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Uvod

V dnesni dobé je téma motivace stale vice diskutovanym tématem a Spatna nebo dokonce zcela
schazejici motivace je povazovana za jednu z nejdrazsich manazerskych chyb. Divodem je
predpoklad, Zze pravé motivaci lze podnitit zaméstnance k lep$im vykonim a posilit tak

konkurenceschopnost podnikd.

Cilem mé bakalaiské prace je popsat stavajici systém motivace v podniku, zhodnotit
jeho ucinnost a navrhnout potiebna opatfeni. Tuto praci jsem vypracovavala ve spolecnosti
promiro s. 1. 0. se sidlem v Domazlicich, kde jiz rok pracuji na oddéleni odbytu a planovani,
coz bylo divodem mé volby podniku. Tato spolecnost se veénuje tvarovani a zpracovani
plochého skla a je jednim z piednich vyrobcl objektovych zrcadel a zrcadel s nepfimym

osvétlenim v Ceské republice.

Strukturu prace rozclenuji na teoretickou a praktickou Cast. V teoretické ¢asti se zabyvam
vymezenim zakladnich pojmu, jako jsou motivace a motiv, zdroje motivace a stimulace.
Dale se zde vénuji popisu motivace Vv pracovnim prostiedi a zakladnich teorii motivace.
V zavéru teoretické casti specifikuji stimulac¢ni prostfedky dle jejich povahy a motivacni

program.

V praktické Casti popisuji charakteristiku spole¢nosti promiro s. r. 0., jeji vné&jsi a vnitini
prostiedi prostiednictvim PEST analyzy, analyzy pomérovych ukazatelt a SWOT analyzy.
Nasledné¢ popisuji  stavajici systém motivovani ve spole¢nosti, ktery rozdéluji
na oblasti mzdy a pfiplatkti, hmotné odmény a odmény nehmotného charakteru. Informace
ziskavam prostfednictvim rozhovorl se stavajicimi zaméstnanci, studiem internich materiala
arocnich Ucetnich uzavérek. V zavéru této kapitoly motivani program spolecnosti kratce

shrnuiji.

V ramci posouzeni piinosi motivaéniho programu spole¢nosti promiro s. r. o. realizuji
dotaznikové Setfeni, jehoZ cilem je zjistit, jak zaméstnanci hodnoti soucasny stav motiva¢niho
programu spolecnosti a co je pro né z hlediska motivace dilezité. Na zaklad¢ zjisténych

vysledkt navrhuji opatieni na zlepSeni situace v podniku a motivace zaméstnancu.



1. Motivace jako psychologicky proces

1.1. Motivace a motiv

Kazdy den Clovek prichazi do styku s tim, kdy si vybirda mezi nékolika moznostmi. Velkou roli
v téchto rozhodnutich hraje motivace. Koncept motivace pomdha vysvétlit variabilitu cilt
¢i diivoda lidského jednani a jeho prostfednictvim se pokousi objasnit ,,proc” jedinec Cini

tak ¢i onak (Nakone¢ny, 1998).

Pojem motivace pochazi z latinského slova movere, coz znamena hybat, pohybovat. Dalo by
se fict, Ze motivace je néco, co ¢loveéka uvede do pohybu (Adair, 2004). Motivace tedy
vyjadiuje to, Ze v lidské psychice piisobi vnitini hybné sily - pohnutky, motivy, které chovani
¢lovéka urcitym smérem orientuji, v tom sméru ho aktivizuji a snazi se tu aktivitu udrzet
(Bedrnova, Novy, & kol., 2007). Dle Armstronga (2007a) je motivace cilové orientované
chovani, kdy motivovani jsou lidé tehdy, kdyz ocekavaji, ze urcité kroky pravdépodobné
povedou k dosazeni n&jakého cile a cenéné ¢i hodnotné odmény - takové, ktera uspokojuje

jejich potieby.

Motiv tedy pfedstavuje vnitini hybnou silu, popud ¢i pohnutku, mize byt taktéZz chapan
jako psychologicka pfi¢ina ur¢itého chovani ¢i jednani ¢lovéka. Je dulezité si uvédomit,
ze V psychice Cloveéka v dany okamzik zpravidla neptsobi jeden, ale soucasné hned nékolik
motivi, které pak mohou mit shodny, ale i zcela opacny smér, shodnou, ale i rozdilnou intenzitu

(Bedrnova, Novy, & kol., 2007).

Dle Nakoneéného (1998) tvofi princip motivace interakce nékolika zakladnich &initeli. Clovék
pocitujici urcitou pottebu vzniklou jako reakci na néjaky nedostatek, ma za cil tento pocit

odstranit. Cili cilem je uspokojeni dané potieby (viz Obrazek 1).

Obrazek 1: Proces motivace

nedostatek m potieba m motivace m zacilena ¢innost »I odstranéni nedostatku

Zdroj: (Bedrnova, Novy, & kol., 2007, str. 366)

Tento model procesu motivace ma viak své nedostatky. Resi pouze uréity druh potieb a nékteré

potieby definitivné uspokojit nelze. Povaha potieb muze byt ruzna. Obvykle se ¢leni

na biologické, které jsou spojeny s funkcemi organismu, a socidlni, které se poji s ¢lovékem

coby spolecenskou bytosti (Bedrnova, Novy, & kol.,, 2007). Dalsim nedostatkem
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dle Mikulastika (2015) je, Ze tento model nevysvétluje lidské chovani v prubéhu casu
a jeho vyvoje. Nékteré teorie tento problém fesi za pomoci efektu rustu, kdy se po uspokojeni
urcité potieby aktivuje vnitini mechanismus jedince k jeho dalsi aktivité. Ptikladem takové
teorie je Maslowova teorie, ktera vSechny potieby fadi hierarchicky od fyziologickych
az po potiebu seberealizace, kdy potieby vyssi se projevi az, kdyZ jsou uspokojeny potieby

nizsi (viz kapitola 2.4.1.1).
1.2. Motivace jako soucast osobnosti

Lidé jsou odlisni a jedinecni nejen anatomicky, ale i psychologicky, maji odliSné vrozené
predpoklady, zivotni zkusSenosti a méni se a rozvijeji v prub&hu zivota. S tim se méni i jejich
motivace a jejich schopnosti (Mikulastik, 2015). Motivaci jakozto vnitini proces je tedy tieba
vnimat ve vztahu ke konkrétnimu jedinci a jeho osobnosti. Kazdy ¢lovék ma celou skalu
hierarchicky uspofadanych motivi, které se li$i od ostatnich a zaroven se sami méni v dasledku
riznych situaci a obdobi (Schein, 1969). Motivace je jedna z n¢kolika dil¢ich oblasti struktury
osobnosti - vypovida o tom, co ¢lovek chce a kam smétuje, zatimco ostatni oblasti (schopnosti,
temperament a charakter) vypovidaji o tom, co c¢lovék umi, jaky je a jak reaguje

(viz Obrazek 2) (Mikulastik, 2015).

