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Uvod

Ridit podnik znamena zkoordinovat veskeré zdroje za t¢elem dosazeni vytyéenych cil.
Mezi zdroje potiebné k podnikani patéi mimo materialnich, finan¢nich a technickych
zdrojii pfedevSim zdroje lidské. Pravé zaméstnanci znacné ovliviiuji spoleCnost svymi
Gispésného podnikani je tedy profesionalni fizeni lidskych zdrojo. Uroven fizeni
lidskych zdroji v podnicich se v soucasné¢ dobé zvySuje, zavadéji se sofistikované
programy pro ziskdvani novych pracovnikli, pro hodnoceni a odméiovani téch
stavajicich, zkvalitiiuji se pracovni podminky a podobné. Taktéz se do popiedi
manazerskych aktivit dostdvd motivace pracovnikli, pomoci niz hledaji manazefi

zpusob, jak zvysit vykonnost a zlepsit pracovni pristup svych zaméstnancu.

Zpusobem jakym jsou motivovani zaméstnanci v podniku Vaclav Vanék DROKOZ se
zabyva tato bakalafskd prace sndzvem ,Posouzeni pifinosu motivacniho programu

v podniku.*

Cilem bakalaiské prace je analyzovat soucasnou situaci, trendy ve vyuzivani riznych
forem motivovani jmenovaného podniku, tuto situaci ohodnotit a pomoci ziskanych
poznatkti navrhnout motivaéni program, ktery povede Kk efektivnéjsimu fizeni

pracovnich vykonl zaméstnanct.

Prace je rozdélena do nékolika ¢asti. V prvni ¢asti jsou rozebirany teoretické poznatky
ziskané studiem odborné literatury. Nejprve jsou vysvétleny zakladni pojmy spojené
s motivaci obecné a poté pojmy spojené s motivaci pracovni. Ve druhé c&asti je
predstaven podnik a charakterizovano jeho okoli. Pozornost je vénovana historii
I soucasnosti podniku, prostfednictvim horizontalni analyzy a pomérovych ukazatelt je
analyzovédna finan¢ni situace podniku, pomoci PEST analyzy a zndmého Porterova
modelu péti sil popsano jeho vnéjs$i prostfedi a nakonec je rozebrano jeho vnitini
prostiedi. Celkovy obraz situace vV podniku podava SWOT analyza, ktera je uvedena na
konci této Casti. Potfebné informace byly ziskdvany pomoci rozhovoru s vedenim
a studiem podnikové dokumentace. Poté je analyzovan stavajici motivacni program
v podniku a vyhodnoceno dotaznikové Setfeni, diky némuz jsou odhaleny silné a slabé
stranky stavajiciho systému motivovani v podniku. Posledni ¢ast prace je vénovana

samotnému navrhu motiva¢niho programu a jeho zhodnoceni.



1 Teoreticka ¢ast

1.1 Motivace a motiv

Oblast lidské motivace je velice rozsahly problém, ktery zabira mnoho stran odbornych
publikaci. V soucasné dob¢ je motivace vyznamnym faktorem uspéchu. Lze ji
formulovat jako jakousi pohnutku, kterd podnécuje lidské chovani a jednani k vyvinuti

urcitého usili, jez vede k dosazeni vytyCeného cile.

»Motivace predstavuje soubor vnitinich hnacich sil ¢loveka, které ho uréitym smérem
zam¢értuji, aktivizuji a vzniklou aktivitu udrzuji. Navenek se tyto sily projevuji v podobé

motivovaného jednani (motivované ¢innosti). (Pauknerova a kol., 2012, s. 171)

,Lidé jsou motivovani, kdyz o¢ekavaji, ze jejich kroky, jejich ¢innosti pravdépodobné
povede k dosazeni cile — hodnotné odmény, uspokojujici jejich konkrétni potieby.
Dobte motivovani lidé jsou lidé s jasné definovanymi cili, ktefi podnikaji kroky, od

nichZ o¢ekavaji dosazeni téchto cili.” (Armstrong, 2009, s. 109)

A4

jednani prostfednictvim motivace totiz vyzaduje, aby manazer dobie ovladal urcité
schopnosti, napiiklad schopnost naslouchéani, schopnost empatie, nebo schopnost
respektovani druhych. Pokud mu tyto schopnosti nejsou cizi, dokaze lidi motivovat

K vy$s§imu pracovnimu vykonu a ptispivat k dosazeni cile celé organizace.

S motivaci je uzce spjat pojem motiv, faktor, ktery lidské jednani uvede do pohybu.
Muze pramenit z nedostatku, kdy ¢Eloveék pocituje urcitou prazdnotu nebo naopak
z nadbytku, kdy se chce néceho zbavit. V soucasnosti jsou motivy chapany jako vnitini
sily uvad¢jici subjekt do pohybu, zatimco jejich vnéjsi protéjsky jsou pojmenovany jako

incentivy. (Vyrost, Slaménik, 2008)

,»U Cloveka se vytvaii slozita struktura motivacnich dispozic, jeZ jsou ¢aste¢né vrozené
a Castecné ziskané. K vrozenym motivaénim dispozicim patii biologické (primarni)
potieby, k ziskanym socialni (sekundarni) potieby, dale zajmy, hodnotové orientace
a castecné postoje.“ (Vyrost, Slaménik, 2008, s. 147) To znamend, ze nékteré motivy
mame v sobé zakodované jiz od narozeni a nckteré se vytvareji az béhem Zzivota na

zakladé zkuSenosti.



Cloveka z pravidla neovlivituje pouze jeden motiv, ale je jich soucasné celd fada

a vzajemng na sebe ptlisobi.

Teorie motivace se tedy zabyva motivy, které vedou lidi k tomu, aby vykonaly néjakou
¢innost a chovali se urCitym zpiisobem. Objastiuje faktory majici vliv na miru usili,
které¢ lidé veénuji své praci a faktory vedouci k jejich spontannimu, dobrovolnému

chovani.

1.2 Zdroje motivace

Mezi zékladni zdroje motivace jsou fazeny:

o potieby,
o navyky,

o idedly,

. zajmy,

o hodnoty.

Jeden ze zakladnich ptedpokladu lidské existence je uspokojovani potieb. Potieba je
vniména jako nedostatek néceho nezbytného pro zivot. Nedostatek vyvola neptijemny
pocit napéti, ktery chce €lovék odstranit. Timto za¢ne byti motivovan, aby potiebu
uspokojil. Jinymi slovy potieba ptinuti ¢lovéka provést takovou ¢innost, ktera odstrani

24

pojmem zndmym jako hierarchicka pyramida potieb.

,Podstatou této teorie je vymezeni rozhodujicich potieb Cloveéka jako zdroje zakladnich
motivl jeho jednani. Potfeby jsou usporadany v uréitém potadi — stupnich (pyramida
potieb), které soucasné odrazeji i vyznam (véhu) potieby v celé struktufe potieb. Do
urc¢ité miry odrédzeji i ur¢itou hodnotovou orientaci individua.* (Dvordkova a kol., 2012,

s. 225)

»Zakladnim pfedpokladem — n¢kdy opomijenym — vyuziti poznatkli o struktutfe potieb
Vv manazerské praxi je nutnost chéapat strukturu potieb nikoliv jako staticky jev (stav),
ale v jejich dynamice, a to jak ve vnitini dynamice kazdé potieby, tak i zmény struktury
a vahy jednotlivych potieb v celkové struktuie potieb jednotlivce.” (Dvotakova a kol.,

2012, s. 225)



Pyramidu potieb tvofi pét stupiiti:

1. stupen — existencni potieby neboli fyziologické zakladni lidské potieby (potieba
spanku, dychani, jidla, zizn€, bydleni apod.), které pokud ¢lovék neuspokoji, nemiize
uspokojovat potieby v nasledujicich stupnich.

2. stupeni — potieby bezpecnosti jsou potteby fyzické, ale predevsim ekonomické.

3. stupet — socialni potieby. Clovék vyhledava kontakty a navazuje vztahy
s okolim, potfebuje citit pocit soundlezitosti a lasky. Témto potiebam se vénuje stale
vEtsi pozornost, protoze jejich pocit miize vyvolavat frustraci, pocit zmaru.

4, stupeii — psychologické potfeby (uzndni, status, prestiz, sebeucta) motivuji
zaméstnance s vysokym stupném ambic a schopnosti sebeprosazovani se.

5. Stupen — seberealizace (rozvoj schopnosti a vloh jedince, rozvoj pocitu vlastni
hodnoty a moznost ovlivnéni vlastniho Zivota) stoji na vrcholu pyramidy potieb.

(Dvorakova a kol., 2012)

Obrazek ¢. 1: Pyramida potieb

Potfeby
seberealizace
(rozvo" osobnosth,
uplainéni}

Potfeba uzndni
{sebedcla, uznani, stotus]

Spolecenské poﬂ‘eb{ j
a

{pacit soundlezitost, las

Potieby bezpeénosti
{ochrna, bezpedi

Fyziologické potieby
(hlod, zize}

Zdroj: MM prumyslové spektrum, 2012

Navykem se stanou cinnosti, které ma clovek tendenci v pribéhu zivota provadet

opakovang, az tak, Ze se zautomatizuji.

Idealem se rozumi Vjistétm smyslu dokonaly stav nebo objekt, ktery je pozitivné
hodnoceny a velmi zadouci. Piedstavu o idealu lidé ziskavaji z okoli a prostiedi, ve
kterém ziji, predev§im pak od lidi, které povazuji za svlij vzor a vice ¢i mén¢ se s nimi
ztotoznuji.
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~Zajem je mozno charakterizovat jako trvalej$i zaméfeni ¢lovéka na urcitou oblast
pfedmétd a jeva skuteénosti. Predmét zdjmu byva velmi rozmanity. Mohou jim byt

objekty, jevy, Cinnosti, poznatky, jiné osoby.*“ (Vochozka, Mulac a kol., 2012, s. 243)

LwHodnotu Ize vymezit jako néco zadouciho, ¢eho si ¢lovék vazi, co ovliviiuje jeho
vybér vhodnych zpisobi a cilti jednani. Clovék si béhem svého Zivota vytvaii uréity
hodnotovy systém, ktery ovliviiuje jeho jednéani a prozivani. Hodnotovy systém je to,
¢emu dava prednost, co povazuje v zivoté za zavazné. Hodnotou pro ¢lovéka je zdravi,
rodina, déti, vira, prace, pracovni kariéra, spolecenské postaveni aj.*“ (Vochozka, Mula¢

akol., 2012, s. 243)

1.3 Stimul, stimulace

Je nutné mezi sebou rozliSovat pojmy motiv a stimul, respektive motivaci a stimulaci.
Stimul Ize oznacit jako vné&j$i podnét plsobici na psychiku ¢lovéka, kdezto motiv
pusobi zevnitf. ,,Stimulaci tedy rozumime vnéjs$i piisobeni na prozivani a jednani
¢lovéka, cilevédomé ovlivilovani a usmériiovani jeho motivace. (Pauknerova a kol.,

2012, s. 224)

Stimulovat, pfimét lidi, aby vykonaly, to co se po nich pozaduje, zménit jejich
uvazovani a motivy, které je uvedou do pohybu, je dilezitym ukolem manazerd. Ti
k tomuto ukolu vyuzivaji stimulaci pozitivni, ale i negativni. Pozitivni stimulace
prostiednictvim odmén vybudi Clovéka k pozadovanému chovani a dosahovani lepSich
vysledkl. Naopak pokud neni manaZer s vysledky nebo chovanim svych podiizenych
spokojen, vede pracovniky ke zméné pomoci negativni stimulace, tedy prostfednictvim
trestd. Pokud manazer chce, aby stimulace pfinesla pozadovany efekt, musi mit na
paméti, Ze univerzalni stimuly neexistuji, nebot’ charakterové rysy lidi se rizni. Proto je

nutné spravé vyhodnotit danou situaci a podle ni zvolit vhodny zplisob stimulace.

1.4 Motivace a vykon

Zakladni podminkou existence podniku v dneSnim obtiZzném turbulentnim prostiedi, ve
kterém neustale nartstaji pozadavky na kvalitu procest, je dosahovani vykont, alespoil
na urovni vykonu konkurence. ,,Vykon je vysledkem chovani zalozené¢ho na vlastnim

usudku a efektivnim vyuzivani potiebnych schopnosti.” (Kocianova, 2010, s. 141)

Vykonnost determinuje pracovni zptsobilost, ochota k praci, schopnosti a motivace.
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Vzéajemnou zéavislost vykonu, schopnosti a motivace ukazuje nasledujici vzorec:
Uroveii pracovniho vykonu= f (schopnosti pracovnika x jeho motivace)

,V souladu se zakonem Yerkes-Dodsona o zavislosti motivace a vykonu lze fici, ze
tento vztah neni linedrni, ale ma formu obraceného ,,U*“. K maximalnimu vykonu vede
optimalni motivace. Jak podmotivovani tak i pfemotivovani vedou k nizkym vykontim.*

(Wagnerova, 2008, s. 18)

Nizka motivace tedy vyvolava nizky vykon, roste-li motivace, roste i vykon, ale pouze
do urcitého okamziku. Ptekroci-li motivovanost ¢lovéka ur€itou mez, zacne se jeho

vykon snizovat.

Existuji ale i jedinci majici pottebu dosahovat vysokych vykont neustale. Tento fakt je
Spojovan s vykonovou motivaci. ,,Vykonova motivace je relativné stald charakteristika
osobnosti ur¢ena potfebou dosahovat uspéchu a potifebou vyhnout se netspéchu. Obé
potfeby jsou vlastni vS§em lidem, rozdilné je ale jejich intenzita. (Pauknerova, 2012,
S. 170) Na stupen vykonové motivace pusobi aspiracni Groven, vyse narokd kladenych
Clovékem na sviij vykon, dale vychovné postupy, osobni zkuSenosti a prostfedi, ve

kterém se jedinec pohybuje.
1.5 Motivace pracovniho jednani

Motivace pracovniho jednani dnes hraje dulezitou roli ve svété prace, proto by se
nem¢la piehlizet a méla by byt soucasti procesu vedeni lidi v kazdém podniku. ,,Dati-li
se vedoucimu své spolupracovniky spravné motivovat, jejich produktivita casto
podstatn€¢ vzroste. Motivace posiluje pracovni nasazeni a odpovédnost, zvySuje
iniciativu 1 ochotu vychdzet vstfic pozadavkiim organizace. Spravné pouzivani
motivacnich néstroji, okamzitych i dlouhodobych, pozitivnich i negativnich, je proto
podstaté jsou dvé zakladni otazky, a to ¢im zaméstnance motivovat (tj. jaké motivacni

nastroje pouZit) a jak s témito motivacnimi nastroji zachdzet. (Urban, 2013, s. 107)

12



Ukolem vedouciho, manaZera je tedy najit vhodné motiva¢ni nastroje a aplikovat je tak,
aby zvysily kazdodenni nasazeni pracovnikli. Manazer si ov§em musi dat pozor na to,
Ze motivace je v jist¢ mife u kazdého jedince individualni, ne vSechny zaméstnance
motivuji stejné faktory. Co jednotlivé osoby skutecné motivuje Ize zjistit pomoci

dotazniku, pozorovanim nebo i osobnim rozhovorem.

Z pohledu pracovni motivace 1ze motivy rozdé€lit na intrinsické (vnitini) a extrinsické
(vngjsi). Intrinsické pracovni motivy uspokojuji lidské potieby samotnou c¢innosti.

(Bedrnova, Novy, 2002)

Mezi nejvyznamnéjsi intrinsické motivy lze zahrnout:

o potfebu vykonavat néjakou ¢innost,

. potiebu socidlniho kontaktu,

o potiebu ziskani moci,

o potfebu vykonavani smysluplné prace,

o potiebu seberealizace. (Kocianova, 2010)

Mezi nejvyznamnéjsi extrinsické motivy Ize zahrnout:

o potiebu finan¢niho zajistént,

o potiebu jistoty,

o potfebu uznani,

. potiebu vlastni diilezitosti a uplatnéni se,

. potiebu pratelského pracovniho prostredi. (Kocianova, 2010)

Dale Ize rozdé&lit motivy ovliviiujici pracovni jednéni na:

o aktivni majici vliv pfimo na pracovni vykon,

o podporujici, jez poskytuji podminky pro ucinné piisobeni aktivnich motivi,

o potlacujici, které odvadéji pozornost zamestnance od prace. (Vochozka, Mulac
a kol., 2012)

Faktory, které ovliviiyji jednani ¢loveéka v pracovnim procesu, se zabyva obecna teorie
motivace. Ta pfinasi celou fadu motivaénich koncepci, teorii, které pfedstavuji uceleny
pohled na tuto problematiku. (Dvoiakova a kol., 2012) Nékteré motivacni teorie budou

rozebrany podrobnéji v nasledujicim textu.
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1.5.1 Spokojenost, vykon

Vztah mezi vykonem zaméstnancii a jejich spokojenosti piisobi logicky. Mnoho
podnikli se snazi, aby jejich zaméstnanci byli spokojeni s vidinou toho, ze jejich
spokojenost povede k podavani vysSich vykond. To, Ze spokojenost vede k vys$§imu
vykonu, ale velmi Casto neplati. ,,Neexistuji zadn¢ dikazy vychézejici z vyzkumu, ze
vzdy existuje néjaky silny a pozitivni vztah mezi spokojenosti s praci a vykonem.
Spokojeny pracovnik neni nutné vysoce vykonnym pracovnikem a vysoce vykonny
pracovnik neni nutné¢ spokojenym pracovnikem. Spokojenost miize vést k dobrému
vykonu, ale dobry vykon muze pravé tak byt pfi¢inou spokojenosti. Ten vztah miize byt
recipro¢ni. (Armstrong, 2009, s. 117) Pracovni spokojenost ale jednoznaéné ptispiva
jak k men$im absencim, tak k nizsi fluktuaci. Naopak pracovni nespokojenost ptisobi na

pracovniky negativné, vyvolava ztratu zajmui o praci a odchod lidi z podniku.