Obrazek 2: Struktura osobnosti

Osobnost

' ¥ ! 4

Motivace | Schopnosti | Charakter a postoje || Temperament

Zdroj: (Bedrnova, Novy, & kol., 2007, str. 52)

Z toho vyplyva, ze motivace jako vnitini soucast osobnosti jedince, musi fungovat u kazdého
jedince rozdilné. Kazdy jedinec je motivovan né¢im jinym, na rizné podnéty reaguje odlisné.
V tomto kontextu pojednava Bedrnova, Novy a kol. (2007) o0 motivaénim profilu, ktery je
tvofen Sirokym spektrem dimenzi, jimiz jsou napf. orientace na uspéch versus orientace
od détstvi. Vyznamnou ulohu v tomto procesu maji faktory utvafeni osobnosti, vcetné
sebeutvarecich aktivit jedince. Na konkrétni podobu motiva¢niho profilu maji vliv i skladba
a uroveil schopnosti, temperament a emoc¢ni charakteristiky, stejn€ jako vlastnosti ¢i postoje.
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Motivacni profil jedince vice specifikoval Plaminek (2007), kde definuje ¢tyfi motivacni typy
podle toho, zda maji lidé tendenci k efektivité ¢i uzitenosti a soucasn¢ k dynamice ¢i stabilit¢.
Na zakladé zkiizeni téchto dvou s§kal vznikl diagram obsahujici ¢tyfi kvadranty s odliSnymi

typy lidi. (viz Obrazek 3). Na zakladé tohoto diagramu rozlisuje tyto typy lidi:

- Usmérnovatelé jsou kombinaci tendence k dynamice a efektivite. Radi riskuji, preferuji
volnost, jsou pfitahovani moznosti mit vliv na druhé, a jsou radi sttedem pozornosti.
Kladou diraz na dosazeni vysledkl, avSsak mohou opomijet detaily. Motivuje je,

kdyz maji Sanci vyniknout, Spatn¢ snéseji kritiku.

- Slad’ovatelé jsou zaméieni na stabilitu a efektivitu. Jsou pro né€ dulezité socialni vztahy
a spokojenost lidi, jsou vstficni a komunikativni. SpiSe se soustfedi na provedeni
¢innosti nez na jeji vysledek. Motivuje je tymova prace, ale Spatné snasSeji zatézové

situace a narust odpovédnosti.

- Zpresiovatelé jsou kombinaci zaméfeni na uziteCnost a stabilitu. Jsou peclivi,
spolehlivi, pfisni jak na sebe tak na ostatni. Dlraz kladou na vysledky. Preferuji
samostatnou praci, néz kolektivni. Motivuji je ptfesné instrukce, demotivuje je potieba

kreativity, zmény a zvySend zatcz.

- Objevovatelé jsou zaméfeni na uzitecnost a dynamiku. Jsou piizptisobivi, nevyhybaji
se problémim. Orientuji se na vysledky, preferuji nezavislost a vysoké nasazeni.

Demotivuje je kontrola ¢i pfesné instrukce.

Obrazek 3: Motivacni typy

Dynamika

Usmérnovatel I I Objevovatel

Efektivita UziteCnost

Sladovatel Il Zpiesnhovatel

Stabilita

Zdroj: (Plaminek, 2007, str. 31)
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1.3. Zdroje motivace

Jako zdroje motivace oznacuje Bedrnova, Novy a kol. (2007) ty skute¢nosti, které motivaci

vytvareji. Jako zakladni zdroje motivace specifikuji potfeby, navyky, zdjmy, hodnoty a idealy.

- Potieby jsou v souvislosti s motivaci vnimany jako vychozi motivaéni dispozice
ajelikoz jsou vrozené, lze je chapat spiSe jako soucast procesu motivace
(viz Obrazek 1). Jsou vyvolavany vzniklym rozporem mezi aktualnim a Zadoucim

stavem jedince.

- Navyky jsou spojovany s opakujicimi se Cinnostmi. Jedna se tedy o ,,opakovany,

fixovany a zautomatizovany zptsob ¢innosti ¢loveéka v urcité situaci.*

- Zajmy piedstavuji zacilenou zamétenost clovéka na néjakou oblast. DéEli se podle toho,

na jakou oblast se zamétuji (poznéavaci, estetické, sportovni aj.).

- Hodnoty odrazeji subjektivni individualni smysl véci ptisouzeny konkrétnim jedincem.

Vytvéteji hodnotovy systém, ktery pak ovliviiuje chovani a prozivani jedince.
- Idealy predstavuji uréitou predstavu néceho subjektivné zadouciho, o€ jedinec usiluje.
V souvislosti s hodnotami uvadi Mikulastik (2015) jesté postoje, jako néjaky relativné staly

pohled na véc, které se vyvijeji dlouhodobé¢ jiz od détstvi.

1.4. Motivované chovani

Motivace predstavuje ptisobeni vnitinich podnétl na psychiku jednice (viz kapitolal.l), coz se
navenek projevuje v podobé motivované ¢innosti, ¢i motivovaného jednani. Plsobi tak ve tfech

rovinach:
- smér, ktery motivaci a nasledné i chovani jedince ur¢itym smérem zamétuje;
- intenzita neboli sila motivace jednice, ktera ovliviiuje snahu dosahnout néjakého cile;

- stalost se projevuje mirou, jakou je jedinec schopen prekondvat piekazky.

(Bedrnova, Novy, & kol., 2007).

S pojetim motivovaného chovani jsou spojeny vzorce chovani, které si ¢lovék béhem zivota
osvojil. Tyto vzorce chovani vznikaji jako reakce na urcité situace, které pak jedinec vyuziva

ve stejnych situacich, které nastanou v budoucnu. Je-li toto chovani chapano jako ucenti, lze fici,

11



ze ,,spociva ve vyhledavani odmén a vyhybani se trestlim, tedy ve vytvareni apetenci a averzi

na zaklad¢ zkusenosti* (Nakoneény, 1998, str. 478).

1.5. Stimulace, stimul

Pojmy stimulace a stimul byvaji €asto pouzivany jako synonyma k pojmiim motivace a motiv,
coz vSak neni zcela piesné. Motivaci nevyvolava pouze pusobeni vnitinich podnéti
(viz kapitola 1.1), ale ptsobi na ni také vnéj$i podnéty. Tyto vnéjs$i podnéty jsou nazyvany
stimuly. Proces puisobeni téchto stimuld na psychiku ¢lovéka je nazyvan stimulace, ktera se
pak projevuje predev§im zménou motivace, coZ je pro problematiku pracovni motivace zasadni
(Bedrnova, Novy, & kol., 2007). Je vSak dilezité si uvédomit, Ze ma-li zaméstnanec pracovat
co nejlépe, je tieba, aby se vnéjsi podnéty vzajemné dopliovaly a posilovaly s podnéty
vnitinimi (Plaminek, 2007). Armstrong (2007a) nerozliSuje mezi pojmem stimulace a motivace,
ale rozd¢luje motivaci na vnéjsi a vnitini. Pfi¢emz vnéj$i motivace piedstavuje pravé onu

stimulaci.
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2. Motivace v pracovnim prostiedi

2.1. Pracovni motivace

Motivace v pracovnim prostiedi hraje duleZitou roli zejména kvuli pifedpokladanému vlivu
motivace na efektivitu prace a na jeji vykon. Pracovni motivace neboli motivace k pracovni
¢innosti, se da  vyjadfit  jako  pfistup,  resp.ochota  jedince  pracovat
(Bedrnova, Novy, & kol., 2007). Dle Mikulastika (2015, str. 123) plati, ze ,,jaka bude
motivace, takové budu vykony pracovnik®. Prizkumy vénujici se této problematice uvadéji,
ze firmy, které dokazou efektivné motivovat své zaméstnance, dosahuji az o 37 % nizsi absenci,
0 65 % nizsi fluktuaci, o 10 % vyssi spokojenost, 0 21 % vyssi produktivitu a az o 22 % vyssi
ziskovost (Sodexo, 2016). Vztah motivace a vykonu neni vsak tak jednoduchy, jak se na prvni

pohled muze zdat (viz kapitola 2.1).