Ke zvySeni spokojenosti zaméstnanct pfispiva mnoho faktord a mnohé jsou mezi sebou
zavislé. Pracovni spokojenosti lze dosahnout naptiklad spravedlivym odmeénovanim,
udrzovanim dobrych vztahli na pracovisti, dobrym organizovanim, vedenim,
rozmanitosti prace, pfijemnym pracovnim prostfedim, moznosti pracovniho postupu

apod.

Pracovni spokojenost ¢i nespokojenost piedstavuje reakci na Clovékem subjektivné
vnimané pracovni podminky, liSi se u kazdého jedince dle jeho osobnostnich

charakteristik a individudlnich preferenci.

Faktory, které ovlivituji spokojenost pracovniki, je moZné popsat prostfednictvim teorie
dvoufaktorového modelu, jejimz strijcem je americky psycholog Frederick Herzberg.
,» Teorie Herzbergova dvoufaktorového modelu fika, ze faktory zvySujici spokojenost
Spraci (a motivaci) se lisi od faktort, které vedou k nespokojenosti s praci.
(Armstrong, 2009, s. 112)

Nekdy se Herzberguv dvoufaktorovy model nazyva jako motiva¢né-hygienicka teorie,
protoze dé¢li faktory motivace na faktory hygieny (dissatisfaktory) a motivatory

(satisfaktory) vnitinich pracovnich potieb.
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Faktory hygieny (dissatisfaktory) :

»Maji-li okolnosti ptedstavujici vngj$i, hygienické faktory neptiznivy charakter,
vyvolavaji v pracovnicich pracovni nespokojenost a na motivaci pracovniho jednéani

pusobi negativné.“ (Pauknerova a kol., 2012, s. 174)

»Maji-li vSak naopak podobu pftiznivou, zddouci, nevyvolavaji pracovni spokojenost,
ale zplsobuji pouze, Ze pracovnici nejsou nespokojeni, tj. vyvolavaji u nich ne —
nespokojenost. Na pracovni motivaci vSak vyrazn¢ nepusobi.” (Pauknerova a kol.,
2012, s. 174) Mezi hygienické faktory se fadi napiiklad penize, interpersonalni vztahy

nebo pracovni podminky.
Motivatory vnitinich potieb (satisfaktory) :

»Ivofi je vykon (dosazeni uspéchu na zaklad¢ ocenéni pracovniho vykonu), uznani,
obsah prace, odpovédnost (delegovani v systému fizeni), vzestup (funkcni), moznost
rozvoje. Jsou-li motivatory pozitivné ladény a pusobi-li, jsou podnétem k pracovnimu
vykonu a aktivitdim zaméstnance a pfedstavuji nejucinnéjsi slozku motivace k praci.
Rozhodujici pro né€ je vnitini uspotadani potfeb zaméestnance a osobni vlastnosti, na néz
je mozno déale motivaéné pusobit. Vedle pracovni spokojenosti, kterou ovliviiuji take,
vedou vSak pfimo ke zvySeni pracovniho vykonu zaméstnance, jsou tedy v systému

podnétt ,,odpovédné™ za vykon.“ (Dvotakova a kol., 2012, s. 229)

1.5.2 Motivacni teorie

V predeslém textu jsou jiz uvedeny dvé motivacni teorie, Maslowova hierarchicka
teorie potieb a Herzbergav dvoufaktorovy model. Tyto motiva¢ni teorie se zamétuji
na obsah a fikaji, Ze ¢lovéka vede k ur€itému chovani a podniknuti uréitych krokt

uspokojovani potieb.

,»1eorie motivace, které se zabyvaji otazkou, jakym zplsobem se rozhodujeme mezi
cestami vedoucimi k pozadovanému cili, jsou nazyvany procesnimi teoriemi
motivace.“(Dé&dina, Odchazel, 2007, s. 67) Procesni teorie motivace se zabyvaji vlivy
psychologickych procesi na motivaci Vv souvislosti s vnimanim spravedlnosti,

o¢ekavanim a formulaci cilu.

Teorie spravedlnosti tvrdi, ze spravedlivé zachazeni vede k lepsi motivaci, naopak
nespravedlivé zachazeni lidi spiSe demotivuje. (Armstrong, 2009)
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Pojem spravedInost je spojovan s rovnosti. Spravedlnost je mozné definovat jako slusné
zachazeni s jedincem. Obsahuje pocity vnimani a jde vzdy o proces porovnavani s jinou

osobou ¢i skupinou osob.

Teorie ofekavani (expektance) byla vyvinuta americkym psychologem Victorem
Vroomem. Tato teorie tvrdi, ze motivace jednotlivce zalezi na kombinaci tiech faktort.
»Valence zastupuje hodnotu, instrumentalita je piesvédceni, ze pokud udélame jednu
véc, povede to k jiné, a expektace (ofekavani) je pravdépodobnost, ze ¢in nebo uUsili

povede k urcitému vysledku.” (Armstrong, 2009, s. 113)

Teorie ocekavani (expektance) fika, ze motivace ¢lovéka je timérna vyznamu, ktery pro
néj ma dosazeni cile a pravdépodobnost dosazeni tohoto cile. Clov€k je motivovan,

pokud ma realnou Sanci dosédhnout cile, ktery ma néjakou hodnotu. (Kocianova, 2010)

Teorie cile, kterou zformuloval Latham a Locke tik4, ze motivace a vykon se zvysuji,
pokud jde jednotlivec za specifickym cilem, ktery je naro¢ny, ale piijatelny. Pouzitim
participace jedincl na stanovovani cili lze ziskat jeho souhlas pro stanoveni vysSich
cilt. Jejich ndrocnost musi byt ale prodiskutovana a odsouhlasena a jejich plnéni musi
vedeni naleZzité¢ podporovat. Podporovana musi byt i zpétnd vazba, ktera je dileZzita pro

udrzeni motivace i pro dosahovani vyssich cili. (Armstrong, 2009)

1.6 Motivac¢ni program

Ptredpokladem uspésného podnikani je efektivni, dobfe fungujici systém fizeni lidskych
zdroji, ktery konkretizuje motivacni program. Motivacni program si mizeme predstavit
jako vnitropodnikovy dokument upfesiiujici systém prace s lidmi. Obsahuje zplsob
vedeni zaméstnanct, soustavu vzdélavani, systém hodnoceni a odméinovani docilenych

vysledki, vyvolavani iniciativy, systém udrzovani pracovni kazn¢ a dalsi.

»Jak vteorii managementu, tak i Vv manazerské praxi neni motivacni program
organizace jednoznacné¢ vymezen. Pod jeho pojmem muzeme chapat jak dil¢i, tak
i urCity uceleny soubor opatieni v oblasti managementu lidskych zdroja, ktery
V navaznosti na ostatni fidici aktivity vedoucich zameéstnanct ma za cil aktivné ovlivnit
pracovni vykon a vytvofit (¢i upevnit) pozitivni postoje k organizaci vSech jejich

zaméstnancu. (Dvotékova a kol., 2012, s. 239)
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»Motivacni program organizace zahrnuje nastroje stimulace pracovniki v souladu
S personalni strategii, s persondlni a socialni politikou a prolina celym systémem fizeni
v organizaci. Ukolem motiva¢niho programu organizace je ovliviiovani pracovni ochoty

lidi, jejich vykonosti, spokojenosti a stabilizace.* (Kocianova, 2010, s. 39)
Tvorba motivacniho programu probihd v nékolika fazich:

1. Je potieba zjistit, jaké faktory motivuji zaméstnance k pracovnimu nasazeni
a jaké faktory vedou k jejich spokojenosti ¢i nespokojenosti. Tyto faktory se analyzuji
obvykle formou dotaznikového Setfeni nebo osobnim rozhovorem. V této prvotni fazi
vyhledava organizace zpravidla pomoc u odbornik.

2. Je nutné vystihnout stav vnitinitho klimatu organizace a spokojenost
i nespokojenost s nim spojenou. V této fazi tvurce motivaéniho programu zajimaji
interpersondlni vztahy a vztahy k zaméstnavateli.

3. Musi se stanovit cile motiva¢niho programu, uréit stav, o jaky se usiluje.

4. Ur¢i se nastroje zabezpecujici dosazeni cild. Je tieba hledat opatieni a postupy
vedouci ke zvySovani vykonosti celé organizace. Ma-li mit motivaéni program spravnou
ucinnost, musi obsahovat vesSkeré faktory ovliviujici lidsky aspekt vykonnosti
organizace. V této fazi se vyhledavaji opatieni, které zkvalitni vybér, hodnoceni
arozvoj zamestnancii. Dale je patrano po prostiedcich, jez by zlepSily utvatreni vztahu
k zaméstnavateli a také po téch, které by zefektivnily systémy péce a socialni rozvoj
zamé&stnancl. Tvlrce motiva¢niho programu nesmi zapomenout na navrh mzdového
systému a zaméstnaneckych vyhod.

S. Posledni faze se soustfed’uje na samotnou tvorbu motiva¢niho programu jako
ucelen¢ho koncepcniho dokumentu. V této fazi je urcen postup realizace, ¢asovy plan
a odpovédnost za jeho realizaci. (Dvotakova a kol., 2012, s. 241)

Nejcastéjsi faktory, kterymi se zabyvaji manazeti v redlném svété, budou prozkoumény

V nasledujicim textu.
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1.7 Faktory formovani pracovni motivace
K realnym faktorim formovani pracovni motivace patii pracovni a socialni vztahy, styl

vedeni pracovnikll, pracovni prostiedi, vzdélavani, hodnoceni a odménovani.

1.7.1 Pracovni a socialni vztahy

Pracovni a socialni vztahy se jednozna¢né odrazi na ochoté, pracovnim nasazeni
zamestnanct a jejich spokojenosti.

,Vnitini integrace a sounalezitost zaméstnanci s firmou Vv dynamicky naro¢ném
podnikatelském prostiedi se stdva nezbytnou nutnosti. Po organizacich se stile vice
vyzaduje dynamické, flexibilni a kooperujici chovani s dirazem na vnéjsi adaptaci
permanentné¢ probihajicich zmén. V takové situaci roste vyznam zdravych
a produktivnich zaméstnaneckych vztahli a potifeba loajality zaméstnanc k firmé.*
(Blaha, Mateiciuc, Kanakova, 2005, s. 198)

Pracovni vztahy lze ¢lenit na vztahy formalni a neformalni. Formalni vztahy jsou
pfedem dané a jsou definovany urcitymi podnikovymi normami a pravidly (eticky
kodex, pracovni a organiza¢ni fad apod.) Neformalni vztahy nejsou pfedem dané, ty si
pracovnici mezi sebou vytvafeji na zdklad¢ subjektivnich preferenci (sympatie,
antipatie) postupné. (Pauknerova, 2012)

»~Pracovni vztahy a jejich kvalita vyrazné ovliviiuji dosahovani podnikovych cild,
pracovnich 1 Zivotnich cilt jednotlivych pracovnikii. Korektni, harmonické, uspokojivé
pracovni a mezilidské vztahy vytvareji produktivni klima, které ma velmi pozitivni vliv
na individualni, kolektivni i celopodnikovy vykon. Ptiznivé se odrazeji ve spokojenosti
pracovnikll a pfispivaji ke sladovani individudlnich a podnikovych z4jma a cild.”
(Koubek, 2003, s. 201)

Téchto uvedenych vyhod dobrych pracovnich vztahli miiZze nejlépe vyuZivat maly
podnik, nebot’ vétS§inou nema tak slozitou organizacni strukturu a lidé se mezi sebou
dobfte znaji.

V malém podniku vznikaji vztahy mezi:

o pracovnikem a podnikem, upravené Zakonikem préce a jinymi zédkony,

. nadfizenym a podfizenym definované pracovni smlouvou, ptedpisy, fady,

. pracovniky, vefejnosti a zdkazniky, které upravuji riizné predpisy,

o spolupracovniky, zde se jedna o vztahy neformalni, které nejsou upravovany

zadnymi zvlastnimi piedpisy. (Koubek, 2003)
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1.7.2 Vedeni
S pracovnimi vztahy je spojen styl vedeni, ktery vymezuje odpovédnost, pravomoci

a vzajemné vztahy mezi podiizenym a nadfizenym. Existuji Ctyfi zékladni styly vedeni:

. prisné autokraticky, vedouci nema davéru v podiizené, nedeleguje, ptikazuje,
pouziva hrozeb, pracovnici mezi sebou Spatn¢ komunikuji,

o benevolentné autokraticky, nadfizeny piikazuje, nedeleguje, motivuje
odménou, obcas spolupracuje s podiizenym na feSeni problému,

o participativni, nadfizeny naslouchd, motivuje odménou, zaméstnanci se podili
na feseni problém1,

o demokraticky, vedeni davétuje podfizenym, motivuje odménou, deli se
0 myslenky a nazory, podfizeni se podili na fizeni a provadi nékterd rozhodnuti.

(Dédina, Odchazel, 2007, s. 261)

1.7.3 Pracovni prostiedi

Pojem pracovni prostfedi ma mnoho podniki spojeny piedevS§im s feSenim prostoru
(velikosti pracovni plochy, pracovni polohou, vySkou pracovni plochy a barevnym
feSenim pracovisté), s feSenim osvétleni, ovzdusi (teplotou, vlhkosti, Skodlivinami)
a hluku. Ale tento pojem ma mnohem §ir$i vyznam. Spadaji pod néj naptiklad i socialni
pracovni podminky jako tfeba vztahy mezi zaméstnanci a vedeni podniku, které byly
podrobnéji rozebrany jiZ v predeslém textu.

»Pracovnim prostfedim se rozumi fyzikalni, chemické, biologické, socialni a kulturni
Cinitele pusobici na pracovniky v pribéhu pracovniho procesu. Je urcovano
charakterem vykonavané prace, technologickymi postupy a technickym vybavenim,
prostorem, v némz pracovni proces probihd, hygienickym vybavenim i estetickym
feSenim pracovisté. | kdyz Clovek dokaze pracovat ve velmi nepfiznivych podminkéach
prostiedi, je tfeba se této situace vyvarovat. Neptiznivé pracovni prostiedi stupnuje

pracovni zatéz.“ (Dvorakova a kol., 2012, s. 184)

1.7.4 Vzdélavani
V soucasné dob¢ podnikani podléha trendiim ristu pozadavku zakazniki, otevirani trhi,
zvySovani konkurence, zavadéni novych technicky narocnych postupli, pouZzivani

informacnich technologii a pojem inovace nabyva stale vétsiho vyznamu.
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K tomu, aby podnik dokazal v této dobé obstat, potiebuje technicky, védomostné, ale
I fyzicky schopné zaméstnance, pfipravené rychle a pruzné reagovat na zmeény, které

jim pfichysta trh.

.,V soucasnosti hledaji podniky optimalni zpusoby organizace prace, pfispivajici k jejich
efektivnéj§imu fungovani. Zde je nezbytna schopnost tymové prace, vhodného vedeni
a pozitivni motivace podfizenych a rovnéz schopnost komunikace a spoluprace se
zakazniky. Uvedené skuteCnosti vytvaieji na podniky tlak, aby pochopily, Ze nezbytna
je rovnéz investice do lidského kapitalu jejich zaméstnanci a rozvijeni jejich

kompetenci.” (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 70)

V malém podniku byvé oblast vzdélavani vedoucimi pracovniky pon¢kud zanedbavana.
Zda se jim, zZe na vzdélavani nemaji dostatek financnich prostfedkll a ze se tato oblast
tyka spise velkych podnikd. Dokonce je mozné se setkat s nazorem, Zze pracovnik by se
m¢él vzdélavat ve svém vlastnim zajmu, aby vyhovoval pozadavkim daného pracovniho

mista.

Maly podnik nebude provadét soustavné systematické vzdélavani, jako se provadi ve
velkych podnicich. Nebude vzdélavat své zaméstnané hromadné, naopak se zaméti na

konkrétniho jedince a toho pak bude vzdélavat priabézné a soustavné. (Koubek, 2003)
V malém podniku se ¢asto vyuZzivaji napfiklad tyto vzdélavaci metody:

. instruktaz (nazorné-demonstracni metoda, kdy nadfizeny ptfedvede pracovni
postup a pracovnik si ho napodobovéanim osvoji),

o koucovani (vyuzivd rovnocenného vztahu mezi dvéma partnery koucem
a koucovanym, kdy koué¢ vede koucovaného k vykonu a vlastni iniciativé a informuje
ho o hodnoceni jeho prace),

o counselling (vzajemné konzultovani),

o asistovani (vzdélavany pracovnik pomdhd zkuSenému a uci se od ngj
pracovnimu postupu),

o povéteni tkolem (vzdélavany pracovnik je povéfen splnit urcity tkol, pfi tom je
kontrolovan, usmériiovan a hodnocen),

o rotace prace (seznameni pracovnika s ukoly v riznych ¢astech podniku),

o pracovni porady. (Koubek, 2003)
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1.7.5 Hodnoceni

Do personéalnich ¢innosti krom¢ odménovani a vzdélavani patii jesté hodnoceni.

Hodnoceni zaujima v této tridd€ centralni postaveni, nebot’ jeho vystupy jsou dilezité
pro utvafeni odménovaciho a vzdélavaciho systému. (Hronik, 2006) Kazdy
zam¢stnavatel chce poznat své zaméstnance, jejich vykony pfispivajici
k hospodaiskému vysledku a povésti podniku. Ale i zaméstnanec potiebuje néjakou
zpétnou vazbu, aby poznal, jak se na n¢ho jeho nadfizeny diva. K tomuto ucelu slouzi

hodnoceni.

V zasad¢ existuji tfi oblasti hodnoceni pracovnikd. Aby hodnoceni bylo efektivni, mélo

by se zaobirat v§emi tfemi. Témito oblastmi jsou vystup, vstup a proces.

Vystupy byvaji ¢asto velmi dobfe méfitelné a daji se hodnotit pfimo nebo neptimo. Za
pifimé hodnoceni lze povazovat vykon ¢i vysledek, ktery dokdzeme Ciselné vyjadiit.
Ptimym hodnocenim vystupu je napiiklad obrat, chybovost nebo pocet uzavienych

smluv. Nepiimé hodnoceni vystupu se provadi pomoci stupnice. (Hronik, 2006)

Pod vstupy rozumime kompetence ale 1 zkuSenosti pracovnika, dokonce vSe, co

pracovnik do své prace vklada. (Hronik, 2006)

Hodnoceni procesu znamena hodnoceni piistupu pracovnika k riznym ukolim.

(Hronik, 2006)

Hodnoceni se uskute¢fiuje ve dvou podobach, v podobé formalni nebo neformalni.
(Hronik, 2006) Formalni hodnoceni probiha periodicky a slouZi jako zédklad pro dalsi
persondlni ¢innosti. Neformalni hodnoceni déla nadfizeny v podstaté kazdy pracovni
den, nebot’ kontroluje a koriguje plnéni pracovnich ukoli svych podfizenych. Toto
hodnoceni ma spiSe ustni formu, nikam se nezapisuje a jen vyjimecné byva zasadnim

podkladem pro fizeni lidskych zdrojt.

1.7.6 Odménovani

S pracovni motivaci je spojeno také odménovani pracovnikli. Nastavit spravny systém
odménovani zaméstnancti neni viibec kratkodobou jednoduchou zilezitosti. Kazdy
pracovnik touzi totiz po néfem jiném, to je dano napiiklad rtznymi zkuSenostmi,

potfebami, nazory a dal§imi faktory, které se v prubéhu zivota kazdého Clovéka meéni.
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Proto by m¢l systém odménovani vychéazet z dlouhodobého pozorovani vykonti svych

wrwe

K motivovani pracovniki l1ze pouzit finan¢ni a nefinanéni odménu. Finan¢ni odmeéna se
odviji od vysSe dosahovani vysledki celého podniku, ale zaroven je v Ceské republice

upravena do jisté miry zakonem ¢. 262/2006 Sb., zdkoniku prace.
K nejcastéjsi formé finanéni odmény patii:

. mzda,

. ptiplatky,

. prémie,

. ptispévek, (naptiklad na dopravu, stravovani, pojisténi apod.)
o pujcky, aj.

Pod nefinanéni odmény spada naptiklad:

. kariérni rast,

o pochvala,

o vyslani na vzdélavaci kurzy,

. dovolena navic,

. firemni akce,

° sluzebni auto, pocitac, telefon a dalsi.

V malych podnicich se odménovani velice ¢asto omezuje pouze na finanéni odménu,
poskytovanou zaméstnancim jako kompenzaci za odvedenou praci. Z kapitoly
0 odménovani vypliva, Ze existuje Siroké spektrum odmén bez hmotné povahy,
piispivajici ke spokojenosti a motivaci pracovnika. ,,Pravé maly podnik ma nékdy pro
takové formy odmeény lepsi podminky nez podniky velké. Souvisi to s ,,rodinnymi®,
mén¢ byrokratickymi vztahy v podniku, kdy majitel nebo vedeni lépe zna kazdého
pracovnika, jeho povahu a potieby, jeho rodinné zdzemi a zivotni podminky, kdy maly
kolektiv miize ptispét k vytvoreni skutecné pratelského prostredi, jemuz nékteti lidé
davaji prednost i pfed lépe placenou praci V neosobnim prostiedi velkych podniki.
Maly podnik také poskytuje svym pracovnikiim pocit vétsi dulezitosti, zpravidla jim

v

nabizi rozmanitéjsi praci, vétsi samostatnost apod. (Koubek, 2003, s. 157)
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1.8 Shrnuti teoretické ¢asti

V teoretické casti je nejprve vysvétlen pojem motivace, rozdil mezi motivem
a stimulem, poté jsou definovany zdroje motivace a vymezen vztah mezi motivaci
a vykonem. Dale je V teoretické Casti popsana pracovni motivace a jeji déleni. Z této
¢asti vypliva, Ze vykon a pracovni motivace Uzce souvisi se spokojenosti pracovniki,
ktera ale neni vykonu piimo umérna. Spokojeny pracovnik totiz neni nutné vysoce
vykonnym pracovnikem a vysoce vykonny pracovnik neni nutné spokojenym

pracovnikem.

K motivaci existuje nckolik odliSnych motivaénich teorii. Z prvniho pohledu se
motivaéni teorie zaméfuji na obsah a fikaji, ze c¢lovéka vede k uréitému chovani
a podniknuti urcitych krokt uspokojovani potieb. Mezi tyto teorie patii Maslowova
hierarchickd pyramida potfeb a teorie Herzbergova dvoufaktorového modelu. Podle
Maslowa c¢lovéka motivuji k uritému ¢inu potieby uspoiadané do jakési pomyslné
modelu fika, Ze pracovni spokojenost a nespokojenost ovliviiuji zcela odlisné faktory,
jednak motivujici faktory tzv. motivatory a jednak tzv. faktory hygieny, které¢ zadny
pfiznivy U¢inek na motivaci nemaji, ale v nepfiznivé situaci mohou zplsobit
nespokojenost ¢lovéka. Z druhého pohledu existuji procesni teorie motivace, které se
zabyvaji otazkou, jakym zpisobem se c¢loveék rozhoduje mezi cestami vedoucimi
k pozadovanému cili. K témto patii teorie spravedlnosti, ktera tika, ze lidé budou vice
motivovani, pokud se s nimi bude zachazet spravedlivé a demotivovani, kdyz se s nimi
bude zachazet naopak. Dale teorie ocekavani (expektance), jez vychazi z toho, zZe
vynaloZené Usili k dosaZeni cile je ovlivnhéno mirou ocekavani, Ze cil je redlny
a pritazlivosti pro jedince. A nakonec jesté teorie cile zduraznujici to, ze jedince
k vykonu, ke kterému existuje zpétna vazba, motivuji specifické, naroc¢né, ale pfijatelné

cile, na jejichz stanoveni miZe participovat.

Konec teoretické ¢asti je vénovan motivacnimu programu a jednotlivym kroktm, které
vedou K jeho sestaveni. Nejdilezitéjsim ukolem, jenz pfispiva K sestaveni motivacniho
programu, je identifikace motivacnich faktorii, analyza podnikového klimatu, stanoveni
cili a nastrojii, pomoci nichz stanovenych cili lze dosdhnout. Mezi nejCastéji se
vyskytujici faktory formujici pracovni motivaci Vredlném svéteé patii socidlni a

pracovni vztahy, styl vedeni, pracovni prostfedi, vzdélavani, hodnoceni a odménovani.
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2 Charakteristika podniku

Nazev podniku: Véclav Vanek DROKOZ
Prévni forma podnikani: Fyzicka osoba

Majitel: Vaclav Van¢k

Sidlo: Bésiny 216, 339 01 Klatovy
ICO: 43318916

DIC: CZ6911031974

Tel., fax: 376 399 203

E-mail: drokoz@tiscali.cz

WWW: www.drokoz.vyrobce.cz

Firma Vaclav Vanék DROKOZ, dile jen DROKOZ, zahgjila svoji podnikatelskou
¢innost v roce 1993 v budové byvalé bramborarny zemédélského druzstva v BéSinech,
nedaleko Klatov. Tato budova byla postupné rekonstruovdna a modernizovéna tak, aby

vyhovovala podminkdm strojirenské vyroby.

Z pocatku svého plisobeni firma zaméstnavala 0Sm zaméstnancil, navazala spolupraci
pouze s jedinou avSak vyznamnou némeckou spolenosti Romulus a zamétovala se
pouze na vyrobu ru¢niho zahradniho naradi. To se vSak v pomérné kratké dobé zmeénilo.
Podnik se zacal rozrustat, prosazovat na ¢eském trhu a v dalsich evropskych zemich a se
stoupajicimi naroky zakazniki rozsifovat i vyrobni sortiment. I pfesto se stale fadi mezi

malé podniky.

K vymezeni malého podniku se casto pouziva jednoznacnad klasifikace malych

a sttednich podnika vychazejici z kritérii vymezenych komisi Evropské unie (EU).
,Uvedena klasifikace podnikii pouziva Ctyfi kritéria:

pocet zaméstnanc,

ro¢ni obrat,

bilan¢ni sumu ro¢ni rozvahy,

nezavislost.” (Veber, Srpova a kol., 2012, s. 18)
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Podle této definice musi maly podnik zaméstndvat maximalné¢ do 50 zaméstnanctli, mit
ro¢ni obrat do 10 mil. EUR nebo bilan¢ni sumu ro¢ni rozvahy do 43 mil. EUR. Déle
musi spliiovat podminku nezavislosti, coz znamend, ze podnik neni vlastnén z 25%
¢1 vice jinym podnikem, ktery nesplituje definici malého ¢i stfedniho podnikani. (Vebr,

Srpova a kol., 2012)

Firma DROKOZ za celou dobu své plsobnosti tyto podminky spliuje, nepiekrocila
pocet zaméstnancl, obrat 10 mi. EUR, ani bilan¢ni sumu ro¢ni rozvahy 43 mil. EUR

a je nezavisla.

V soucasné dobé¢ existuji v podniku dva vyrobni programy, letni a zimni. V letnim
programu se podnik soustied’uje na vyrobu ru¢niho zahradniho néatadi (hrabi, kypficu,
okopavacu, lopatek, motyk apod.), zemnich vrtakl, stojani na natradi, hadicovych
drzéka a hadicovych vozikii. Béhem zimniho programu se vyrabi hlinikova snéhova

hrabla v né¢kolika provedenich, sekace a Skrabky na led riznych rozméra.

2.1 Cile podniku
Z dlouhodobého hlediska je cilem spole¢nosti posilit stavajici pozici na trhu s drobnymi

kovovymi vyrobky a udrzet si dobré jméno pro své okoli.

Ke kratkodobéjsim cilim patii ndbor mladych pracovnikl (svafeci, zdmec¢nikl apod.),
se kterymi by chtél podnik navazat dlouholetou spolupraci a dale zlepSeni podminek pro
zaméstnance vedouci k vyS§i motivaci. Z jiné stranky pak nalezeni novych odbérateli
k odbéru snéhovych hrabel, kterych ma firma ve skladu veliky piebytek a zatézuji ji jak

finan¢né tak prostorove.

2.2 Vnéjsi prostiedi podniku
Kazdé dobré vedeni podniku by mélo byt obeznameno s vlivy vnéjsiho neboli externiho
prostiedi, nebot’ tyto vlivy podnik nuti k ur¢itému chovani a vede jej urCitym smérem.

Vnéjsi prostiedi 1ze popsat pomoci analyzy makroprosttedi a analyzy mikroprosttedi.

Makroprostiedi je popsdno pomoci tzv. PEST analyzy, kterd jako hlavni faktory
ovlivitujici podniky oznacuje faktory politicko-pravniho prostifedi, ekonomického
prostiedi, socialné-kulturniho prostfedi a technologického prostiedi.

Déle mimo tyto faktory zde zazni vyznam geografického okoli, jez taktéz patfi do

makroprostiedi majici vliv na firmu DROKOZ.
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K analyze mikroprosttedi je pouzit velice zndmy a oblibeny Porteriv model péti sil,

ktery definuje pét vlivl pisobicich pfimo ¢i nepiimo na konkurenceschopnost podniku.

2.2.1 PEST analyza

Z polticko-pravniho prostiedi ptsobi na c¢innost podniku pifedevsim legislativni
tipravy podnikani v Ceské republice, ale nemalou roli zde také hraje politicka stabilita
zemé a Glenstvi Ceské republiky v EU, jeZ usnadnilo obchodovani s ostatnimi ¢leny EU,

se kterymi obchoduje prave i firma DROKOZ.

DROKOZ se fidi platnymi zakony upravujicimi podnikani v Ceské republice, mezi
které patii naptiklad Obchodni zakonik (Zakon ¢. 513/1991 sb., obchodni zakonik),
Danové zikony, dale pak Zakon o ucetnictvi (Zakon ¢. 563/1991 Sb.) a protoze
zameéstnava ve svém podniku i nékolik zaméstnancii, tak samoziejmé Zakonik prace

(Zékon ¢. 262/2006 Sb.). Firma respektuje také zakony z oblasti ochrany zivotniho

prostiedi, jez v soucasné dobé nabyva na vyznamu.

Nejsilngji pusobici prostfedi na ¢innost podniku je ekonomické prostiedi. Z tohoto

prostiedi nejvice zajima vedeni podniku vySe inflace, ménovy kurz a danové zatizeni.

Zvysuje-li se inflace, zdrazuji se vstupy, podnikiim rostou néklady a nasledn¢ dochazi
i ke zdrazovani prodavanych vyrobkd nebo sluzeb. Vyssi inflace piinasi problémy
hlavné malym podniklim, mezi které patii i uvedena firma, protoze ti si kvili dneSnimu

velikému konkurenénimu prostfedi nemohou dovolit tolik zdraZovat.

Protoze firma DROKOZ vyvédzi znaéné mnozstvi svych kovovych vyrobk do
zahraniéi, je pro n&j podstatny vyvoj ménového kurzu. Diky intervencim Ceské narodni
banky doSlo v roce 2014 na devizovém trhu k depreciaci koruny. To znamena, ze se
meénovy kurz pro podnik vyvijel ptfiznive, nebot” jako exportér mohl v zahrani¢i cenové

konkurovat, prodavat levnéji.

DalS§im zminénym faktorem ekonomického prostiedi je danové zatiZzeni. Nizké dafiové
zatizeni rozhodné podporuje byznys a pfispiva k dobrému podnikatelskému klimatu,

vysoké danové zatiZzeni zplisobuje opak.

Do socialné-kulturniho prostiedi patii demograficky vyvoj, Zivotni uroven obyvatel,

mira vzdélanosti, mobilita pracovni sily, ptistup pracovniki ke své praci a dalsi.
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Faktorem ovliviiyjicim podnik je mira vzdélanosti, ktera vyznamné hyba odvétvim
strojirenstvi, v némz ptisobi i DROKOZ. S mirou vzdélanosti pracovni sily podnik neni
spokojen, nebot’ ma veliké problémy sehnat dostate¢né odborné vzdelané lidi, jako jsou
napiiklad kvalifikovani svafe¢i ¢i zamecnici. Tento fakt souvisi zvlast€ s mobilitou
pracovnich sil, protoze mnoho mladych lidi z okoli Klatov po dosazeni odborného
vzdélani radéji dojizdi za praci do sousedniho Némecka, kde za odvedenou praci

dostanou o mnoho vyssi platy.

Poslednim vlivem ze socidlné-kulturniho prosttedi, o kterém se chci zminit, je pracovni
ptistup lidi, s nimz DROKOZ neni pfili§ spokojen, protoze v posledni dobé i navzdory
tomu, Ze pracovni podminky se ve firmé neustale zlepSuji, pracovni nasazeni a pracovni

moralka zaméstnancti ponékud upada.

Mezi vlivy technologického prostiedi se fadi vladni podpory védy a techniky, inovace,
celkovy stav technologie, rychlost zastaravani technologie, rychlost zmén v technologii

apod.

Podnik DROKOZ disponuje pomérn¢ zastaralym technologickym vybavenim, do
kterého za posledni tfi roky moc neinvestoval, protoze jako cely svét i on dostal strach
z celosvétové finanéni krize a Uspornymi opatfenimi se snazil pfipravit na nasledny

vyvoj svétové ekonomiky.

2.2.2 Geografické okoli podniku

DROKOZ sidli v okrese Klatovy v malé obci Bé&Siny, vzdalené pouhych 30 km od
hraniéniho piechodu Zelezna Ruda/Bayerisch Eisenstein. Tato poloha nahravé firmé ke
spolupréci se zahrani¢im, ptedev§im tedy se Spolkovou republikou Némecko a vytvari

pro podnik nemalou konkurenéni vyhodu.

2.2.3 Porteruv model péti sil
Na trhu neustdle dochdzi ke stfetim riznych nazorl riznych trznich subjektli, coz si

kazdy podnik musi uvédomit a mél by s tim pocitat.
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Stavajici konkurenti

Stavajici konkurenci na trhu tvofi takové spolecnosti, které nabizi podobné vyrobky
a sluzby jako dany podnik. V Ceské republice se vétsi konkurence DROKOZU nachazi
pouze jedna, tou je Kovodruzstvo v.d. Strazov vzdalené pouhych 7 km od sidla
DROKOZU. ,,Kovodruzstvo v.d. Strazov je 100% ceskd firma, ktera byla zaloZend v
roce 1945. Od vzniku firmy je pfedmétem Cinnosti strojirenska vyroba. V soucasné
dobé zaméstnava firma 110 zaméstnanct. Podil exportu je cca. 65% z celkového
ro¢niho obratu. Hlavnim exportnimi destinacemi jsou zemé EU, severni a vychodni
Evropy, ale také USA a Kanada. Hlavnim vyrobnim programem je vyroba radialnich
ventilator, vzduchotechniky, primyslovych filtr, suSdren obili, zahradniho
naradi a zakazkova vyroba ocelovych konstrukei, lisovanych a svafovanych plechovych

konstrukénich dila z uhlikové a nerezové oceli. (Kovodruzstvo Strazov, 2015)

Ackoliv Kovodruzstvo v.d. Strazov na prvni pohled ptsobi jako velikd konkurence
DROKOZU, neni tomu tak. Kazd4 z téchto firem si na trhu nasla svoji oblast plisobeni,

své odbératele a tak mezi nimi nedochazi k Zadnym bouilivym konkurenénim bojim.