Motivace je ve vztahu K pracovni ¢innosti jen jeden ze vstupt spolu s dal$imi podnéty
(viz Obrazek 4). Podili se i na vystupech, a je-li opét podnécovana, dalsi pracovni ¢innost je jimi
nasobena (Nakoneény, 2005). O motivaci pracovniho jednani Ize tedy uvazovat jako o jednom
z vnitinich faktoru, ktery ovliviiuje pracovni ¢innost ¢lovéka a zprostiedkované i prosperitu
organizace. Z toho plyne, ze management organizace musi pracovni motivaci pribézné vénovat

zvySenou pozornost (Bedrnova, Novy, & kol., 2007).

Obrazek 4: Model pracovni motivace

vnéjsi
pracovni
. odmink i
motivace P Y pracovni
.v ukoly
ocekavani 7 vysledky
pracovnich el mjie- PBACOVNI [ = pracovni
vysledka CINNOST ginnosti
oCekavana _| f dosazena
odména vhiteni odmeéna
pracovni
t podminky I

Zdroj: (Nakonecny, 2005, str. 121)
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2.2. Motivace a vykon

Bedrnova, Novy a kol. (2007, str. 374) uvadéji, Ze ,,motivace spolu se schopnostmi tvofi dveé

zékladni skupiny subjektivnich a osobnostnich determinant vykonu, resp. vykonnosti ¢lovéka.
Vztah mezi motivaci a vykonem lze vyjadtit pomoci vzorce:
P=M=xA 1)

kde: P...aroven vykonu (performance)
M...aroven motivace

A...aroven schopnosti (ability)

Dle tohoto vzorce je ziejmé, ze vykon je zavisly jak na motivaci, tak na schopnostech. Pokud je
hodnota jednoho z ¢initelt nulova, pak je nulovy i vykon. Zamé&stnavatel by se tedy mél snazit
rozvijet soucasné motivaci i schopnosti pracovnika. Motivace se tak stdva nezbytnou soucasti
komplexu personalni prace (Armstrong, 2007b). Mohlo by se zdat, Ze vztah motivace a vykonu
je v podstat¢ jednoduchy, ¢im silnéjs$i bude motiv, tim lepsi se stane i vykon. Toto tvrzeni vSak
v plné mife neplati a to predevS§im v tom smyslu, ze motivace neni jediny faktor ovliviiujici
vykon. Nizka nebo zcela schazejici motivace, vede k tomu, ze se véci nedaii nebo je vysledek
neuspokojivy. Na druhé strané nadmérnd motivace vyvolana védomim mimotradné dilezitosti
ukolu a vizi atraktivni odmény, také Casto nevede k hledanému vysledku. Pfi¢inou tohoto
paradoxniho jevu je skutecnost, Ze piiliSnd motivovanost vyvolava vnitini psychické napéti
aoslabuje tak vykon jedince (Bedrnova, Novy, & kol.,, 2007). Tento jev popisuje
Yerkes-Dodsontiv zakon, ktery tvrdi, ze optimalni je stfedni uroven motivace (viz Obrazek 5)
(Nakonecny, 2005). V zavislosti na typu a obtiznosti ukolu existuji rizné optimalni trovné
je optimalni vysoka motivovanost. Vztah mezi motivaci a vykonem souvisi také s postfehem,
ze nekteti jednici maji tendenci podavat vysoké vykony prakticky za vSech okolnosti, zatimco
u jinych se tato tendence témeét nevyskytuje. Tuto skutecnost vyjadiuje pojem vykonova

motivace (Bedrnova, Novy, & kol., 2007).

Obrazek 5: Krivka optimalni irovné motivace

/7~ N\

uroveri motivace (aktivace)

Grovefi vykonu

Zdroj: (Nakone¢ny, 2005, str. 127)
14



Vykonova motivace je dana pomérem touhy po uspéchu a strachu z netispéchu. Dle tohoto Ize
rozlisit dva typy pracovnikii. Ti, ktefi jsou orientovani na uspéch a ti, ktefi se orientuji
na vyhnuti se netspéchu. Jedinci, u kterych pfevazuje potfeba uUspéchu, byvaji cilové
orientovani, zatimco jedinci s pievazujici potfebou vyhnout se neuspéchu jsou spise pasivni
(ve smyslu, ,,Kdo nic ned¢€la, nic nezkazi.”). Pro ovlivitovani vykonové motivace neexistuji
zadné zarucené postupy, avSak obecné lze fici, ze pozitivnim hodnocenim a zpétnou vazbou
Ize dosahnout  vice  nez  prostiednictvim  kritiky a  neustdlym  vytykanim

(Bedrnova, Novy, & kol., 2007).

2.3. Pracovni spokojenost a motivace

Veskeré motivované jednani sméfuje k dosazeni urCitého cile nésledné¢ vedoucimu
K uspokojeni. Toto uspokojeni muize mit rizny obsah a dopad na konkrétniho jedince
(pocit aspéchu, tleva, odpocinek,...) (Nakone¢ny, 2005). Motivace a pracovni spokojenost
spolu Uzce souviseji, jelikoZz spokojenost zaméstnancii je Casto nezbytnou podminkou
jejich motivace. Uspokojeni z prace je definovano jako ,,pfijemny nebo pozitivni emocionalni
stav plynouci z hodnoceni své prace ¢i pracovnich zkusSenosti.“ Toto uspokojeni je
pro zaméstnance dulezité kvali dopadu na dusSevni zdravi adale pak kvuli jeho vlivu
na motivaci a vykon jedince (Arnold, a dalsi, 2007, str. 250). AvSak ptedpoklad, Ze riist
spokojenosti  vede kzlepSeni vykonu, nelze povazovat za zcela spravny.
Dle Armstronga (20074, str. 229) Ize fici, Ze ,,t0 neni spokojenost s praci, co vede k vysokému
vykonu, ale naopak vysoky vykon, co vede ke spokojenosti s praci, a Zze Spokojeny pracovnik
neni nutné produktivnim pracovnikem, a ten, kdo odvadi hodné prace, nemusi nutné¢ byt

spokojenym pracovnikem.

Tématu souvislosti mezi pracovni spokojenosti a motivaci se vénoval Herzberg, ktery ptisSel
stzv. dvoufaktorovou teorii pracovni motivace (viz kapitola 2.4.1.2). V tomto kontextu
rozliSuje dva faktory. Ty, které vedou k pracovnimu uspokojeni - motivacni faktory, a ty,
které jsou pfi¢inou pracovni nespokojenosti - hygienické faktory. Do prvni skupiny se fadi
faktory souvisejici s obsahem prace (obsah prace jako takovy, uznani, zodpovédnost atd.).
Druhou supinu pak tvofi faktory, jakou jsou napt. mzda, firemni politika, pracovni podminky
apod. (Deiblova, 2005). Pfimy vliv na motivaci maji vSak jen motivacni faktory. Hygienické
faktory mohou motivaci ovliviiovat, pouze pokud jsou negativni. Ani jeden z téchto faktorti

tudiz nelze povazovat za univerzalni prostiedek stimulace.
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V podnikové praxi je tfeba ziskavat informace o pracovni motivaci a spokojenosti zaméstnancu.
Jakakoliv opatfeni ve vztahu k zaméstnancim je mozné piipravovat pouze se znalosti
soucasného vychoziho stavu. Informace Ize ziskat prostiednictvim rozboru pracovni
spokojenosti a motivace. V piipadé pracovni spokojenosti Se jedna o zkoumani kvality prozitku.
Nejcastéji se proto pouziva pisemné nebo tstni dotazovani. Zkoumani motivace je metodicky

vvvvv

a komplexni struktufe.“ K méfeni motivace jsou zapotiebi nepiimé metody a postupy.
Nejbéznéjsi metodou je pozorovani chovani ¢lovéka pii praci a analyza vysledki jeho prace
a ucinnosti stimula¢nich ~ prostiedkt ¢i polostandardizovany rozhovor

(Bedrnova, Novy, & kol., 2007, str. 397).