Naopak nejvétsi hrozbu predstavuji dodavatelé z Ciny, ktefi se velmi rychle uzptisobuji
trhu a dokdzi vétdinu vyrobki rychle okopirovat. Vyrobky dovazené z Ciny sice
disponuji horsi kvalitou, ale jejich obrovskou konkurenéni vyhodou je nizké cena. Prave
diky nizkym cendm se zbozi vyrobené v Cing stalo pro rozsihlou skupinu lidi

populérni.
Hrozba nové prichazejicich konkurentu
PtitaZlivost odvétvi se 1isi, coz je zptsobeno rtiznymi bariérami vstupu do odvetvi.

Bariéry vstupu do odvétvi existuji 1 ve vyrobé drobného kovového zbozi. Témi jsou:

o kapitalova naro¢nost,
. znalost vyrobnich postupt,
. nedostatek odborné vzdélanych pracovnik.

I pfes existenci téchto bariér by se na moznost pfichodu nového konkurenta nemélo
zapomenout.
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Dodavatelé a jejich vyjednavaci sila

Vyrobni procesy firmy DROKOZ vyzaduji fadu materidlovych zdroji, surovinovych
zdrojii, komponent, ale i sluzeb, jenz nedokdze sam zajistit, a tak je nucen je nakoupit

od jinych firem tzv. dodavatelt.

Podnik se snazi navazovat piedevsim dlouholetou spolupraci se spolehlivymi,
stabilnimi dodavateli, proto pokud jde o vybér nového dodavatele, vénuje mu znacnou
pozornost. Pii vybéru se zajima piedev§im o dobré jméno spolecnosti a jeji postaveni na
trhu, ceny vyrobku a sluzeb, kvalitu vyrobku a sluzeb, dodaci lhity, reklamace a o dalsi

dodaci podminky.

V soucasnosti firma spolupracuje prevazné s dodavateli z Ceské republiky. Nejveétsi

dodavatele podniku a objemy obchodii s nimi ukazuje nasledujici tabulka.

Tabulka €. 1:Dodavatelé a provedené objemy obchoda v K¢

Dodavatel Objem obchodii v K¢é
Hato spol. s.r.o. 1879 581
Ferona a.s. 1 308 601
Zamecnictvi Dvoracek s.r.o. 1164 338
Hamernik s.r.o. 1024 028
CSC Precision Tubes a.s. 855 793

Zdroj: Interni dokumentace firmy Vaclav Vanék DROKOZ, 2014

K tém dal$im dodavateliim pak patii HBB s.r.0. poskytujici povrchové upravy materialu
zarovym zinkovanim, KORUS EU a.s. prodavajici primyslové spotiebni zbozi, TART
s.r.0. zabyvajici se obalovymi materialy, ale napiiklad i spole¢nost GERLACH spol.
s.r.0. poskytujici celn€ deklaracni sluzby, O2 Czech Republic a.s. a dalsi.

Jsou-li schopni dodavatelé navySovat ceny nebo naopak snizovat mnozstvi dodavek,
mluvi se o jejich rostouci vyjedndvaci sile. Tento piipad miize nastat kuptikladu, pokud
pro poptavajici organizaci neexistuje jiny nahradni dodavatel, at’ uz z ditvoda existence
monopolu nebo nabidky specifickych vyrobka a sluzeb, nebo také pokud ndklady na

zménu dodavatele jsou piilis veliké.
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Firmu DROKOZ vyjednavaci sila dodavatell nijak vyrazné neovliviluje, protoze
Vv pfipadé ze dodavatel nespliiuje pozadované ndroky, at’ uz na kvalitu, cenu, nebo

dodaci podminky, miize navazat spolupraci s jinymi dodavateli.

Odbératelé a jejich vyjednavaci sila

Za dobu svého pusobeni na trhu si DROKOZ ziskal mnoho loajalnich stabilnich
zékaznik( z tuzemska i ze zahraniéi. Siroké pole stavajicich i potencialnich zakaznik®
laka svym profesiondlnim piistupem, spolehlivosti, vysokou kvalitou vyrobki ¢i

cenovou piijatelnosti.

Se svymi obchodnimi partnery se snazi udrzovat dobré vztahy a maximalné usiluje

0 jejich spokojenost.

Vzhledem ke své geografické poloze pochazi klicovi partneti diskutovaného podniku
z Evropy, predevsim ze sousedniho Némecka. V této vyspélé zemi dokédzal podnik
navazat obchodni vztahy s nejvétsim poctem odbérateld, a tak se pro néj Némecka

spolkova republika stala kli€ovou zemi pro odbyt vyprodukovanych vyrobki a sluzeb.

Nejveétsi odberatelé jsou k vidéni v tabulce ¢islo dva.

Tabulka €. 2: Odbératelé a provedené objemy obchodii s nimi v K¢ a v %

Odbératel Objem obchodii v K¢ | Objem obchodii v %
Freund Victoria 5206 333 21
Elmar Jung 4 634 131 18
Bauherr 2008 418 8
Zahradni centrum s.r.0. 1597 440 6
Johan Offner 1516 484 6
Ostatni 10 311 494 41
Trzby za prodej vyrobki a sluzeb 25 274 300 100

Zdroj: Interni dokumentace firmy Vaclav Vanék DROKOZ, 2014

V Ceské republice odebird zhotovené vyrobky Sest odbérateli, konkrétné Josef
Grosskopf, M.A.T. Group, s.r.o., NOHEL GARDEN a.s., NT Magnetics s.r.o.,

Plastmetalchem s.r.o0. a Zahradni centrum s.r.o. z Jindfichova Hradce.
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Dalsi dulezitou evropskou zemi, kam podnik vyvazi své vyrobky je bezesporu
Rakousko, kde DROKOZ obchoduje s péti odbérateli, konkrétné s Kaufmann GmbH,
Krenhof Aktiengesellschaft, SONNECK Ges.m.b.H., STUBAI ZMV Gmbh a Johann
Offner Ges.m.b.H.

K dalsim odbérateldm patii AMMANN AG ze Svycarska, N. V. Polet Quality Products
S. A. z Belgie a nakonec jediny mimoevropsky odbératel KINSMANN COMPANY ze

Spojenych stati americkych, jenz odebira détské zahradni naradi a sekace.
Pocet vSech odbératelll v jednotlivych zemich zobrazuje nésledujici graf.

Graf ¢. 1: Pocet odbératelti v jednotlivych zemich

Pocet odbérateli v jednotlivych zemich
Svycarsko; 1 U|SA; 1
Belgie; 1

Rakousko; 5

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Odbératelé ovliviuji podniky riznou mérou. O vysoké vyjedndvaci sile odbératelii 1ze
hovofit naptiklad v pfipadé velmi malého okruhu odbératelti, v pfipadé€, Ze odbératelé
disponuji nizkymi finanénimi prostfedky nebo v ptipadé€, Ze neexistuji Zadné bariéry pro

pfechod odbératele k jinému dodavateli.

Vyjednavaci sila odbérateli DROKOZU je pomérné nizka, nebot’ tento podnik ptlisobi
na rozsahlém zahrani¢nim 1 tuzemském trhu a nabizi Siroky sortiment cenové

piijatelnych vyrobkd, ktery Ize navic upravovat podle pfani zakaznikd.
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Substitu¢ni vyrobky

Substituce vytvaii moznost alternativy nahrazujici stavajici trzni nabidku. Pokud budou
zakaznikovi potieby substituéni vyrobky konkurenta uspokojovat l1épe, pak je budou

u n¢j nakupovat a podnik tyto zdkazniky ztrati.

I vokoli DROKOZU lze najit nékteré substituty, ty vSak chod podniku pfilis
neohrozuji. Mezi né patii plastova snéhova hrabla dovazena z Ciny, nebo zahradi stroje,

jez se pohybuji uplné€ v jinych cenovych hladinach.

2.3 Vnitini prostiedi podniku

Tato kapitola bude obsahovat informace o organizacni struktufe podniku,
managementu, zaméstnancich, pracovnich a socidlnich vztahli, marketingu a finan¢ni
situaci podniku.

2.3.1 Organiza¢ni struktura

DROKOZ byl zalozen jako rodinny maly podnik, tato tradice je udrzovana dodnes.

Majitelem podniku je pan Viaclav Van€k, manaZerkou jeho manzelka pani Jana
Vankova, kterd ma na starosti organizovani, planovani, motivovani i kontrolu celého

podniku.

Pro uplnost informaci musi byt dodano, ze firmu vybudoval otec Vaclava Vaiilka pan
inZenyr Viaclav Van¢k, ktery predal vedeni do rukou svého syna pii odchodu do

starobniho duchodu v roce 2011.

Dalsim clankem organizac¢ni struktury spole¢nosti je sekretarka a cetni v jedné osobé,

ktera se stard predevsim o finan¢ni stranku podniku.

A nakonec v organizacni struktufe figuruji dva mistfi, mistr v odd€leni vyroby a mistr
v oddéleni expedice. Jejich tUkolem je pridélovat tkoly svym podifizenym
zaméestnancim, provadét kontrolu jejich vystupli, zodpovidaji za dodrZzovani
bezpecnosti prace na pracovistich, ale také musi plnit funkci udrzbafe a setfizovace

stroji.
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Obrazek €. 2: Organizacni struktura firmy Véaclav Vanék DROKOZ

Organizac¢ni struktura firmy Vaclav Vanék DROKOZ

_I Sekretaika, ucetni I

I Mistr oddéleni expedice Mistr oddéleni vyroby I

56566, 56566,

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

2.3.2 Management

Management podniku zastava Ctyfi funkce, funkci planovéni, organizovani, vedeni
a kontroly. V podniku pfevlada operativni planovani obvykle z mésice na mésic.
Vyhodou téchto kratkodobych plant je, Ze se firma snadno muizZe piizplisobit néjaké
zméné. Dale se manazerka zabyva organizaci vyroby, objednavek, distribuce i lidskych
zdroji. Ve vedeni lidskych zdroji prevlada ve firmé DROKOZ dle sekretarky spise
autokraticky styl, nebot’ zaméstnanci se nepodileji na feSeni problémt, nejsou na né
delegovany zadné pravomoci, jsou motivovani pomoci odmén, ale i trestl. Kontrola
probiha v podniku nepravideln¢, obvykle ve vybranych dil¢ich ¢innostech. Zpétna

vazba pro pracovniky neni podle nazoru sekretarky dostatecna.

2.3.3 Zaméstnanci
Pocet zaméstnancli zaméstnanych na plny uvazek (v dilné, expedici, svafovné€) a rocni
mzdové naklady se za poslednich pét let vyvijely nasledovné.

Tabulka €. 3: Vyvoj po¢tu zaméstnancti a mzdovych nakladu v K¢ ve firmé Vaclav
Vanék DROKOZ

2010 2011 2012 2013 2014
Pocet zaméstnancii 23 23 19 21 19
Mzdové naklady v K¢ 5025000 | 6 462 985| 5037 973 | 4 868 055 | 5 394 404
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Z tabulky cislo tfi je vidét, Ze se podnik snazi udrzovat pfiblizné stejny pocet
zamg&stnancl zaméstnanych na plny tvazek.
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Primérny vék zaméstnanct se pohybuje okolo 42 let a z vétsi Casti zde pracuji Zeny.
(Interni dokumentace firmy Vaclav Vanék DROKOZ, 2014)

Pracovni naplni nejvice zaméstnancii je jednoduchd manudlni prace, naptiklad obsluha
listi, pomocné prace v lakovné, pfiprava materialu apod. Tyto prace se zvladne naucit
po kratké instruktazi kazdy, alesponl trochu manualné zrucny ¢lovék. Proto v sezdnach,
kdy se navysuji zakdzky, podnik nabira na tyto jednoduché manualni prace brigadniky,

o které v klatovském regionu neni nouze.

Aktudlng, vroce 2015 se pocet stdlych zaméstnancti oproti minulému roku nijak
nezm¢énil, spole¢nost zaméstnava osm muzu a jedenact zen. (Interni dokumentace firmy

Vaclav Van¢k DROKOZ, 2014)

2.3.4 Pracovni vztahy

Ve firmé se objevuji jak formalni tak i neformalni vztahy mezi pracovniky. Formalni
vztahy funguji v roviné nadfizeny a podfizeny a jsou upravovany pracovni smlouvou
a pracovnim fadem. Neformdlni vztahy panuji mezi spolupracovniky, ti se vSichni
dobfie znaji, ale 1 pfes to Z pozorovani vypliva, Zze zaméstnanci spolu obc¢as na nékterych
pracoviStich nedokaZzi spravné¢ komunikovat, kvili tomu nékdy ve vyrobé vznikaji

chyby, zmatky a prostoje.

2.3.5 Marketing

Spole¢nost DROKOZ se v oblasti marketingu zamétuje na zédkaznika a jeho ptani, podle
kterych tidi cenovou politiku, distribuci, vyrobu a prodej vyrobki. Slabou strankou
Vv oblasti marketingu je rozhodné reklama. Firma ma zfizené webové stranky, které ale
nepodavaji dostatek aktualizovanych informaci, a jsou pouze v ¢esting. To je pomérné
velky nedostatek, kdyZ nejvétSimi odbérateli a zdkazniky jsou podniky ze zahranici.
Dale podnik na internetu lze najit v nékterych databazich firem a posledni formou
reklamy pies internet jsou informaéni obchodni emaily, které zasila svym zakazniktm.

Jinym zpiisobem firma své vyrobky ani sluzby nepropaguje.

2.3.6 Financ¢ni analyza
Vyvoj finan¢ni situace podniku je analyzovan pomoci n¢€kolika metod. Nejprve je
pouzita horizontdlni analyza rozvahy a vykazu zisku a ztrat, kterd ukaze, jak se ménily

jednotlivé polozky oproti prfedeslému roku. Znaminko minus, znamenad, ze se hodnota
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polozky oproti minulému roku snizila, naopak znaminko plus vyznacuje rust hodnoty

polozky.

Poté jsou pouzity nékteré pomérové ukazatele, konkrétné rentabilita aktiv (ROA),
rentabilita vlastniho kapitalu (ROE) a rentabilita trzeb (ROS). ZadluZenost je rozebrana

pomoci ukazatele celkové zadluZzenosti, urokového kryti a koeficientu samofinancovani.

Nakonec jsou zjistovany a mezi sebou porovnavany hodnoty rozdilového ukazatele

&istého pracovniho kapitalu (CPK).

Aktiva podniku DROKOZ vzdy oproti piedeslému roku spiSe klesala, vyjimkou je
pouze rok 2011, kdy celkova aktiva vzrostla o 35 tis. K¢. Dlouhodoby majetek se
vyvijel velmi podobné pouze s rozdilem, ze rust o 638 tis. K¢ byl zaznamenan v roce
2012. Hodnoty zmén obéZnych aktiv velmi kolisaji. Nejvice tato poloZzka narostla v roce
2011 a to o 1485tis. K& Tento narust byl spojen s nakupem zasob, konkrétné

s nakupem materialu na sn€hova hrabla, na které podnik ziskal velikou zakazku.

Celkova pasiva nejvice klesla v roce 2010 oproti roku 2009 a naopak nejvice vzrostla
vroce 2011. U vlastniho kapitalu dochazelo v jednotlivych letech spiSe k poklesu,
vyjimkou je pouze rok 2011, kdy vzrostl oproti roku 2010 o 4 309 tis. K¢. Takto
vyrazny nartist ovlivnilo zvySeni vysledku hospodatreni bézného ucetniho obdobi oproti
roku 2010 az o 6 283 tis. K¢. Cizi zdroje vzrostly pouze v roce 2012, a to oproti roku
2011 o 1225tis. K¢ Nejvice poklesly vroce 2011, a to oproti roku 2010 az
04274 tis. KE. Na tomto jevu se nejvice podilelo snizeni bankovnich uvérd

a vypomoci.

Vynosy podniku vykazovaly spiSe rostouci tendenci, kromé roku 2012. Tento rok
pfinesl oproti pfedchazejicimu roku snizeni az o 35 115tis. K¢, coz bylo spojeno
S nepfiznivym vyvojem a hospodarskym utlumem ceské ekonomiky. Nejvétsi merou
k tomuto poklesu piisp€lo sniZeni trzeb za prodej vyrobki a sluzeb, které se zmensily

oproti roku 2011 o 30 721 tis. K¢.

Naklady znacné kolisaly. Nejvétsiho snizeni dosédhly vroce 2012, a to az
0 26 706 tis. K¢. K tomu nejvice prispéla vykonova spotieba, tedy spotieba materialu,
energie a naklady na sluzby, jez se snizila 0 20 492 tis. K¢&. Naopak nejvyssiho nariistu

naklady dosahly v roce 2011, kdy vzrostly oproti roku 2010 o 12 385 tis. K¢.
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Vysledek hospodatreni za béznou ¢innost mezi jednotlivymi roky mél rostouci tendenci,

az na rok 2012, kdy se snizil o 8 409 tis. K¢.

Rentabilita aktiv neboli ukazatel ziskovosti, ukazuje, jak je podnik schopny pomoci
aktiv vytvaret zisk. ROA nabyvala nejvyssi hodnoty v roce 2011, piesnéji 48,46%

naopak zapornou hodnotu -5,65% vykézala v roce 2012.

ROE informuje, kolik ¢istého zisku ptipadéd na korunu investovaného kapitalu. Hodnoty
ROE v podniku DROKOZ znaéné kolisaji. Nejvyssi hodnotu piedstavuje opét rok 2011,
lety 2013 a 2014 se ale rentabilita vlastniho kapitalu opét zacala zvySovat, coz je

vnimano jako pozitivum.