2.4. Teorie pracovni motivace

Z vyse uvedeného vyplyva, ze motivace je slozity psychologicky jev a jeji fungovani
Vv pracovnim procesu neni jednodus$si. Popsat a vysvétlit motivaci se snazi cela fada teorii
(Bedrnova, Novy, & kol., 2007), nékteré zde jiz byly zminény (viz kapitola 1.1 a 2.3).
V této &asti budou tyto teorie vice piiblizeny a jesté budou doplnény o dalsi. Casto byvaji
rozliSovany teorie zaméfené na obsah a teorie zaméfené na proces (Arnold, a dalsi, 2007).

Podle tohoto ¢lenéni budou rozdéleny i teorie Vv této kapitole.

2.4.1. Teorie zamérené na obsah

Teorie zaméfené na obsah se zamétuji na konkrétni obsah motivace. Zékladni princip téchto
teorii je predpoklad, Ze obsah motivace tvofi potieby, které vyvolavaji stav nerovnovahy,
a Ze rizni jedinci maji odliSné potieby, rizné silné, coZ ovlivituje jejich usili danou potfebu
uspokojit (Armstrong, 2007a). Tento princip odpovida procesu motivace zminénému

v prvni kapitole (viz kapitola 1.1).

2.4.1.1. Maslowova teorie poti‘eb (Abraham Maslow)
Teorie Abrahama Maslowa z roku 1954 je nejznaméjsi z teorii potieb. V této teorii rozdélil
potieby do péti hierarchicky usporddanych kategorii:

- fyziologické potieby - napft. potreba kysliku, jidla a piti, sexu;

- potieba jistoty a bezpeci - napt. ochrana pied nebezpecim, nedostatek uspokojovani

fyziologickych potieb;

- socialni potteby - potieba lasky, ptatelstvi, dobré mezilidské vztahy;
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- potieba uznani - ptiznivé sebehodnoceni, respekt ostatnich;

- potieba seberealizace - rozvoj vlastnich schopnosti a dovednosti, naplnéni vlastniho

potencialu (Armstrong, 2007a).

Pro znazornéni hierarchie téchto kategorii, zakreslil tyto potieby do pyramidy (viz Obréazek 6).
Jakmile je uspokojena niz§i potieba, jedinec se pohybuje smérem nahoru k uspokojeni
nasledujici potieby, kterd se v ten okamzik stavd dominantni. Po uspokojeni této potieby opét
postupuje a takto se cely proces opakuje (Armstrong, 2007a). Maslow rozliSuje mezi
deficitnimi a ristovymi potfebami. Deficitni potfeby piedstavuji prvni Ctyfi patra pyramidy,
jejich neuspokojeni muze vést k psychickym nebo fyzickym porucham. Nejvyssi patro

pak znazornuje rustové potieby, které nemtizou byt nikdy plné uspokojeny.

Obrazek 6: Maslowova pyramida poti‘eb

Potieby
seberealizace
a osobniho rozvoje

Potifeby uznani a Gcty
Potreby sounalezitosti a lasky

/ Potireby bezpeci

PotfFeby fyziologické

Zdroj: (Mikulastik, 2015, str. 129)

V pracovnim prostifedi lze nalézt analogii téchto potieb. Zakladni fyziologické potieby
predstavuji napt. dostatené osvétleni pracovisté, eliminaci hluku, zapachu ¢i prachu,
snesitelnou teplotu, ptestavky stanovené dle denniho biorytmu nebo také vhodné pracovni
pomucky, atd. (Deiblova, 2005). Mezi potieby bezpe¢i se fadi jistota pracovniho mista
nebo zajisténi v nemoci ¢i v diichodu. Potieba sounalezitosti pfedstavuje spolupraci s kolegy,
potiebu uznani, spoleCenskou prestiz a postaveni, oblibenost u ostatnich nebo vysi mzdy.
Potteba seberealizace je uspokojovdna mirou odpovédnosti, jeji narocnosti, moznosti
vzdé&lavani nebo moznosti pracovniho ristu. Podnikovy management by mél znat konkrétni
podobu této hierarchie u svych zaméstnanct a usilovat, aby se dostali na nejvyssi uroven.
Seberealizujici se pracovnik byva vynikajici pracovnik, nadSeny pro svou praci, které je plné
oddan a tim piispivajici k vykonnosti organizace. Motivovat takového pracovnika vSak neni

zcela jednoznacéné. Zde je vnitinim motivem sama prace, nelze tedy vyuzivat k motivaci pouze
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finan¢ni ohodnoceni. Vhodné byva dalsi vzdélavani, rozvoj ¢i zajimavy tvaréi obsah prace
(Styblo, 1993). Maslowova teorie mé vsak n€kolik vyznamnych nedostatkd napf. neexistuje
zde pfimy vztah mezi potiebami a chovanim, kdy stejné potfeby muzou vyvolavat rtizné
chovani a naopak. Proto teorie zalozené na potiebach maji jen omezenou hodnotu ve snaze

pochopit a fidit pracovni jednani (Arnold, a dalsi, 2007).

2.4.1.2.  Herzbergova dvoufaktorova teorie (Frederick Herzberg)
Podobné jako Maslow vysvétlil Herberg typologii, zavislosti a vztahy mezi riznou Urovni
potieb ve své dvoufaktorové teorii (Mikulastik, 2015). Jedna se o druhou nejcastéji uvadénou
teorii, ktera je zaloZena na predpokladu, ze ¢lovek ma dvé skupiny potieb, potieby vyhnout se
bolesti a potfeba lidského ristu. Podle autora existuji dvé skupiny faktori. Vnéjsi neboli
hygienické, pusobici v oblasti nespokojenosti, a vnitini, tzv. motivatory, které pisobi
v dimenzi spokojenosti (viz Obrazek 7). Motivatory jsou faktory souvisejici s Obsahem prace
ajejich pritomnost vede ke spokojenosti resp. motivaci, zatimco jejich absence vyvolava
nespokojenost. Mezi hygienické faktory patii pracovni podminky, jejichz pfitomnost je spiSe
preventivni, protoze jejich nepiitomnost vyvolava nespokojenost, zatimco jejich pfitomnost se

nijak neprojevuje (Bedrnova, Novy, & kol., 2007).