ROS vyjadiuje schopnost podniku generovat zisk pfi ur€ité trovni trzeb. Hodnoty ROS
se nevice propadli mezi lety 2011 a 2012, kdy z 13,86% spadla na -6,22%. Mezi lety

2013-2014 ale doslo k opétovnému rustu, coz je pozitivni vyvoj.

Finanéni situace podniku z pohledu zadluzenosti se vyvijela pomérné piiznivé.
Celkovou zadluzenost se podafilo od roku 2010 do roku 2014 postupné snizit ze
40,60% na 15,91%. Urokové kryti, které predstavuje, kolikrat dokaze firma uhradit
uroky ze zisku pfed Uroky a zdanénim, se vyvijelo nerovnomérné. V roce 2012
nabyvalo zaporné hodnoty, coz pro podnik byla velika hrozba, protoZe to znamenalo, Ze
podnik neni schopen ze své provozni ¢innosti platit naklady na cizi kapital. Ale v letech
2013 a 2014 vzrostlo opét nad doporucenou hodnotu 1, v roce 2014 dokonce az na

66,41. Koeficient samofinancovani od roku 2012 op¢t zacal rust.

Aby byl podnik likvidni, tedy byl schopen pfeménit aktiva na penize, mély by obéZna
aktiva prevySovat kratkodobé zavazky. Rozdil mezi obéznymi aktivy a kratkodobymi
zavazky ukazuje rozdilovy ukazatel CPK, ktery v uvedené firmé v letech 2010-2014
nikdy nespadl do zapornych hodnot a pohyboval se stale od 4 222 tis. K¢ do 5 104 tis.
K¢.

Pokud shrnu vyse uvedené poznatky, lze fici, Ze podnik se v soucasnoSti neocita
Vv zadné krizové situaci, ale vzhledem ke kolisavym vysledkiim mezi jednotlivymi lety,

neni ani Uplné stabilni. Finan¢ni analyza podniku je k nahlédnuti v ptiloze A.
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2.4 SWOT analyza

Na zaklad¢ provedenych analyz vnéjsiho a vnitiniho prostfedi je provedena tzv. SWOT

analyza, ktera podava prehledné informace o silnych strankach, slabych strankéch,

prilezitostech a hrozbach dané¢ho podniku. Z provedené analyzy lze pak vyhodnotit

situaci, jak si podnik celkové vede a nakonec zjistit jeho strategii.

Tabulka €. 4: SWOT analyza firmy Vaclav Vanck DROKOZ

Silné stranky

Slabé stranky

e Strategicka poloha podniku

e Dobré jméno

Kvalita vyrobku a sluzeb

ZkuSenost a znalost ve vyrobnim
procesu
Flexibilita

Dlouhodobé a dobré vztahy
S odbérateli

¢ Nedostatek kvalifikovanych pracovnich sil
e Upadajici pracovni moralka zamé&stnanct

e Starsi technologie a strojni vybaveni

Prilezitosti

Hrozby

e Spoluprace se zahrani¢nimi podniky
e Spoluprace s odbornymi ucilisti

a odbornymi Skolami

e Vstup nové konkurence
e Zmeéna ménového kurzu

e SniZujici se objemy zakéazek

e Odliv mladé pracovni sily do zahranici

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

SWOT analyza firmy DROKOZ je zpracovana v tabulce Cislo ¢tyfi. Z této tabulky

vyplivd, Ze zde ptevladaji silné stranky a hrozby. Jinymi slovy se DROKOZ ftidi

strategii ST, kdy vyuZziva svych silnych stranek k eliminaci a vyhnuti se existujicich

hrozeb.
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3 Analyza stavajiciho systému motivovani v podniku

Jak bylo jiz zminéno V teoretické casti, faktory motivace lze rozdélit na penézni
anepenczni. Déle ale na zaméstnance ptlisobi rizné faktory formujici jejich motivaci,
jedna se napiiklad o pracovni a socidlni vztahy, vedeni a pracovni prostfedi apod..
Nekteré tyto faktory byly rozebrany v kapitole o vnitinim prostfedi podniku, proto zde

zminény jiz nebudou.

Analyza stavajiciho systému motivovani v podniku je zaloZena na rozhovoru s vedenim
podniku, dale sucetni, ktera ma piehled pfedevSim o penéznim motivovani
zaméstnancl a nakonec i na samotném pozorovani zaméstnancu v podniku. Soucasny
systtm motivovani nema zadnou ucelenou pisemnou podobu. O pracovnich
podminkach a odménach za vykonanou praci jsou zaméstnanci informovani pred
nastupem do zaméstnani Ustn€¢ a pracovni smlouvou, kterou se musi poté fidit obé

strany, zam¢stnanec 1 zaméstnavatel.

3.1 Penézni motivaéni faktory

Mezi penézni motivacni faktory ve firmé¢ DROKOZ patii zakladni mzda, ptiplatky,
jubilejni odmény a piispévky na stravovani. Kromé finan¢nich odmén firma pouziva
I sankce za nedodrzovani predem stanovenych vykonovych norem a finanéni sankce za
opakované predem nehlaSené pozdni pfichody. Tento systém finanéniho ohodnocovani

se za posledni roky nijak skokové nezménil.

Zakladni mzdu, pfesnéji penéZité plnéni pridéluje zaméstnanci zameéstnavatel podle
odpovédnosti, narocnosti a slozitosti konané prace. Vyplata zakladnich mezd se
stanovuje predem v pracovni smlouvé a je vsouladu s pracovnim zakonikem.
V diskutované firm¢ se lze setkat s pevnou, fixni mési¢ni mzdou a ¢asovou mzdou.
Pevnou ¢i fixni mzdou jsou odménovani mistii, pracovnice vV administrativé a fidic.
Vyhodou pevné mzdy je jistota, kterou v zaméstnancich vyvola to, ze kazdy mésic
obdrzi stejn¢ vysoky piijem, nemusi mit strach, ze se jejich pfijem n&jak vyrazné snizi
a mohou si své finan¢ni prostiedky rozplanovat do budoucna. Pracovnici v expedici a
u listt jsou odménovani nejpouzivanéjsi mzdovou formou u téchto profesi, mzdou
Casovou. Vykon téchto praci nelze ohodnotit jinak nez podle poctu odpracovanych

hodin.
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Podnik DROKOZ vyplaci svym zaméstnancim nasledujici zdkonem nafizené

priplatky:

o 25% primérného vydélku za praci pres Cas

. 10% primérného vydélku za nocni praci

. 10% pramérného vydélku za praci v sobotu a v nedéli

Béhem svatki se obvykle provoz firmy prerusuje, avSak pokud nastanou takové
okolnosti, Ze zaméstnanci musi béhem svatkl pracovat, dostanou za tyto dny nahradni
volno, za které jim pfislu§i nahrada mzdy ve vysi primérného vydélku. Posledni
ptiplatek, ktery mohou zaméstnanci obdrzet, je odména ve vysi 200 K¢ za presCasy

v sobotu a v nedéli.

Pti vyznamnych pracovnich a zivotnich vyrofich podnik poskytuje tzv. jubilejni
odmény, které jsou vyplaceny jednorazové. Mezi tyto odmény patii vécny dar
a finanéni dar ve vysi 1000 K¢, ktery dostdvaji zaméstnanci k 50. narozenindm

a odmeéna ve vysi 5000 K¢ pti odchodu zaméstnance do starobniho dichodu.

DROKOZ déva pracovnikiim také prispévek na stravovani. Tento piispévek dostavaji
lidé formou stravenek v hodnoté 40 K¢ za kazdy odpracovany den. Podnik na stravenky

prispiva 55% a 45 % si hradi zamé&stnanec sam.

V pracovnépravnich vztazich vznikaji mimo prav i povinnosti, které je nutno dodrZovat.
Tuto realitu si mnoho zaméstnancti neuvédomi, dokud za neplnéni povinnosti nejsou
potrestani. Hrubé poruSeni pracovnich povinnosti, pracovni kazn¢ trestd pomoci sankei
1 firma DROKOZ. Pokud zaméstnanec né&jakym zplsobem pracovni podminky
porusuje, je na tuto skutecnost nejprve upozornén svym nadiizenym. Avsak pokud i po
upozornéni se pristup zamestnance nezméni, je financné potrestan. Hrubym porusenim
pracovnich povinnosti, pracovni kdzn€¢ se mysli v tomto piipadé¢ opakované piedem
nehlaSené pozdni pfichody, Spatné, neuspokojivé pracovni vysledky, nenapliovani
danych vykonovych norem, které se tresta snizenim mzdy. Vysi sankce firma stanovuje

u kazdého pracovnika porusujiciho podminky individuélng.

3.2 NepenéZni motivacni faktory
Nepenézni motivacni faktory tvoii Siroké spektrum zaméstnaneckych vyhod. Dopliuji
systétm pené¢zniho odménovani a vedou ke zvySeni pracovniho nasazeni lidi.

V DROKOZU jsou poskytovany pouze dva typy nepenézni odmeény.
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Aby byl provoz ve jmenovaném podniku bezpecny, je kladen diraz na preSkolovani,
rozSifovani znalosti a dovednosti, které¢ probiha obvykle béhem pracovni doby a na
naklady firmy. Aby se zamezilo nehodam, pteskoluje se pravidelné obsluha
vysokozdviznych vozikii, a tak ve firm¢ jsou povefovani praci s voziky pouze
kvalifikovani fidi¢i seznameni s bezpecnostnimi piedpisy s odpovidajicimi znalostmi a
fidicskym opravnénim. Dale jsou provadéna pravidelnd opakovaci Skoleni a zkousky
svarecu. Ceny a typy Skoleni jsou k nalezeni v nésledujici tabulce Cislo pét.

Tabulka €. 5: Naklady na Skoleni v K¢

Druh Skoleni Niéklad za rok v K¢é
Skoleni Fidigi 2 000
Skoleni bezpeénosti prace 2 800
Skoleni fidi¢t vysokozdvizného voziku 1400
Skoleni svafeci 3500
Skoleni poZarni ochrany 2 000

Zdroj: Interni dokumentace firmy Véaclav Vanék DROKOZ, 2014

Druhym typem nepenéZni odmény jsou napoje zdarma, které maji zaméstnanci na

pracovisti K dispozici po celou pracovni dobu.

3.3 Pracovni prostredi

Pracovni prostfedi patii mezi stile feSené otdzky v ramci organizace. Jednotliva
pracovisté v podniku jsou prostorové a funkéné pomeérné dobife organizovana.
Zaméstnanci maji k dispozici potiebné pracovni nastroje a optimalni techniku. Podnik
také dodrZzuje nafizeni vlady o povinnosti vybaveni pracovisté sanitdrnim zatizenim, to
znamena, Ze pracovnici maji k dispozici Satny, umyvarny, sprchy, zachody, a jidelni
mistnost, ve které je zfizena mensSi kuchyika s pfisluSenstvim. Podnik také zajistuje
bezpec¢nost a ochranu zdravi pii praci, kazdému zaméstnanci ptidéluje osobni ochranné
prosttedky, jako naptiklad respiratory, ochranné bryle nebo rukavice, dba na to, aby
danou ¢innost provadél pouze pracovnik k tomu zplsobily a v neposledni fad¢ se stara
0 pravidelné pracovni lékatské prohlidky. DalSimi dbleZitymi faktory pracovniho
prostiedi je hlu¢nost a prasnost. S hlu¢nosti se podnik vypotadavd pomoci ochrannych
pomtucek, které svym zaméstnanctim poskytuje. Prasnost v posledni dobé podnik snizil
do kategorie dva, pfi niz podle Statniho zdravotniho tstavu ohrozuje prach zdravi

pracovnikil jen vyjimec¢né a neptekracuje hygienické limity.
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4 Dotaznikové Setreni

V predchazejicim textu byla analyzovana stavajici situace motivovani v podniku
Z pohledu vedouci a sekretaiky. Nyni je nutné se podivat na stavajici systém motivovani
také zpohledu zaméstnancl. Nazory zaméstnanci byly zkoumany pomoci
dotaznikového Setieni, jez je nejCastéji pouzivana metoda sbéru dat v oblasti
managementu. Tato metoda byla zvolena kviili rychlosti vyhodnocovani vysledkda, které
lze pomérn¢ dobte analyzovat a nasledné zpracovat do piehlednych grafii a tabulek.
Navic odpovédi v dotazniku jsou anonymni, coz miize znamenat, Ze dotazovani budou

vice otevieni a poskytnou pravdivé odpoveédi.

Na zacatku dotazniku jsou pokladany respondentiim tfi analytické otazky zjistujici vek,

pohlavi a druh pracoviste.

Dale nasleduje nékolik okruhii otazek. Otazky jsou oteviené, ale odpovédi na né tvofi
Ctyfstupniova Skala, ktera je ptizplisobena kazdé otdzce. V zasadé se jedna o Ctyfi typy
hodnoticich skal. Prvni typ hodnoti dilezitost odpovédi od stupné ,,Velmi diilezité* po
stupenn ,,Neni dulezité¢”. Druhy typ Skaly méii postoj dotazovanych na predlozené
vyroky od stupné ,,Naprosto souhlasim* ke stupni ,,Naprosto nesouhlasim®. Takovy typ
Skaly je nazyvan jako Likertova Skala. Tteti typ vyjadiuje miru vyhovéni daného prvku
od stupné ,,Naprosto vyhovuje* po stupenr ,,Naprosto nevyhovuje*. Poslednim typem je
Skala vyjadiujici souhlas s polozenou otazkou od stupné ,,Rozhodné ano* po stupeni

,,Rozhodn€ ne“.

Vyjimkou pfedstavuji pouze zcela oteviené otdzky cislo osm a Ctrnact, kde neni
nabizena zadna varianta odpovédi, dotazujici Se mize vyjadiovat zcela neomezené
a poskytnout vice informaci ke zkoumanému jevu. Tyto otdzky tvoii menSinu
dotazniku, nebot’ kladou vysoké naroky na respondentovu tvir¢i ¢innost a schopnost
vyjadieni se.

Dotaznik byl rozdan v bfeznu roku 2015 celkem 19 stalym zaméstnancim a pii takto

malém vzorku respondentl byla navratnost 100%. Dotaznik je k nahlédnuti v ptiloze B.

4.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Nejprve byly zaméstnancim pokladany analytické otazky zjistujici veék, pohlavi
a pracovisté. Z odpovédi v dotaznicich vypliva, ze v podniku pracuje 58% Zen a 42%
muzl. V expedici pracuji ¢tyfi Zeny, v diln€ je zamé&stnano celkem 12 osob z toho Sest

Zen a Sest muzu a ve svarfovné d¢la jedna zena a dva muzi.
41



Dle véku v dalsim vyhodnocovani dotazniku nebudou respondenti rozdélovani, protoze
osm zameéstnancll na tuto otazku neodpovédelo.

Graf €. 2: Rozdéleni zamé&stnancii na pracovistich

Pocet pracovnikl na pracovistich

B muzi

HZeny

Pocet respondentt

Svafovna Dilna Expedice

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Otazka €. 1 byla zaméfena na dilezitost motivacnich faktorti. Hodnocené faktory byly
finan¢ni odmeéna, jistota prace, potfeba byt uzite¢ny, pochvala, moznost seberozvoje
(vzdélavani, skoleni...), potieba soundleZitosti a socialnich kontaktli, dobré pracovni
podminky, socidlni a zdravotni péfe poskytovand zaméstnavatelem a bezpetné
podminky pfi praci a ochrana zdravi. Z grafu Cislo tii lze vidét, ze mezi dualezité
motivacni faktory patii podle zaméstnancti podniku DROKOZ piedev§sim bezpecné
podminky pfi praci, ochrana zdravi, financni odména a dobré pracovni podminky.
Naopak Kktém nejméné dialezitym faktori patifi mozZnost seberozvoje, potieba

sounalezitosti a socialnich kontaktd a pochvala.

Vysledné odpovédi na tuto otazku jsou zaznamenany v grafu Cislo tfi.
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Graf ¢. 3: Dulezitost motivacnich faktoru
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015
V tabulce ¢islo Sest jsou pro piehlednost vSechny motivacni faktory sefazeny od
nejdulezitéjsiho po nejméné dilezity faktor.

Tabulka €. 6: Poradi jednotlivych motivacnich faktora

Poradi faktoru Motivaéni faktory

Finan¢ni odména

Bezpecné podminky pfti praci, ochrana zdravi

Dobré pracovni podminky

Jistota prace

Socialni a zdravotni péce

Potfeba byt uzite€ny

MozZnost seberozvoje

Potieba soundlezitosti a socialnich kontaktu

0 N o (o |~ W NP

Pochvala

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015
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Otazka €. 2 se tykala napln¢ a rezimu préace. Pracovnici méli ohodnotit, zda souhlasi, Ze
napli prace je zajimava a rozmanitd, zda jim vyhovuje rezim prace (pracovni doba,
prestavky...) a jestli je vykondvana prace narocna.

Graf €. 4: Ohodnoceni vyrokt tykajicich se néplné€ a rezimu prace

Napln a rezim prace
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zajimava a vyhovuje je narocna
rozmanita

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Z grafu Cislo Ctyfi lze vypozorovat, Ze s vyrokem ,Néapli prace je zajimava
a rozmanita“ souhlasi naprosto nebo spise deset zaméstnancti, jedna Zena na tuto otazku
neodpovédela. Napln prace nepiijde zajimavd ani rozmanitd tfem Zenam ze Ctyf
z pracovisté expedice. S reZimem prace naprosto nebo spiSe souhlasi vSichni
dotazovani. Deset Zen z jedenacti naprosto nebo spise souhlasi, Ze vykondvana prace je
naro¢na. S timto nazorem se ztotoznuji vSechny Zeny z oddéleni expedice, pét z dilny

a jedna ze svafovny. U muzill jsou nazory vyrovnané, ¢tyii souhlasi a ¢tyii nesouhlasi.