Obrazek 7: Pisobeni motivatoru a hygienickych faktora

Pusobeni hygienickych faktoru

Bez pracovni spokojenosti Pracovni spokojenost a motivace

Pusobeni motivatoru

Zdroj: (Bedrnova, Novy, & kol., 2007, stranky 385-386)

Herzberg zndzornil motivatory a hygienické faktory v tabulce na zakladé toho, co jednotlivce
motivuje k praci (viz Tabulka 1). Rozd¢leni téchto faktort vSak Herzberg chape spise
jako intervalové, coz znamena, Ze mohou zasahovat do obou oblasti - n¢které mizou byt
jak motivatorem, tak hygienickym faktorem. Vystiznym piikladem je mzda, byt’ se fadi spiSe
mezi hygienické faktory (Mikulastik, 2015). Toto jeji postaveni na pomezi motivatora

a hygienickych faktori dokazuje i1 fakt, ze pracovnici maji sklon jeji dulezitost sniZovat,

18



ackoliv dle jejich chovani

Ize usoudit,

ze je jednim

(Rynes, & Gerhart, & Minette, 2004).

Tabulka 1: Motivaé¢ni a hygienické faktory

Motivacni faktory (Motivatory)

Hygienické faktory

Dosazeni vysledkl - uspéch

Mzda

Uznani

Vztah k podfizenym

Prace sama o sobé

Vztah k nadfizenym

Odpoveédnost

Vztah ke spolupracovnikiim

Kariérni postup

Firemni politika a fizeni

MoZnost profesniho rustu

Supervize

Osobni Zivot

Bezpec&nost prace a pracovni podminky

z nejsiln€jSich  motivatori

Zdroj: (Kubatova & Kukelkova, 2013, str. 16)

Tato teorie ma vyznam piedev§im v oblasti organizace prace. Nuti organizace zamyslet se
nad minimalnimi hygienickymi faktory, kter¢ je tieba zajistit, aby nezptsobily nespokojenost,
a poukazuje na uplatiovani motivatord, které prispivaji kristu pracovni motivace
(Kubatova & Kukelkova, 2013). Kazdopadné z toho vyplyva, Ze hygienické faktory nelze
zanedbavat, protoze dlouhodoba neptitomnost nespokojenosti je minimalni podminkou zddouci
pracovni motivace (Bedrnova, Novy, & kol., 2007). Je také dulezité brat v ivahu motivacni
strukturu jedince, protoZe pro nékterého jedince muze byt tentyz faktor motivatorem a u jiného

hygienickym faktorem, jak je jiz zminéno vyse.

2.4.2. Teorie zamérené na proces

Dals$im druhem teorii jsou tedy teorie zaméfené na proces. Tyto teorie vedle potieb, kladou také
diraz na psychologické procesy a sily ovliviiuyjici motivaci. Byvaji také oznaCovany
jako kognitivni (poznavaci), protoze se vénuji i tomu, jak lidé vnimaji a dale interpretuji

své pracovni prostiedi (Armstrong, 2007a).

24.2.1.

Expektacni teorie neboli teorie ocekavani, vychazi z ptedpokladu, Ze jedinec je motivovan

Expektacni teorie (Victor Vroom)
dosahnout cile, pokud miize oekavat n&jaké ocenéni, které ma pro n&j vyznam. Cim vétsi ten

vyznam je, tim vétsi usili jedinec vynaklada (Mikulastik, 2015). Zaklad teorie je spjat

s klicovymi pojmy - valence a expektance.

19



Vztah mezi velikosti motivace a téchto pojmu kvantifikoval do rovnice:
M=f(V=+E) )

kde: M...uroven motivace
V...valence, subjektivni hodnota vysledku motivovaného jednani
E...expektance, subjektivni ocekavani, Ze dané pracovni jednani povede o¢ekavanému

vysledku. (Bedrnova, Novy, & kol., 2007, str. 388)

Z tohoto vztahu vyplyva, ze jeli néktera z proménnych nulova, pak jedinec nebude motivovan.
Pro pracovni sféru to znamena, ze zaméstnanec bude motivovangjsi, pokud bude vnimat piimy
vztah mezi vysledkem své prace a odménou. Nadiizeny by proto mél dbat na to,

aby zaméstnanec véd¢l, za co a jak bude odménén (Arnold, a dalsi, 2007).

2.4.2.2.  Teorie cile (Gary Latham, Edwin Locke)
Teorie vytvofend Lathamem a Lockem vychazi z pfedpokladu, Ze motivace a vykon jedince je
vy$si, pokud se jedinec s danym cilem ztotoziuje (Arnold, a dalsi, 2007). Motivace a vykon se
zvySuji, pokud jsou jedincim stanoveny specifické cile, které jsou narocné, ale pfijatelné
a pokud existuje zpétna vazba na vykon. Zaméstnanci by se méli podilet na stanovovani téchto
cili, spoleéné projednavat narocné cile svedenim, které jim poskytuje oporu

(Armstrong, 2007a).

2.4.2.3.  Teorie spravedlnosti (John S. Adams)
Teorie spravedlnosti se zaméfuje na procesy, jez fidi lidské rozhodovani, zda né&jaké usili
vynalozit ¢i naopak (Arnold, a dalsi, 2007). Spociva v tom, Ze jedinec porovnava, jak je s nim
zachézeno oproti jiné skupiné lidi nebo oproti jiné odpovidajici osob&. Spravedlnost je
subjektivni pojem a vzdy vychazi z porovnavani (Armstrong, 2007a). Clovék srovnava sviij
uznani ¢i ptizen, kvalita pracovniho prostfedi, moznost vzdélani, kariérniho rustu atd. Pokud
dospéje k zavéru, ze vklady a efekty jsou v nerovnovaze, bude motivovan je odstranit. Je tedy
nezbytné, aby manaZer prubézné¢ pozoroval troven vykonnosti v§ech podfizenych a nedopustil
stav, kdy néktefi zamé&stnanci dlouhodobé nevkladaji tolik usili do své préce, jako ostatni.
Pokud k takové situaci dojde, aniZz by manazer zasahl, ohrozuje se tak vykonnost celé pracovni

skupiny (Bedrnova, Novy, & kol., 2007).
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2.4.2.4. Teorie X aY (Douglas McGregor)
Tyto teorie nelze jednoznacn¢ oznacit jako motivacéni teorie, ale spise jsou chapany jako pohled
manazerd na jimi vedené zaméstnance. JSOU vyznamné predevSim ve stanoveni efektivnich
zpusobu, jak své zaméstnance vést (Jermai & kol., 2012). V teorii X a teorii Y se Douglas
McGregor zamétuje na povahu lidi a jeji vliv na motivaci a chovani. Tyto teorie predstavuji

dva protikladné typy lidi:

- Teorie X tvrdi: Clovék je liny, pracovat nechce, a proto je nutné ho k praci nutit pod
pohrizkou trestu, dobry vykon odménovat, neustale ho kontrolovat, dohlizet na néj

a vést ho.

- Teorie Y tvrdi: Prace je pro ¢lovéka prirozend, ma smysl pro odpovédnost, vyuziva sviij

intelektudlni potencial i tvofivost, je schopen se sam fidit a dohlizet na plnéni cila.

Na zakladé ptevazujiciho typu, ma pak manazer tendenci k jedinci pfistupovat. Pritom vSak
plati, Ze stale vétsi procento lidi odpovida spiSe teorii Y, coz vyzaduje i zménu stylu vedeni
smérem k fizeni integrovanim (spojovani cili organizace s cili jedince) a sebekontrole (vétsi
odpovédnosti za své chovani) (Bedrnovd, Novy, & kol., 2007). Je tfeba pifipomenout,
ze manazer by mél znat lidskou psychiku a mél by umét rozliS§it motivacéni strukturu
zamé&stnance. Nelze uplatiovat ke vSem postoj jen v souladu sjednou teorii, jinak by

pravdépodobné ¢ast zaméstnanct zlistala nemotivovana (Mikulastik, 2015).

2.4.2.5. Teorie kompetence (Robert W. White)
Robert W. White vnima motiv kompetence jako potiebu ovladat své okoli. V pracovni oblasti
se pak projevuje jako potieba prokazat své schopnosti a zpiisobilost a tim si ziskat obdiv, uznani
¢i respekt ostatnich (napf. nadfizenych, kolegli, rodiny apod.) Potfeba kompetence je blizka
potiebé vysokého vykonu. AvSak zatimco potfeba vysokého vykonu se projevuje v podstaté
neustale, potfeba kompetence se objevuje zejména v situacich, které jsou clovékem vnimany
jako pfiméfené naro¢né. Manazer by se mél v této souvislosti snaZit poveéfovat své pracovniky
pfiméfené narocnymi ukoly, a idedlné takovymi, které jsou v souladu se zamétenim pracovnika,

a tim navodit zadouci pracovni motivaci (Bedrnova, Novy, & kol., 2007).
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2.5. Motivace a personalni prace

V oblasti motivace se setkava psychologie s managementem lidskych zdrojt. Poznatky ziskané
Ztéto oblasti by mély byt aplikoviny do oblasti fizeni lidskych zdroji
(Kubatova & Kukelkova, 2013). V pracovnim procesu se ocekava, ze zaméstnanci budou
dosahovat optimalnich pracovnich vykont. Tento vykon je zavisly kromé¢ jinych faktorii i na
schopnostech a motivaci. Proto je chybna nebo nedostacujici motivace vedouci ke snizeni
produktivity povazovana za jednu z nejdraz$ich manazerskych chyb (Urban, 10 nedrazsich
manazerskych chyb, 2010). V organizaci je proto dle Bedrnové, Nového a kol. (2007) dilezité
vhodné stanovit normy pracovniho vykonu, vybirat pracovniky s potfebnymi schopnostmi

a spliujici kvalifikaéni pozadavky a pritbézné stimulovat motivaci zaméstnancu.

Je tedy zfetelné, ze pracovni motivace prostupuje cely podnikovy proces od vytvareni
pracovnich mist pfes personalni pldnovani, vybér a hodnoceni pracovnikl, odménovani
zaméstnancl a jejich vzdélavani az po budovani pracovnich vztahll a péci o pracovniky,

¢imz tvoii dulezitou soucast personalni prace podniku (Koubek, 2004).

Tento proces tedy zacind jiz od vytvareni pracovnich mist. Motivacni pfistup k této
problematice spociva v piedpokladu, ze uspokojiva prace je nejleps§im motivatorem. V souladu
s Herzbergovou teorii (viz kapitola 2.4.1.2) je zadouci pravé tyto motivatory zafadit ptimo
do vymezeni pracovni pozice ¢i Ukoll. Jsou jimi napf. uznani ¢i piidani pravomaoci
a odpovédnosti  (Koubek, 2004). Idealni prace zhlediska motivace je takova prace,
ktera osahuje tfi prvky: planovani, vykon a kontrolu. V praxi za planovani a kontrolu byvaji
odpovédni manazefi a fadovi pracovnici pouze za vykon, coz vSak miiZe mit negativni vliv
najejich motivaci. Je proto vhodné posilovat jejich pravomoc skrze poskytnuti vétsi
odpovédnosti, rozhodovani, vzdélani, podpory a vedeni (Armstrong, 2007a). Vliv maji vSak
také znalosti a dovednosti, potfeba osobniho ristu a spokojenost S kontextem prace,

tj. napt. s penézi, jistotou zaméstnani, spolupracovniky a nadtizenymi apod. (Koubek, 2004).

Problematika pracovni motivace souvisi dale s Fizenim pracovniho vykonu. Jednd se
0 systematické zlepSovani vykonu organizace prostfednictvim rozvijeni vykonu zaméstnanct
(Armstrong, 2011). Moderni pojeti fizeni lidskych zdroji poukazuje na potiebu vytvareni tikolt
a pracovnich mist ,,na miru“ schopnostem a preferencim zaméstnance. Nesmi byt vSak
opomenuta i nutnost soustavné komunikace a zpétné vazby, spolecné feSeni problémd,

hodnoceni vykonu pracovnika a jeho odménéni (Koubek, 2004).
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Existence fizeni pracovniho vykonu je dulezitd zejména kvili propojeni individualnich cilt
s podnikovymi, ¢ili aby vSe co lidé d€laji, ptispivalo k dosahovani cili organizace. Organizace
tedy usiluje o to, aby pomohla zamé&stnancim pochopit, rozpoznat a uznat svou roli v pfispivani
k danym cilim, ztotoznit se s nimi a ziskat potfebu je napliovat, a tim tak dosahnout vyssiho
vykonu (viz kapitola 2.4.2.2) (Armstrong, 2007a). Propojovani organizacnich, tymovych
a individudlnich cilt sice zistava zadkladem personalni prace, avSak nositelem jejich realizace
jsou manazefi, coz na manazery klade nemalé naroky na jejich znalosti, dovednosti a styl
vedeni (Tureciova, 2004). Dle Dvotakové a kol. (2007) styl vedeni ¢i styl manaZerské prace
predstavuje zptisob ¢innosti manazera, ktery charakterizuje postupy jeho rozhodovani a zvolené
metody dosahovani cilti organizace. Vztah k zaméstnancim vyplyva z osobnich znalosti

manazera, z jeho zkuSenosti a autority.

Manazer musi mit povédomi o tom, jaké styly vedeni existuji a spravné se rozhodnout,
ktery z nich je pro danou situaci ¢i ukol vhodny a umét jej spravné uplatnit. Byvaji rozliSovany

tf1 zakladni styly vedeni:

- Autoritativni - tento styl je zaméfeny na vykon, ukoly jsou zadavany striktné a jsou
plnény pod pravidelnou kontrolou bez moznosti diskuze. V pfistupu k zaméstnanci
pfevazuji zejména negativné motivované prostiedky. Dochazi sice k velkému vykonu,
avSak pii poleveni kontroly klesd kvalita. Tento styl mize mit negativni dopad

na fluktuaci zaméstnancu.

- Demokraticky - pracovnici jsou aktivné zapojeni a spolupodili se na vedeni
a odpovédnosti, rozhodovani je kvalitni, vedouci spolupracuje s podiizenymi.
Komunikace je oteviena s dostateCnou informovanosti, tym dosahuje kvalitnich

vysledki s udrzenim dobrych mezilidskych vztahii.

- Liberélni - chybé&jici kontrola, nejasné urceny cil, nejasné vymezena prace a Casté
nefeSeni konflikth muize vyvolavat nizké vysledky a nespokojenost. Tento styl,

ktery nechava pracovniky, aby si §li svou cestou, nelze dlouhodob¢ aplikovat.