Tabulka €. 7: Hodnoceni pracovniki tykajici se naplné a rezimu prace

Naprosto |SpiSe SpiSe Naprosto
souhlasim | souhlasim | nesouhlasim | nesouhlasim

Vyroky Zeny | muZi | Zeny | muZzi| Zeny |muzi |Zeny | muzi

Napln prace je zajimava a
rozmanita 4 1 1 4 5 3 0 0

Rezim prace mné vyhovuje |5 3 6 5 0 0 0 0

Vykonavana prace je naro¢na | 8 2 2 2 1 3 0 1

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015
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Otazka ¢. 3 méla podat informace o vztazich mezi zaméstnanci. Pracovnici méli
ohodnotit, zda na pracovisti prevlada pratelskd atmosféra, rivalita, vzadjemna spoluprace
a dobra komunikace. Z grafu cislo pét vyplyva, ze v podniku pfevazuje spise dobra
atmosféra. VéEtSina pracovnikti spolu dokéze dobfe komunikovat 1 spolupracovat
a atmosféru na pracovisti povazuji za ptatelskou. P¢t lidi naprosto souhlasi a osm spise
souhlasi, Ze mezi zaméstnanci existuje rivalita. S dobrou komunikaci mezi
spolupracovniky ale nesouhlasi Sest pracovniki z dilny, tedy polovina dilny a jeden ze
svafovny. T0 neni zanedbatelna ¢ast lidi.

Graf ¢é. 5: Hodnoceni vztaht mezi zaméstnanci

Vztahy mezi zaméstnanci

Pratelska atmosféra

Rivalita B Naprosto souhlasim
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Dobra komunikace mezi
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spolupracovniky
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Otazka ¢. 4 rozebirala vedeni podniku, zadavani tukolt, respekt nadfizeného
K podiizenému a informovanost podtizenych. Podle 12 dotazovanych je podnik veden
dobfte, Sest lidi s timto vyrokem spiSe nesouhlasi a jeden odpovéd viibec neoznacil.
Pokud se podivame na zadavani tkold, tak s vyrokem ,,Ukoly jsou zadavany jasng.®
naprosto souhlasi tfi respondenti, spiSe souhlasi pét lidi a spiSe nesouhlasi sedm Zen
a Ctyfi muzi. Mezi nesouhlasici patii Sest pracujicich na dilnég, tfi na expedici a dva ve

svarovne.

Podle dvou osob vedeni naprosto uznava nazory a piipominky podtizenych, Sest jedinct
se priklani k hodnoceni, ze spiSe uznava, devét lidi (z nich ¢tyfi Zeny z expedice, jeden
muz ze svafovny, dva muzi a dv€ zeny z dilny tvrdi), ze nazory a ptfipominky vedeni
spiSe neuznava a dva pracovnici z dilny a svafovny davaji tomuto tvrzeni naprosty

nesouhlas.
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S tvrzenim, Ze s jakymkoliv problémem se muzu obratit na vedeni podniku, naprosto
souhlasi osm lidi, spiSe souhlasi sedm, spiSe nesouhlasi tfi lidé a naprosto nesouhlasi

jeden ¢lovek.

S tvrzenim, ze jsou zaméstnanci informovani o vysledcich a cilech podniku spise
souhlasi jedna osoba, spiSe nesouhlasi ¢tyfi jedinci z dilny a tfi pracovnice expedice.
Naprosto nesouhlasi sedm délnik, tii svafeci a jedna Zena z expedice

Graf €. 6: Hodnoceni vedeni podniku
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B Naprosto souhlasim
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. B Naprosto nesouhlasim
Jsem informovan o vysledcich a
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

V otazce ¢. 5 Slo o to, jak na zaméstnance pusobi jejich vedouci. Odpovédi jsou
zpracovany do nasledujici tabulky.

Tabulka €. 8: Hodnoceni vedouci

Naprosto | Spise Spise Rozhodné

souhlasim |souhlasim |nesouhlasim | nesouhlasim

Zeny | muZi| Zeny |muZi|Zeny |muZi|Zeny |muZi
Profesional 0 1 8 3 2 2 1 2
Autorita 0 0 6 2 3 5 2 1
Odbornik v oboru 0 0 5 2 6 3 0 3
Spravedlivé hodnotici 3 1 8 5 0 2 0 0
Otevieny, naslouchajici a
pratelsky ¢lovék 3 5 7 2 1 1 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015
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Z tabulky je vidét, ze nejvice zaméstnancli hodnoti svoji vedouci jako otevienou,
naslouchajici, pratelskou osobu a spravedlivé hodnotici naopak mensi pocet

respondentt souhlasi s tim, Ze jejich vedouci je profesional, autorita a odbornik v oboru.

Otazka ¢. 6 byla zaméfena na prvky pracovniho prostiedi. Vysledné odpovédi jsou
zaznamenany v nasledujicim grafu.

Graf ¢. 7: Prvky pracovniho prostiedi a jejich hodnoceni

Prvky pracovniho prostredi
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Z grafu Cislo sedm Ize vidét, Ze zaméstnanci nejsou moc spokojeni s prasnosti a
hluénosti na pracovisti. Také by podnik mohl podle nazorti zaméstnancl zlepSit
vybaveni pracovist, s tim neni pfili§ spokojeno devét lidi, z nichZ tfi jsou z oddéleni

expedice a pét osob z dilny.

Otazka ¢. 7 se soustiedovala na oblast vzdélavani. Nejprve byla respondentim
poloZena otdzka, zda odpovidd jejich kvalifikace ndplni prace. Vysledny pomér

odpovédi zaznamenava nasledujici graf.
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Graf ¢. 8: Hodnoceni vyroku ,,Moje kvalifikace odpovida naplni prace.*

Moje kvalifikace odpovida naplni prace

B Naprosto souhlasim
M SpiSe souhlasim
Spise nesouhlasim

B Naprosto nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Poté bylo jejich ukolem rozhodnout, zda program $koleni a vzdélavani v podniku je
dostacujici. Z grafu Cislo devét vypliva, Ze vétSina zaméstnancii hodnotila program
Skoleni a vzdélavani jako dostacujici.

Graf ¢. 9: Hodnoceni vyroku ,,Program Skoleni a vzdélavani v podniku je dostacujici.*

Program skoleni a vzdélavani v podniku je
dostacuijici.

B Naprosto souhlasim
M Spise souhlasim
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015
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Otazka ¢. 8 byla zcela oteviena a méla zjistit, o ktera Skoleni nebo kurzy by méli
zaméstnanci zajem. Na tuto otazku odpovéd€li tfi muzi, Zze by meéli zijem o
rekvalifikacni kurz k obsluze CNC strojii, o kurz svafovani TIG a také by si chtéli

rozsifit znalosti z technologii obrabéni.

Otazka €. 9 méla odhalit, jestli jsou stavajici zaméstnanci ochotni zaSkolit nové
pracovniky. Z grafu c¢islo 10 je jasné, ze podle 16 lidi z 19 by jejich spolupracovnici
byli ochotni zaskolit nové pfichozi. Pouze tii pracovnice expedice se zaskolovanim
novych pracovnikll naprosto nesouhlasi.

Graf ¢. 10: Zaskolovani novych pracovnikt

Myslite si, Ze by Vasi spolupracovnici byli
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Na tuto otdzku navazuje jesté jedna podotazka, kterd méla odkryt podminky, za jakych
by byli pracovnici z firmy DROKOZ ochotni zaskolit nové pracovniky. Na tuto otazku
odpovédélo pét respondentl, kteti uvedli, Ze nejspiSe jejich spolupracovnici by byli
ochotni zaskolit novacky za penize, za umérnou odménu, za financni odménu a za
piiméfené ocenéni. Rozdiln€ odpoveédél muz zaméstnany na diln€, jehoz odpovéd’ zni:
»Pokud budou novi pracovnici postupovat piesné podle pokyni stdvajicich zaméestnancti

a pokud doty¢ny zaméstnanec nebude v ¢asovém skluzu pti vykonu svych povinnosti.*

Otazka ¢. 10 se tykala nefinan¢niho hodnoceni, kritiky, pochvaly apod. Vyrok
,Hodnoceni odpovida odvedené praci, neohodnotilo sedm dotazovanych. Osm

zaméstnanct je S timto hodnocenim spokojeno, naopak nespokojeni jsou pouze Ctyfi.
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Tvrzeni ,,Hodnoceni je spravedlivé“ neohodnotilo pét lidi, deset osob je snim
spokojeno a Gtyfi nespokojeny. Ze zpétna vazba mezi podiizenymi a nadfizenym
funguje dobfe, si mysli pouhych Sest respondentli, coz je 1/3 ze vSech odpovédi
(odpovédelo 18 lidi) a zbylé 2/3 (12 dotazovanych) si mysli, ze zpétna vazba dobie
nefunguje.

Tabulka €. 9: Vyroky tykajici se nefinanéniho hodnoceni

Rozhodné Rozhodné
ano SpiSe ano |SpiSene |ne
Vyroky: Zeny | muZi | Zzeny | muzi | zeny | muzi | zeny | muzi
Hodnoceni odpovida odvedené
praci. 1 0 4 3 1 2 0 1
Hodnoceni je spravedlivé. 3 1 4 2 0 2 1 1
Zpétna vazba mezi podiizenym a
nadiizenym funguje dobfte. 2 0 1 3 7 4 0 1

Zdroj: Vlastni ndvrh, 2015

Otazka ¢. 11 zkoumala spokojenost zaméstnanct s finanéni odménou. Dle grafu ¢islo
11 jsou dva svareci spiSe spokojeni, jeden svaifeC rozhodné nespokojen, jedna
pracovnice Vv expedici spiSe spokojena a tii naopak spiSe nespokojeny. U zaméstnanct
v diln€ pfevazuje hodnoceni ,,SpiSe ano“, které zakrouzkovalo osm lidi, dva jsou
rozhodné spokojeny, jeden spiSe nespokojen a nakonec 1 jeden naprosto nespokojeny.

Graf ¢. 11: Spokojenost s finan¢ni odménou
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015
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Na otazku ¢. 12, jestli odpovida finan¢ni ohodnoceni narocnosti a naplni prace
odpovédél jeden jedinec rozhodné ano, 12 lidi spiSe ano, Ctyfi osoby spiSe ne a dva
zameéstnanci rozhodné€ ne. Podrobnéjsi rozdéleni odpovédi je k vidéni v grafu Cislo 12.

Graf ¢. 12: Finanéni ohodnoceni
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Otazka €. 13 se jiz tykala navrhli forem odmén. NavrZzené odmény byly: pfispévek na
dopravu do zaméstnani, vice dni dovolené, akce potadané pro zaméstnance a prispévek
na penzijni ptipojisténi.

Graf ¢. 13: Navrhy odmén
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Z graft ¢islo 13 je mozné vidét, ze nejvice by zaméstnanci stali o zavedeni ptispévkl na

penzijni pojisténi a o vice dnti dovolené.

Posledni otazka ¢. 14 davala neomezenou moznost napsat n¢jaké navrhy a piipominky
vedouci ke zlepSeni motivace pracovniku v podniku. Otazku vyplnilo Sest zam¢&stnanci,

kteti méli nasledujici pfipominky a navrhy:

. Zvysit platy.

. Vyzadovat urcity kvalitativni standard. Kontrolovat kvalitu prace a podle toho
ocenovat zaméstnance. Zamgértit se na kvalitu, kterd je dilezitd k navratnosti klienta.
Dusledné kontrolovat kvalitu odvadéné prace.

o Jasné stanovit terminy expedice, fesit dilezité véci (terminy objednavek, jejich
potadi...) uz v ¢asnych rannich hodinéach, stanovit redlny datum terminti. Jasné€ stanovit
dulezitost dokonéeni zakazky a zapojit vSechny zaméstnance K tomuto dokonceni.

Provadét kontrolu plnéni terminti a dokoncovat objednavky dle stanoveného potadi.

o Celkove¢ zefektivnit vyrobu.
o Nepreskakovat z jedné objednavky na druhou.
o Zvysit sebekontrolu a zodpovédnost za svou praci (Pfi pokaZeni vyrobku

pracovnik sjednd ndhradu. Odménit toho, kdo v€as zjisti kazovou vyrobu a zastavi tak
zvySeni nakladl na jeji odstranéni. Finan¢né postihovat zaméstnance produkujici
nekvalitni vyrobky. Postihovat za $patné¢ vykonanou praci.)

o Lidé musi nutné odd¢lit osobni vztahy od pracovnich

o Nabor 2-3 pracovnikli mladsi generace a jejich zapracovani. Nébor novych

pracovnich sil, zejména mladSich muzi.

o Modernizovat vyrobni technologie. Modernizovat vyrobu.
o Zlepsit komunikaci mezi jednotlivymi pracovisti.
. VéEtsi pritomnost vedouci ve firme. (Prace se musi shanét, ne na ni ¢ekat. Tézko

se da ¢ekat zdjem zamé&stnanct, kdyz ho nema vedeni.)

Nékteré tyto uvedené negativni pfipominky a navrhy se opakuji, témi by se podnik mél
intenzivné zabyvat a snazit se je vyiesit. Vyjimkou je pouze jedna pozitivni pfipominka,
ktera hodnoti komunikaci na pracovisti i komunikaci s vedenim jako dobrou a

otevienou.
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4.2 Zhodnoceni stavajiciho systému motivovani na zakladé dotazniki

Z rozhovord s vedenim, sekretatkou, zaméstnanci a z provedené¢ho dotaznikového
Setfeni byly odhaleny jednak silné stranky stavajiciho systému motivovani v podniku
DROKOZ a jednak né€kolik nedostatkdl, ktery tento systém zahrnuje.

K silnym strankam stavajiciho systému motivovani patii:

o finan¢ni odmény,

. pravidelna skoleni,

. pracovni podminky mimo prasnosti a hlu¢nosti,
. spravedlivé hodnoceni,

o pratelska atmosféra na pracovistich,

o rezim prace.

I pfesto vyplnéné dotazniky zaméstnancii odhalily n¢které nedostatky, které by se daly

jesté vylepsit. Mezi odhalené nedostatky spada:

o komunikace mezi spolupracovniky na dilng,

o nejasné zadavani ukoll (terminy, potradi...),

. nizka informovanost,

o vedouci nemd moc vysokou autoritu a neni podle nazoru zaméstnanct

odbornikem v oboru,

o mala zpétna vazba mezi podfizenymi a nadfizenym,

o chybi pravidelna kontrola odvadéné prace a jeji kvality,

o zaméstnanci nejsou Uplné spokojeni s hluénosti a prasnosti na pracovistich,
. zaméstnankyné expedice nejsou moc spokojeny s vybavenim pracovisté.

Vyse uvedenymi nedostatky, jejich eliminaci, se bude zabyvat nasledujici kapitola,

ktera obsahuje navrh motiva¢niho programu.
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5 Navrh motiva¢niho programu a jeho zhodnoceni

Vykony pracovnikd jsou zavislé nejen na jejich znalostech a schopnostech, ale i na
jejich pracovnim nasazeni, odhodlani a chuti, se kterou praci vykonavaji, tj. na jejich
motivaci. Ur¢ity nepsany systém motivovani zaméstnancu existuje i v podniku Vaclav
Vanék DROKOZ, avsak provedené dotaznikové Setfeni odhalilo jeho nékteré
nedostatky. V této kapitole je navrzeny motivaéni program, ktery povede Kk eliminaci
téchto nedostatki a ptispéje tak ke zvyseni motivace a vykonl podavanych pracovniky
této firmy. Motivaéni program je sestaven na zdklad¢ vSech provedenych analyz a

vysledkt z ptedchazejicich kapitol.

5.1 Kontrola a hodnoceni vykont pracovniki

Pravidelna kontrola a hodnoceni patii k zakladnim ptfedpokladim uspésného fizeni
podniku. Kazdy ukol zadany zaméstnanci by mél byt nadfizenym kontrolovan
a nasledné hodnocen. Kazdy zaméstnavatel chce poznat své zaméstnance, jejich vykony
ptispivajici k hospodarskému vysledku a povésti podniku. Ale i zaméstnanec potiebuje
néjakou zpétnou vazbu, aby poznal, jak se na n€ho jeho nadfizeny diva. Proto takovym
prvnim opatienim, kterym by se podnik mél zabyvat je zavedeni pravidelné kontroly
a nasledného hodnoceni. Aby bylo hodnoceni efektivni, je potieba sestavit zaznamovy
list o dosazenych vysledcich s jasné definovanymi hodnoticimi kritérii. Tohoto ukolu by
se méla zhostit sama vedouci podniku. Sestaveny zaznamovy list by poté méla vedouci
konzultovat s mistry, nebot’ ti budou pravidelnou kontrolu a hodnoceni pracovniki
provadet. Cil, zodpovédnou osobu za provadéni kontroly a hodnoceni, termin provedeni
ukazuje nasledujici tabulka. Navrh zaznamového listu dosazenych vysledku je
k dispozici v ptiloze C.

Tabulka €. 10: Provedeni kontroly a hodnoceni

Cil Zlepsit zpétnou vazbu.

Zvysit efektivitu odménovani.

Snizit chybovost vyroby.

Zodpovédna osoba | Mistr

Termin provedeni | Konec kazdého mésice

Naklady 35 K¢/mésic

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015
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Vysledky kazdého hodnoceného pracovnika a opatieni by mély byt rozebirany

samostatn¢ s kazdym zaméstnancem formou pohovoru.