Vsechny tyto styly maji své vyhody a nevyhody, nelze proto prosazovat jen jeden z nich.
Tzv. kontingen¢ni piistup se piiklani k tomu, aby se manazer neudil jen jeden styl. M¢l by
ovladat Sirokou Skalu pfistupd, metod ¢i technik, a v souladu s aktualnimi podminkami je

vyuzivat (Jermat & kol., 2012).
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3. Stimulace zaméstnancu
Motivovaného ¢lovéka lze poznat dle Adaira (2004) prostfednictvim pfiznakd, jimiz jsou
energie, oddanost, dovednosti, vytrvalost, radost z prace, cilevédomost a vule pfijmout
odpovédnost. Namisté je stimulovat zaméstnance a ovlivnit jeho chovéni, tak, aby bylo
v souladu s cili podniku a vedlo k vysokému vykonu. Uéinnost stimulace pak zavisi na tom,
zda je poskytovana piiméfené ve vztahu k motivacni struktuie jedince (viz kapitolal.2)
a jejich pottebam. Manazer by mél dobie znat motivacni strukturu svych zaméstnancu,
aby mohl vybirat takové stimula¢ni prostiedky, které budou v souladu s jejich vnitini motivaci.
Stimula¢ni prostfedky je tieba vybirat nejen s ohledem na konkrétniho jedince, ale i na oblast,
jiz je tfeba ovlivnit - vykon, kreativita, spoluprace, kvalifikace, odpovédnost za vlastni jednani

¢i bezpecnost prace. (Bedrnova, Novy, & kol., 2007)

3.1. Stimulacni prostiedky

Bedrnova, Novy a kol. (2007) uvadéji celou fadu zpisobu, jak zaméstnance stimulovat.
Mezi n¢ patii hmotna odména, obsah prace, neformalni hodnoceni, atmosféra pracovni
skupiny, pracovni podminky, identifikace s praci a externi faktory piisobici mimo rdmec
podniku. Tyto prostfedky by se dle Herzbergovi teorie (viz kapitola 2.4.1.2) fadily pievazné
mezi hygienické faktory, které, jak je jiz zminéno, nevedou ke spokojenosti, ale pouze k absenci
nespokojenosti. Ta je sice minimalni podminkou zaddouci pracovni motivace, ale jako takova
motivaci nezvysuje. Dle Armstronga (2007b) jsou vSechny stranky odmény od zakladni mzdy,
pfes zaméstnanecké vyhody a nepenéZzni odmény vzijemné provazany a jsou chapany jako
integrovany a logicky celek celkové odmény. Ta propojuje vliv dvou hlavnich kategorii odmén
- transakéni odmény, zahrnujici hmotné odmény plynouci z transakce mezi zaméstnavatelem
a pracovniky, a relaéni odmény, obsahujici nehmotné odmény tykajici se vzdélavani, rozvoje
a zkuSenosti, vcetné zazitkll z prace (viz Obrazek 8). Strategie celkové odmény souvisi se
ziskavanim a stabilizaci zamé&stnanci a zaroven poskytuje nastroj K ovliviiovani chovani.
Umoznuje tak vétsi vliv na motivaci a oddanost lidi, zlepSeni vztahti na pracovisti, flexibilngjsi

reakci na individualni potfeby zaméstnancii ¢i na piilakani nového zameéstnance.
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Obrazek 8: SlozKky celkové odmény

Zakladni mzda/plat

Celkova v penézich
Zasluhova odména vyjadritelna
(hmotna) odména

Zaméstnanecké vyhody

Vzdélani a rozvoj
Nepenézni/
vnitfni odmény
Zkusenosti/zazitky z prace

Zdroj: (Armstrong, 2007b, str. 42)

3.1.1. Transakéni odmény

Hmotnd odména se obvykle povazuje za  hlavni stimulacni  prostfedek
(Bedrnova, Novy, & kol., 2007). Davod jejiho motiva¢niho efektu je zejména to, Ze je ptimo
nebo nepfimo spojend s uspokojovdnim mnoha potieb od zékladnich potfeb preziti, jistoty
a bezpeci k potiebé sebeucty a postaveni. Nesmi byt vSak opomenut vliv motivacni struktury
jedince, protoze hmotnd odména bude mit odlisny vliv na ¢lovéka dostate¢né hmotné
zabezpeceného, pro kterého motivace prameni spiSe z prace samotné nezli na cloveka
s podprimérnou mzdou, pro které predstavuje prostifedek uZziveni sebe ¢&i své rodiny
(Armstrong, 2007b). Praxe potvrzuje, ze zaméstnanci, ktefi vykonavaji manualni praci,

maji obecné niz§i prijmy, ¢ili nejveétsi motivaci je praveé navyseni mzdy (Kil, 2015a).

Aby méla hmotna odmeéna, co nejvyssi stimulacni G€innost je nutné dbat na bezprostiedni vztah
mezi odménou a vykonem, piedem stanovena pravidla a odména musi pfichazet co nejdiive
po dokonceni ukolu. Dalsi predpoklad vychazejici s Adamsovy teorie spravedlnosti
(viz kapitola 2.4.2.3) ovliviujici nejen motivaci, ale i vztahy na pracovisti, je spravedlnost
Vv pfidélovani hmotnych odmén ve vztahu k vykonu a schopnostem a zkuSenostem pracovnikli

(Bedrnova, Novy, & kol., 2007).

3.1.1.1.  Zdkladni mzda
Maslowovy pyramidy potieb (viz kapitola 2.4.1.1), umoziiuje mzda i uspokojeni potieby uznani
¢i zajisténi urcéitého sStatusu zaméstnance, a c¢asto je dulezitym faktorem pro volbu
zamé&stnavatele a rozhodnuti o zméné podniku (Armstrong, 2007b). Podle toho, zda je mzda
vnimana jako nizk4 ¢i vysokd, mize mzda plsobit jako motivator nebo hygienicky faktor

(viz kapitola 2.4.1.2). Firemni praxe zna Sirokou $kalu mzdovych forem. Obvykle se pouZzivaji
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casovd mzda, tkolova mzda, prémie, odmény a popi. ucast na hospodarském vysledku

(Synek, 2002).

- Casova mzda, je hodinova, tydenni &i mési¢ni astka vyplacena pracovnikovi za jeho
préaci. Uplatiluje se zejména v ¢innostech, kde nejsou stanoveny vykonové normy
a vyzadovéna je spise kvalita nez kvantita, nékdy mize byt doplnéna o zasluhovou
odménu ve form¢ piiplatka (Synek, 2002). Bez piiplatki vSak nijak nezohlediuje vykon
zaméstnance a nema tak dostatecny stimulacni efekt. Pravé na zaklad¢ této mzdy se
obvykle hodnoti spravedlnost odménovani (Koubek, 2004), jak to zminuje i Adamsova
teorie (viz kapitola 2.4.2.3).

- Ukolova mzda vyuZiva se na pracovistich se stanovenymi vykonovymi normami a je
odvozena od kusového vykonu (Synek, 2002). Je tieba zajistit, aby mnozstvi a kvalita
prace byly zjistitelné a kontrolovatelné, aby pracovnik mohl ovlivnit sviij vykon a m¢l

k dispozici potifebné pomucky a postupy (Koubek, 2004).

- Prémie slouzici jako doplnék ¢asové a ukolové mzdy, stimuluje Kk pInéni téch aspektt
prace, které nejsou ocenény jinou mzdovou formou. Je poskytovana napt. za vykon,

kvalitu, usporu nakladu, splnéni termini apod.

- Odména oznacovana také jako osobni hodnoceni, je ud€lovdna za jednorazové

¢1 mimofadné pracovni aktivity a vysledky.