Hodnoceni mistri by mohla provadét vedouci uz pouze formou pohovoru, nebot je

jejich ptimou nadfizenou a jejich praci dokaze analyzovat jiz sama.

Pomoci pravidelné kontroly a hodnoceni by tak podnik mohl pomémé snadno a levné
odkryt rezervy svych pracovniki a slabiny v jejich vykonech, vyjasnit vzniklé problémy

a tim pfispét k jejich vyssi vykonnosti.

5.2 Odménovani

Z dotaznikového Setfeni vyplivd, Ze vétSina zaméstnancli firmy DROKOZ jsou
s financnim ohodnocenim za odvedenou praci spokojeni. Pfesto by se podnik mél
oblasti penézniho odménovani nadéle vénovat a v zavislosti na hospodaiskych

vysledcich se ji snazit jesté vice vylepsit, napiiklad zvySovanim mezd.

Moznosti, jak jesté vice zaméstnance motivovat pomoci finanéni odmény, by bylo
zavedeni prispévki na penzijni pripojisténi, o ktery by podle vysledkl
dotaznikového Setfeni méli pracovnici pomérné veliky zdjem. Podnik by mohl piispivat
kazdému zaméstnanci zaméstnanému na plny uvazek vice jak jeden rok 200 K¢&

mésicng, ¢imZ by mu vzrostly naklady o 45 600 K¢ ro¢né.

Vzhledem k aktualnim vysledkim hospodafeni by tento navrh byl uskutecnitelny

a rozhodné by piispél ke spokojenosti zaméstnanci i jejich loajalité k podniku.

Z nefinancnich odmén poskytuje firma DROKOZ aktuiln€ pouze Skoleni placené
podnikem a napoje na pracovisti béhem pracovni doby zdarma. Tato oblast odménovani
by se dala rozsifit podle vysledka dotaznikového Setfeni jeste o dovolenou navic. Tyden
dovolené navic by mohl byt pfidélovan za mimotadné dobfe odvedené vysledky nebo
za néjaky novy napad, ktery by pro podnik znamenal veliky pfinos. Naklady v tomto

pifipadé nelze jednoznacné vycislit.

5.3 Vzdélavani

K tomu, aby podnik dokazal v této dobé obstat, potiebuje technicky, védomostné, ale
I fyzicky schopné zaméstnance, pfipravené rychle a pruzné reagovat na zmeény, které
jim pfichysta trh. To si firma DROKOZ velmi dobfe uvédomuje a své zaméstnance

nechava pravideln¢ skolit pfedevsim v technickych oblastech.
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S aktuédlni nabidkou Skoleni jsou zaméstnanci pomémné spokojeni, pouze nékolik
jedincti navrhlo rozsitit vzdélavani ve firmé o kurzy pro obsluhu CNC stroju a Skoleni
rozSifujici kvalifikaci svarec¢t. Témito navrhy by se ale podnik mohl zabyvat az po
patiicné modernizaci strojniho vybaveni na pracovistich, kterou do budoucna sice

planuje, ale prozatim na ni nema dostatek finan¢nich prostiedki.

Na druhé stran¢ ale stoji Skoleni, ktera se zabyvaji komunikaci, organizaci prace,
vedenim lidi apod. Protoze z provedenych analyz podniku a rozhovoru se zaméstnanci
vychazi to, ze nékdy ve vyrobé dochazi ke zbytecnym zmatkim kvili nedostate¢né
komunikaci a nejasnému zadavani ukold, mél by DROKOZ vénovat pozornost nejen
technicky zaméfenému Skoleni, ale vyhledat i takové Skoleni pro mistry, které by

odstranilo prave tyto nedostatky.

Skoleni pro mistry poskytuje Daim techniky Plzeii. ,,Cilem kurzu je zvyseni efektivity
fizeni vykonu a konkurence schopnosti pracovnikli, upevnit vhodné postupy pfi
zadavani ukoll a pfti jejich hodnoceni. Dodat mistriim nastroje pro feSeni narocnych
situaci na pracovisti. Dil¢im cilem kurzu je pfedat posluchaciim znalosti a prohloubit
jejich dovednosti potfebné k uspéSnému zvladnuti vSech hlavnich ¢innosti mistra
spojenych s vedenim pracovnikl a zajiSténi odpovidajici produktivity prace 1 kvality
jakosti. Kurz podpofi potiebnou a poZadovanou zménu v ekonomickém i
marketingovém mysleni mistri a nasledné piendSeni nového mysleni na jimi fizené
pracovniky a pracovisté.“ (Dim techniky Plzen,, 2015) Odpovédnou osobou za
pfihlaSeni a vyslani mistrii na tento kurz by méla byt vedouci. NejbliZsi termin konani
je 19. 10. 2015. Skoleni mistrii se podle aktudlniho ceniku Domu techniky Plzen
pohybuje na 4 719 K¢ za osobu véetné DPH. Ale vzhledem k tomu, Ze kurz trva tii dny
(kazdy den od 8:00 do 15:00), vstupuje do nakladl jesté stravné a protoZze budou muset
mistii dojizdét, tak 1 néklady na dopravu. Stravné v tuzemsku je stanoveno ve vysi
nejméné 67 K¢, trva-1i pracovni cesta 5 az 12 hodin. Trvé-li Skoleni tfi dny, kazdy mistr
dostane 201 K¢. Vzhledem k tomu, ze BéSiny jsou vzdaleny od Plzné ptfiblizné 55 km,
je predpokladano, Ze mistfi na Skoleni budou dojizdét kazdy den vozem se spotiebou
61/100 km. Cena pohonné hmoty je pro potiebu vycisleni pfibliznych nakladi na
dopravu stanovena ve vysi 31 K¢/l a naklady na jizdné budou dolozeny piisluSnym

dokladem. Veskeré naklady jsou piiblizné stanoveny V tabulce ¢islo 11.

56



Tabulka €. 11: Naklady na skoleni obou mistra

Naklady Naklady v K¢

Kurz 9438
Stravné 402
Jizdné 615
Celkové naklady 10 455

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Vzhledem k hospodaiskym vysledktim jsou tyto naklady pro podnik pftijatelné. Kurz by
zefektivnil organizaci préce, zkvalitnil vedeni zaméstnancti a pfispél tak ke zvySeni
jejich vykont.

Poslednim navrhem v oblasti vzdélavani je zaskolovani novacki. Je potieba zaskolit 2-3
nové zameéstnance, nejlépe Cerstvé absolventy z obort zamecénik nebo svare¢. Cilem
tohoto navrhu je ptipravit podnik na odchod svafe¢li a zamecnikti do starobniho
dichodu a osvézit kolektiv pracovniki. Odpovédna osoba za zaskoleni nového
zaméstnance bude povéfeny pracovnik vedenim. Ten postupné béhem zaSkolovani bude
pienaset kompetence a odpovédnost za zadané tikoly na §koleného pracovnika. Skoliteli
bude vyplacena odména ve vysi 15 K¢ za kazdou zaskolovaci hodinu. Doba zaskoleni
bude trvat maximaln€ jeden mésic, proto naklady na jedno zaSkoleni se budou

pohybovat maximalné do 2 400 K¢.

Mladi pracovnici by mohli do podniku pfinést nové napady, a tak by se firm¢ DROKOZ

mohlo vyplatit do procesu zaSkolovani investovat.

5.4 Informovanost

Informovanost zaméstnancii o déni v podniku neni podle provedené¢ho dotaznikového
Setfeni na moc dobré Urovni. Informovanost sice nemusi nutné souviset piimo
s vykonnosti, ale na druhou stranu, pokud podnik informuje své zaméstnance o tom, co
se chysta za zmény nebo o tom, co se v jejich okoli uz stalo, mize tim ptispet k veétsi
koordinaci a efektivit¢ celého pracovniho procesu. Co je mozna jesté vice dulezité,
dostate¢na informovanost vzbuzuje v zaméstnancich divéru a pocit, ze se o né podnik
zajima, coz muze velmi siln€ plsobit na jejich spokojenost. Z téchto diivodl je nutné
zlepsit informacni toky v podniku. K tomu by mohla firma vyuZzit kombinace nasténky

a porady.
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Podrobné informace k zavedeni nasténky jsou zpracované v tabulce ¢islo 13.

Tabulka €. 12: Zavedeni néasténky

Cil Zvysit informovanost zaméstnanci
Zodpovédna osoba Sekretarka
Termin dokondeni Konec kvétna 2015

Aktualizace informaci | Kazdy tyden

Niklady 500 K&

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Pomoci porad se podfizeni dostavaji do kontaktu se svym nadfizenym, zvySuje se pocit
soundlezitosti, je prostfedkem k rozpoznani firemnich problémi a k analyzovéni jejich
pfi¢in, umoznuje lepsi koordinaci a organizaci pracovnikii a pfispiva ke zlepSeni
komunikace v podniku. Porada by se mé¢la konat kazdé ¢tvrtleti, méla byt dopiedu dobie
promyslend, mit jasné stanoveny program a cil projednavani, méla by otevirat diskuzi
a vtahnout vSechny ucastniky do déni. Na zavér by mély byt shrnuty a rekapitulovany
vSechny dulezité body. Je tieba poradu ukoncit pozitivné, nebot’ by méla byt mistem,
kam si zaméstnanci chodi pro motivaci a podporu. Pro ucely porady je potieba zakoupit
pouze tabuli na pfipadné poznamky.

v

Podrobnéjsi informace k zavedeni pravidelnych ctvrtletnich porad poskytuje nésledujici
tabulka.
Tabulka €. 13: Zavedeni pravidelné porady

Cil Zvysit informovanost pracovnikil

Zlepsit komunikaci

Zodpovédna osoba Vedouci podniku
Termin  konani  prvni

porady Konec ¢ervna 2015
Naklady 500 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Zavedeni informacni nésténky a konani porad by neznamenalo pro firmu zadnou
velikou finanéni zatéz, pfispélo by k vyS§i motivaci pracovnikii a ke zlepSeni

koordinace celého pracovniho procesu.
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5.5 Pracovni prostredi

Poslednimi ptisobicimi faktory na motivaci pracovnikil, které by se podle odpovéedi
respondenti mohly v podniku zlepsit, jsou prvky pracovniho prostiedi, konkrétné
prasnost a hlucnost. Na snizeni prasnosti jiz podnik intenzivné pracuje. To dokazuje, ze
prasnost v posledni dobé¢ byla snizena do kategorie dva, pii niz podle statniho
zdravotniho ustavu ohrozuje prach zdravi pracovnikii jen vyjimecné a nepiekracuje
hygienické limity. S hluc¢nosti se podnik vypotfddava pomoci ochrannych pomticek,
které svym zaméstnancim poskytuje. Toto fteSeni ale neni podle zaméstnancl
dostate¢né. Proto je nezbytné, aby se vedeni timto problémem jesté zabyvalo a navrhlo

v r

néjakeé lepsi feseni, nez je to stavajici.
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Zavér

Vykony pracovnikd jsou zavislé nejen na jejich znalostech a schopnostech, ale i na
jejich pracovnim nasazeni, odhodlani a chuti, se kterou praci vykonavaji, tj. na jejich
pracovni motivaci. Mezi faktory formujici pracovni motivaci patii odménovani, socialni
a pracovni vztahy, styl vedeni, pracovni prostiedi, vzdélavani, hodnoceni a dalsi. Tyto
faktory by mély byt zakotveny v motivacnim programu, jenz si lze ptedstavit jako

vnitropodnikovy dokument upfesiujici systém prace s lidmi.

Cilem bakalaiské prace bylo analyzovat souc¢asnou situaci, trendy ve vyuzivani riznych
forem motivovani podniku Vaclav Vanék DROKOZ, tuto situaci ohodnotit a pomoci
ziskanych poznatkid navrhnout motivaéni program, ktery povede k efektivnéjSimu tizeni

pracovnich vykonl zaméstnancu.

Prvni ¢ast prace byla vénovana motivaci z teoretické stranky. Nejprve byly vysvétleny
zakladni pojmy spojené s motivaci obecné a poté pojmy spojené s motivaci pracovni.
Zaznély pojmy motivace, motiv, stimul, spokojenost, vykon, motivacni program a dalsi.
Dale v této c¢asti byly uvedené zékladni motivacni teorie a popsany dulezité faktory

formujici motivaci pracovnikl

Ve druhé c&asti byl analyzovdn podnik, jeho historie, soucasnost, okoli a finan¢ni
situace. K rozboru okoli podniku byl pouzit znamy a Casto pouzivany Porteriv model
péti sil a PEST analyza. Celkovou situaci silnych 1 slabych stranek, ptileZitosti a hrozeb

ve firmé DROKOZ poté ukazuje SWOT analyza.

Treti ¢ast byla vénovana rozboru a hodnoceni stavajiciho systému motivovani. Byly
analyzovany penézni i nepenézni odmeény a dalsi faktory formujici motivaci pracovnik.
V dalsi ¢asti bylo provedeno dotaznikové Setfeni, pomoci néhoZ byly odhaleny nékteré
nedostatky systému motivovani jmenovaného podniku. Ty se tykaly piedevSim
informovanosti, organizace prace, kontroly a hodnoceni, komunikace a pracovnich

podminek.

Nakonec byl navrzen motiva¢ni program obsahujici takova opatieni, ktera by méla vést
k eliminaci zjisténych nedostatk. Konkrétn¢ je v navrzeném motivacnim programu
zahrnuto zavedeni pravidelné kontroly a hodnoceni, zahdjeni porad, ziizeni nasténky,

doporuceno Skoleni mistrti a navrhnuty nové formy odmeén.

60



Seznam tabulek, obrazkii a grafi
Tabulka ¢. 1:Dodavatelé¢ a provedené objemy obchodll v K€ ........ccooviiiiiiiiiiiiinn, 29

Tabulka €. 2: Odbératelé a provedené objemy obchodii s nimi v KEav %........ceene, 30

Tabulka €. 3: Vyvoj poctu zaméstnancti a mzdovych nékladu v K¢ ve firmé Vaclav

Vanek DROKOZ ........ooiiiiiiiiiiee e 33
Tabulka ¢. 4: SWOT analyza firmy Véclav Vanék DROKOZ...........ccccccvviiiiiiiiicnnn, 37
Tabulka €. 5: Naklady na Skoleni v KC........ccoooviiiiiiiiiiiee s 40
Tabulka ¢. 6: Poradi jednotlivych motivacnich faktorl........ccccoevviiiiiiiiiiiiieiiic i 43
Tabulka €. 7: Hodnoceni pracovnikil tykajici se ndplné€ a rezimu prace ............c.cceeevens 44
Tabulka €. 8: HOANOCENT VEAOUCT .......oiuveiiiiiiiieiiicicsec s 46
Tabulka €. 9: Vyroky tykajici se nefinanéniho hodnoceni ...........cccooeeiiiiiiiiiiiiennn, 50
Tabulka €. 10: Provedeni kontroly a hodnoceni ...........cccoceeiiiiiiiiiiiiici s 54
Tabulka €. 11: Naklady na Skoleni obou miStrll .........ccceevvieiiiiiieiiciieese e 57
Tabulka €. 12: Zavedeni NAStENKY ......cccveiiiiiiiiiiieiee e 58
Tabulka €. 13: Zavedeni pravidelné porady..........ccccoveiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeee e 58
Obrazek €. 1: Pyramida pOtreb .........cccceiiiiiiiiiiiiiii e 10
Obrazek €. 2: Organizaéni struktura firmy Véaclav Vanék DROKOZ .............ccccoeees 33
Graf ¢. 1: Pocet odbé&rateld v jednotlivych zemich..........ccoviiiiiiiiiiis 31
Graf €. 2: Rozdéleni zaméstnancil na pracoviStiCh ..........cccooiiiiiiiii i 42
Graf ¢. 3: Dulezitost motivacnich faktorll ..........ccocviiiiiiiiiieiie e 43
Graf ¢. 4: Ohodnoceni vyroki tykajicich se napln€ a reZimu prace...........cccoevevirvennns 44
Graf ¢. 5: Hodnoceni vztahll mezi ZameEStnanci ...........cevvvieeiiiiinieniiecseeseesee s 45
Graf €. 6: Hodnoceni vedeni podniKu..........cocoeiiiiiiiiiiiicie e 46
Graf ¢. 7: Prvky pracovniho prostiedi a jejich hodnocent ............cccceevviiiiiiiiiiiiniinnne 47
Graf ¢. 8: Hodnoceni vyroku ,,Moje kvalifikace odpovida naplni prace.”.................... 48
Graf ¢. 9: Hodnoceni vyroku ,,Program skoleni a vzdélavani v podniku je dostacujici.*

........................................................................................................................................ 48
Graf €. 10: Zaskolovani novych pracovnikill...........ccooviriiiiiiiiicieee e 49
Graf ¢. 11: Spokojenost s financni 0dmMENOU .........cevvviiiiiiiiiiiiii s 50
Graf €. 12: Financni 0hodnOCeN . ........cccuiiiiiiiiiiiiiic e 51
Graf €. 13: NAVIhY OAMEN .....vviiiiiiiiie e 51



Seznam pouzitych zkratek

aj.

ROE
ROS
tis.
tj.

tzv.

ajiné

a podobné

a tak dale

¢islo

Cisty pracovni kapital
Evropska unie
miliony

rentabilita aktiv
rentabilita vlastniho kapitalu
rentabilita trzeb
tisice

to je

tak zvany

62



Seznam pouzitych zdroji

Monografické publikace:

ARMSTRONG, Michael. Odménovaini pracovnikii. 1. Ceské vydani, Praha: Grada
Publishing, a.s., 2009, 448 s., ISBN 987-80-247-2890-2

BEDRNOVA, Eva. NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie Fizeni. 2. doplnéné
a prepracované vydani, Praha: Management Press, 2002, 589 s., ISBN 80-7261-064-3

BLAHA, Jifi. MATEICICUC, Ales. KANAKOVA, Zdeika. Personalistika pro malé a
stiedni firmy. 1. vydani, Brno: CP Books, a.s., 2005, 284 s., ISBN 80-251-0374-9

DEDINA, Jiii. ODCHAZEL, Jifi. Management a moderni organizovini firmy.
1. vydani, Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, 328 s., ISBN 978-80-247-2149-1

DVORAKOVA, Zuzana a kol. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vydani, Praha: C. H. Beck,
2012, 559 s., ISBN 978-80-7400-347-9

HRONIK, Frantisek. Hodnoceni pracovniku. 1. vydani, Praha: Grada Publishing, a.s.,
2006, 128 s., ISBN 80-247-1458-22

KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. 1. vydani,
Praha: Grada Publishing, a.s., 2010, 224 s., ISBN 978-80-247-2497-3

KOUBEK, Josef. Persondlni prdace v malych podnicich. 2. piepracované a doplnéné
vydani, Praha: Grada Publishing, a.s., 2003, 248 s., ISBN 80-247-0602-4

PAUKNEROVA, Danicla a kol. Psychologie pro manazery a ekonomy.
3. aktualizované a doplnéné vydani, Praha: Grada Publishing, a.s., 2012, 264 s.,
ISBN 978-80-247-3809-3.

URBAN, Jan. Rizeni lidi v organizaci: personalni rozmér managementu. 2. rozsitené

vydani, Praha: Wolters Kluwer Ceska republika, 2013, 275 s., ISBN 978-80-7357-925-8

VEBER, Jaromir. SRPOVA, Jitka a kol. Podnikini malé a stiedni firmy. 3.
aktualizované a doplnéné vydani, Praha: Grada Publishing, a.s., 2012, 336 s., ISBN
978-80-247-4520-6

VODAK, Josef. KUCHARCIKOVA Alzbéta. Efektivni vzdélavani zaméstnancii.
2. aktualizované a rozsifené vydani, Praha: Grada Publishing, a.s., 2011, 240 s., ISBN
978-80-247-3651-8

63



VOCHOZKA, Marek. MULAC, Petr a kol. Podnikovd ekonomika. 1. vydani, Praha:
Grada Publishing, a.s., 2012, 576 s., ISBN 978-80-247-4372-1

VYROST, Jozef. SLAMENIK, Ivan. Socidlni psychologie. 2. pfepracované a rozifené
vydani, Praha: Grada Publishing a.s., 2008, 408 s., ISBN 978-80247-1428-8

WAGNEROVA, Irena. Hodnoceni a #izeni vykonnosti. 1. vydani, Praha: Grada
Publishing a.s., 2008, 128 s., ISBN 978-80-247-2361-7

Internetové zdroje:

Maslowowa pyramida potfeb. In: mmspektrum.com [online]. MM Primyslové
spektrum.[vyd.17.10.2012]. Dostupné z: http://www.mmspektrum.com/clanek/nekolik-

manazerskych-postrehu-motivace-a-odmenovani.htmi

Mistr vyroby. [online]. Dum techniky Plze. [cit.1.4.2015] Dostupné z:

http://www.dtplzen.cz/katalog/skoleni-mistru/mistr-vyroby.htm

Profil firmy. [online]. Kovodruzstvo v.d. Strazov. [cit.1.4.2015]. Dostupné z:

http://www.kovostrazov.cz/
Ostatni zdroje:

Interni dokumentace firmy Vaclav Van€ék DROKOZ, 2014

64


http://www.mmspektrum.com/clanek/nekolik-manazerskych-postrehu-motivace-a-odmenovani.html
http://www.mmspektrum.com/clanek/nekolik-manazerskych-postrehu-motivace-a-odmenovani.html
http://www.kovostrazov.cz/

Seznam priloh

Priloha A: Finan¢ni analyza podniku DROKOZ Viclav Van¢k
Priloha B: Dotaznikového Setieni

Priloha C: Zaznamovy list dosazenych vysledkt

65



Priloha A: Finan¢ni analyza podniku Drokoz Véclav Vanék

Horizontalni analyza rozvahy, aktiva

AKTIVA CELKEM 22371 18595| 18630 17699| 15876 13872
Dlouhodoby majetek 16 165| 12419| 10969| 11607 9708| 7451
Dlouhodoby hmotny majetek 16 165| 12419| 10969 | 11 607| 9708| 7451
Obézna aktiva 5867| 6176| 7661 6092| 6168| 6421
Zasoby 4388| 3044| 5868| 4383| 3822 4067
Dlouhodobé pohledavky 748 363 72 80 112 0
Kratkodobé pohledavky 728| 2754| 1398| 1628| 2224| 1622
Kratkodoby finan¢ni majetek 3 15 323 1 10 732
Casové rozligeni 339 0 0 0 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015

Horizontalni analyza rozvahy, pasiva

PASIVA CELKEM 22371 18595| 18630 17699| 15876| 13872
Vlastni kapital 11393| 11 046| 15355| 13199| 12 525 11 665
Zakladni kapital 11488| 10205| 8231| 14484 | 12 138| 10 823
Vysledek hospodatreni bézného

ucetniho obdobi -95 841| 7124| -1285 387 842
Cizi zdroje 10978| 7549| 3275| 4500 3351| 2207
Dlouhodobé zavazky 3857| 2304 718| 1453 864 8
Kratkodobé zavazky 2184| 1882| 2557| 1452| 1524 2199
Bankovni ivéry a vypomoci 4937| 3363 0] 1595 963 0

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015



Horizontalni analyza vykazu ziski a ztrat

VYNOSY CELKEM 36 309 | 37 714 | 56 382 | 21 267 | 22 174 | 26 395
Vykony 34 444 | 35888 | 54 147| 20 318 | 20 951 | 25 380
Trzby za prodej vyrobki a

sluzeb 34532 | 38032 | 51384 | 20663 | 22 037 | 25 274
Zmeéna stavu zasob vlastni

vyroby -88| -2144| 2764| -345| -1086 106
Trzby z prodeje dlouhodobého

majetku 0 0 0 96 250 125
Ostatni provozni vynosy 1506| 1594| 1931 723 839 842
Ostatni finan¢ni vynosy S5 232 304 130 134 48
NAKLADY CELKEM 36 403 | 36 873 | 49 258 | 22552 | 21 787 | 25 553
Vykonova spotieba 28 448 | 25391 | 34396| 13904 | 12 743 | 15908
Spotieba materidlu a energie 22 371|21253|29215| 10927 9978| 13 344
Sluzby 6077| 4138| 5181| 2977 2765| 2564
Osobni naklady 6389| 6606 8509| 8021| 6235| 6966
Mzdové naklady 5024 5025| 6463| 5038 4869| 5394
Naklady na SP a ZP 1263| 1470 1937 2865| 1246| 1469
Socialni naklady 102 111 109 118 120 103
Dané a poplatky 57 55 56 62 73 64
Odpisy dlouhodobého

hmotného a nehmotného

majetku 384| 3746| 4047 0| 1985| 2098
Zustatkova cena prodaného

dlouhodobého majetku a

materialu 0 0 0 149 312 160
Zustatkova cena prodaného

dlouhodobého majetku 0 0 0 149 312 160
Ostatni provozni naklady 2 10 41 2 6 22
Nékladové uroky 378 339 103 94 106 17
Ostatni finan¢ni naklady 745 726 861 320 315 228
Dan z ptijmt za béZnou Cinnost 0 76| 1245 0 12 90

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015

Horizontalni analyza vysledkii hospodareni

Provozni vysledek hospodareni 670)1674/9029| -1000| 686|1129
Finan¢ni vysledek hospodareni -764| -833| -660| -285| -287| -197
Vysledek hospodateni pred zdanénim -04|1 8418369 -1285| 399| 932
Vysledek hospodareni za béznou

¢innost -94| 765|7124| -1285| 387| 842
Vysledek hospodareni za ucetni obdobi -941 765|7124| -1285| 387| 842

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015



Rentabilita aktiv

EBIT (zisk pfed zdanénim a tiroky) 1674 9029| -1000 686, 1129
Celkova aktiva 18595| 18630 17699 | 15876 13 872
ROA 9,00% | 48,46% | -5,65% | 4,32% | 8,14%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015

Rentabilita vlastniho kapitalu

EAT (zisk po zdanéni) 765| 7124| -1285| 387| 842
VK 11046 | 15355| 13199 12525 11 665
ROE 6,93% | 46,40% | -9,74% | 3,09%| 7,22%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015

Rentabilita trzeb

EAT (zisk po zdanéni) 765 7124 | -1 285 387 842
Trzby 38032| 51384| 20663 | 22037 | 25274
ROS 2,01%13,86% | -6,22% | 1,76% | 3,33%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015

Ukazatelé zadluZenosti

EBIT (zisk pfed zdanénim a tiroky) 1674 9029| -1000 686| 1129
VK 11046| 15355| 13199 | 12525| 11 665
Cizi zdroje 7549 3275| 4500 3351| 2207
Celkova aktiva 18595| 18630| 17699| 15876 | 13872
Nékladové uroky 339 103 94 106 17
Celkova zadluzenost 40,60% [ 17,58% | 25,43% [ 21,11% | 15,91%
Urokové kryti 494| 87,66| -10,64 6,47| 66,41
Koeficient samofinancovani 59,40% | 82,42% | 74,57% | 78,89% | 84,09%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015

Cisty pracovni kapital

Obézna aktiva 6176| 7661| 6092| 6168| 6421
Kratkodobé zavazky 1882| 2557| 1452| 1524| 2199
CPK 4294| 5104| 4640| 4644| 4222

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015



Priloha B: Dotaznikové Setfeni

Dotaznikové Setfeni
Vazena pani/Véazeny pane,

timto Vas prosim o vyplnéni dotazniku tykajiciho se motivacni struktury zaméstnanct
v podniku. Tento dotaznik je zcela anonymni, poslouzi jako podklad pro mou
bakalarskou praci a jeho vysledky budou piedlozeny vedeni podniku. Vami vybrané

odpovédi prosim zakrouzkujte. Dékuji Vam za Vas Cas.

Na jakém pracovisti pracujete? Expedice — Dilna — Svafovna

1. Do jaké miry jsou pro Vas diileZité nasledujici faktory motivujici k praci?

Velmi | Spise | Méné | Neni
dulezité | dulezité | dulezité | dulezité

Finan¢ni odména 1 2 3 4
Jistota prace 1 2 3 4
Potieba byt uzite¢ny 1 2 3 4
Pochvala 1 2 3 4
MozZnost seberozvoje (vzdélavani, Skoleni...) 1 2 3 4
Potieba sounalezitosti a socialnich kontaktt 1 2 3 4
Dobré pracovni podminky 1 2 3 4

Socialni a zdravotni péce poskytovana

zameéstnavatelem 1 2 3 4
Bezpetné podminky pfi praci, ochrana zdravi 1 2 3 4
2. Ohodnot’te nasledujici vyroky:
Naprosto | Spise Spise Naprosto
souhlasim | souhlasim | souhlasim | souhlasim
Népli prace je zajimava a rozmanita 1 2 3 4
RezZim prace mné vyhovuje
(pracovni doba, prestavky...) 1 2 3 4
Vykondvana prace je ndrocna 1 2 3 4




3. Na pracovisti prevlada:

Naprosto |Spise Spise Naprosto
souhlasim | souhlasim | souhlasim | souhlasim
Pratelska atmosféra 1 2 3 4
Rivalita 1 2 3 4
Vzajemna spoluprace 1 2 3 4
Dobra komunikace mezi
spolupracovniky 1 2 3 4
4. Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky tykajicich se vedeni
podniku?
Naprosto |Spise Spise Naprosto
souhlasim | souhlasim | souhlasim | souhlasim
Podnik je veden dobie 1 2 3 4
Ukoly jsou zadavany jasné 1 2 3 4
Vedeni uznava moje nazory a
pfipominky 1 2 3 4
S jakymkoliv problémem se mizu
obratit na vedouciho 1 2 3 4
Jsem informovén o vysledcich a
cilech podniku 1 2 3 4
S. Jak na Vais pusobi vedouci? Jako:
Naprosto | Spise Spise Naprosto
vyhovuje |vyhovuje |nevyhovuje | nevyhovuje
Profesional 1 2 3 4
Autorita 1 2 3 4
Odbornik v oboru 1 2 3 4
Spravedlivé hodnotici 1 2 3 4
Otevieny, naslouchajici a
pratelsky clovek 1 2 3 4




6. Do jaké miry Vam vyhovuji nasledujici prvky pracovniho prostiedi?

Naprosto | Spise Spise Naprosto

vyhovuje |vyhovuje |nevyhovuje | nevyhovuje
Organizace a rozmisténi pracovisté 1 2 3 4
Vybaveni pracovisté
(stroje, pomiicky) 1 2 3 4
Osvétleni 1 2 3 4
Hlu¢nost 1 2 3 4
PraSnost 1 2 3 4
Bezpecnost prace 1 2 3 4
Socialni zatizeni
(wc, Satny, kuchynka...) 1 2 3 4
7. Jak hodnotite nasledujici vyroky?

Naprosto | Spise Spise Naprosto

souhlasim |souhlasim |souhlasim |souhlasim

Moje kvalifikace odpovida naplni

prace 1 2 3 4
Program skoleni a vzdélavani v
podniku je dostacujici 1 2 3 4
8. O které Skoleni nebo kurz byste mél/a jesté zajem?
9. Myslite si, Ze by VaSi spolupracovnici byli ochotni zaSkolit nové
pracovniky?

Rozhodné Spise Spise Rozhodné

ano ano ne ne

Za jakych podminek?.............ccoooiiiiiiiiii



10. Ohodnot’te nasledujici vyroky, které se tykaji nefinan¢niho hodnoceni

(pochvala, kritika...):

Rozhodné| Spise Spise | Rozhodné
ano ano ne ne
Hodnoceni odpovidad odvedené praci 1 2 3 4
Hodnoceni je spravedlivé 1 2 3 4
Zpétna vazba funguje mezi podiizenym
a nadfizenym dobfte 1 2 3 4
11.  Jste spokojen/a s finan¢ni odménou za odvedenou praci?
Rozhodné Spise Spise Rozhodné
ano ano ne ne
12. Odpovida finan¢ni ohodnoceni narocnosti a naplni prace?
Rozhodné Spise Spise Rozhodné
ano ano ne ne
13. Do jaké miry byste uvital/a nasledujici formy odmén?
Rozhodné Spise Spise Rozhodné
ano ano ne ne
Ptispévek na dopravu do
zamé&stnani 1 2 3 4
Vice dnli dovolené 1 2 3 4
Akce poradané pro zaméstnance 1 2 3 4
Ptispévek na penzijni pojisténi 1 2 3 4

14.  Maite néjaké navrhy a pripominky, které by vedly ke zlepSeni motivace
pracovniki v podniku?

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015




Piiloha C: Navrh zaznamového listu dosazenych vykont

Predmét hodnoceni

Pridélené
body (1-5)

Poznamky

PInéni ukolovych norem

Ochota a flexibilita

Dodrzovani bezpec€nosti prace

DodrZovani pracovni doby

VyuzZiti pracovni doby

Odvedena kvalita

UdrZovani pofadku na pracovisti

0N OB [|WIN|F-

Aktivita, iniciativa

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015

Podpis hodnotitele



Abstrakt

VANKOVA, Katefina. Posouzeni prinosii motivacniho programu v podniku.
Bakalaiska prace. Plzen: Fakulta ekonomicka ZCU v Plzni, s. 65, 2015

Kli¢ova slova: Motivace, motiva¢ni program, motivacni faktory

Predlozena bakalafska prace na téma ,,Posouzeni pfinosi motivacniho programu v
podniku® je zaméiena na systém motivovani zaméstnancti v podniku Drokoz Vaclav
Vanék. Cilem této prace bylo analyzovat soucasnou situaci a trendy ve vyuzivani
riznych forem motivovani ve jmenovaném podniku, tuto situaci ohodnotit a pomoci
ziskanych poznatkd navrhnout motiva¢ni program, ktery povede k efektivnéjSimu tizeni

pracovnich vykonl zaméstnanc.

V prvni ¢asti jsou vysvétleny zakladni pojmy spojené s motivaci obecné a poté pojmy
spojené s motivaci pracovni. Ve druhé ¢asti je predstaven podnik a charakterizovano
jeho okoli. Poté je popisovan stavajici motivaéni program v podniku a vyhodnocovano
dotaznikové Setieni, diky némuZ jsou odhalovany silné a slabé stranky stavajiciho
systému motivovani. Na konci prace je navrZen motivacni program, ktery je zaméfen
predev§im na zlepSeni oblasti systému odménovani, vzdélavani, komunikace,

hodnoceni, informovanosti, kontroly a podminek na pracovistich.



Abstract

VANKOVA, Katefina. Evaluation of a company motivation program. Bachelor work.
Pilsen: Faculty of Economics, University of West Bohemia in Pilsen, 65 pgs., 2015

Key words: Motivation, motivation program, motivation factors

This bachelor thesis deals with a employees motivating system of the Vaclav Van¢k
DROKOZ company. The thesis studies the current state of affairs and the company
trends of various motivation forms in use, to analyze and evaluate them. Then, using the
gathered data, the proposal compiled presents a motivation program bringing the higher

effectiveness management of working performances of employees.

The first part defines the fundamental terms generally related to the theme of motivation
as well as the terms connected with the work motivation. In the second part the
company is described with its environment. Also, the company’s currently running
motivation program is reviewed and the questionnaire survey interpreted, allowing to
reveal strengths and weaknesses of the current motivational system. At the end of this
work, the motivation program is proposed, that mainly aims to improve systems of
remuneration, education, communications, evaluation, information flows, auditing and

working conditions.