- Ukast na vysledku je podil pracovniki na lepsim neZ ocekdvaném hospodatském
vysledku. Ma vybizet k spolupraci mezi vlastniky, managementem a zaméstnanci
aumoznit vSem spolutcast na vysledcich spole¢ného usili. MiZze byt vyplacena
Vv hotovosti, formou zaméstnanecké vyhody ¢i formou zaméstnaneckych akcii

(Synek, 2002).

3.1.1.2.  Zasluhova odména
Zasluhovou odmeénu predstavuji penézni odmény, které odrazeji individudlni vykon
nebo schopnosti zaméstnance. Mlze byt soucasti zakladni mzdy (napi. v prémiové tikolové
mzd¢) nebo mit podobu konkrétniho bonusu, napt. ve formé provize ¢i prémie. Zasluhova
odména byva povazovéana za G¢inny zpisob stimulace, praveé diky jeji ndvaznosti na vykon.
Avsak vyzkum provadény Ryanem, ktery zkoumal vztah mezi penéznimi, vnéj§imi formami

motivace a vnitinimi odménami, ukazal, ze mezi takovou stimulaci a vnitini motivaci neni
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pfimy vztah a ze pisobeni pen¢zniho stimulu zavisi i na pracovnich podminkach a stylu vedeni

(Armstrong, 2007b).

Za vyhody zasluhové odmény lze povazovat to, ze umoziuje 1épe odmenit vyssi vykon, udrzet
si dobré pracovniky a zlepsit celkovy vykon podniku. Jednorazové bonusy jsou také vyhodné
z hlediska uspory, nebot’ jsou méné€ nakladné nez zvysSeni zékladni mzdy, které by se vztahovalo
na celkové dalsi plisobeni zaméstnance v podniku. Nevyhodu vSak Ize spatiit ve vnimani
zamestnanct, ze takovéto odmeénovani miize byt nespravedlivé a nelze predpokladat, ze vykon
bude vzdy ovlivnén. Zaméstnanci mohou mit také tendenci soustiedit své usili jen na ten aspekt
prace, na ktery je odména navazana a zanedbavat jiné aspekty. Dale je také obtizné stanovit
vysi variabilni slozky mzdy zavislé na vykonu, protoze je-li jeji podil ptili§ maly, nemotivuje

zamé&stnance vibec, anebo az na samotném konci ukolu (Urban, 2010).

3.1.1.3. Zaméstnanecké vyhody
Zaméstnanecké vyhody, také oznaCovany jako benefity, jsou takové formy odmén,
které organizace poskytuje zaméstnancum pouze za to, ze pro podnik pracuji (Koubek, 2004).
Muze jim byt libovolné zvyhodnéni zaméstnanci ve srovnani s lidmi mimo podnik.
Tato odména ma zlepsit blahobyt a spokojenost pracovnikd  (Pelc, 2011).
Koubek (2004) ¢leni tyto vyhody do tii skupin:

- vyhody sociélni povahy - pfispévky na penzijni ptipojisténi, pijcky, Zivotni pojisténi,

matetské Skolky aj.

- vyhody vztaZené k praci - stravovani, vyhodné&jsi prodej firemnich produktt, vzdélavani
aj.
- vyhody spojené s postavenim v podniku - sluzebni automobil, telefon, odév aj.

U benefitt je klicovd pfedev§im jejich subjektivni hodnota pro zaméstnance.
Pokud zaméstnanec pozoruje zajem o svou osobu, subjektivni hodnota piesahne objektivni
hodnotu a odména bude fungovat stimula¢né, posili pocit odpovédnosti a identifikace
s podnikem (Bedrnova, Novy, & kol., 2007). Napi. mezi nejcastéji poskytovany benefit patii
mobilni telefon, za nim ptispévky na vzdélavani. Vice nez dvé tfetiny firem pfispivaji na penzi

a témef polovina na zivotni pojiSténi (Breuerova, 2014).

Pti poskytovani benefitli je ovSem tieba zvaZovat nejen dopad na zaméstnance, ale 1 na firemni
naklady. Za optimalni benefity lze povazovat takové, které jsou na osvobozeny od dané

Z piijmu ze zavislé Cinnosti, nevstupuji do vyméfovaciho zakladu pro vypocet pojistného
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na socialni a zdravotni pojisténi a zaroven jsou nakladem, ktery zaméstnavateli snizuje zaklad
dan¢ z piijmt (Machacek , 2010). Pravé v tomto daiovém a pojistném zvyhodnéni spociva
hlavni vyhoda benefiti oproti jinym formam odmeény. Mezi tyto benefity spliujici vyse
uvedena kritéria patfi napf. financni piispévek na penzijni pfipojisténi a zivotni pojiSténi,
ptispévky na stravovani a napoje, pracovni odév, ptispévky na skoleni v souvisejicim oboru,
zatimco napf. prispévek na dopravu, rekreaci ¢i prodlouzend dovolena jsou zvyhodnény

jen caste¢né (Pelc, 2011).

Jak jiz bylo zminovano, existuji rozdily v preferencich zaméstnancti, a proto zacali organizace
nabizet volitelny systém zaméstnaneckych vyhod tzv. kafetéria systém (Koubek, 2004). Tento
program, obsahuje Sirokou nabidku datiové optimalizovanych benefitii v riznych oblastech
(sport, zajmy, cestovani, vzdélavani, zdravi atd.). UmozZiuje zaméstnanclim vybrat si benefity
podle svych preferenci prostfednictvim uplatnéni pridélenych bodd. Zaroven to usnadni
administrativu, jelikoz tento program je §ity na miru externimi dodavateli, ktefi poskytuji
I reporty sestavené dle pfani klienta (Sodexo, 2016). Tento systém spada sice spiSe do zasluhové
odmény (viz kapitola 3.1.1.2) a neodpovida vyse uvedené charakteristice zaméstnaneckych
vyhod, umozniuje vSak oslovit vSechny zaméstnance bez ohledu na, v€k, pohlavi ¢i zajmy
a zohlediuje jejich preference v pribchu ¢asu a také umoznuje zjistit, které benefity se skutecné

vyuzivaji (Koubek, 2004).

3.1.2. Rela¢ni odmény

3.1.2.1.  Vzdélavani a rozvoj
Pozadavky na znalosti a dovednosti Clovéka se v moderni spolecnosti neustdle méni.
Vzdélavani zaméstnancil slouzi predev§im k tomu, aby jejich znalosti a dovednosti odpovidali
pozadavklim na jejich vykon, popf. je rozsifil a zvysil tak jejich vyuzitelnost do budoucna.
Aby byl podnik flexibilni, jsou zapotiebi flexibilni lidé, ktefi jsou na zménu pfipraveni
a akceptuji ji. Proto jiz nestaci pouze tradi¢ni zptisoby vzdélavani jako napft. zaskoleni. Je tfeba
rozvijet rozvojové aktivity, které jsou zaméfené na Sir§i spektrum znalosti a dovednosti,
nez které jsou momentalné potieba a také na formovani osobnosti pracovnikt, jejich

hodnotovych orientaci a ptizpisobovani jejich kultury organizacni kultute (Koubek, 2004).

3.1.2.2.  Obsah prace a pracovni prostredi
Za uspokojivé a motivacni lze povazovat cokoliv, co lze zazit na pracovisti a je vnimano
jako pozitivni. Dilezitym faktorem je pifedevsim obsah prace. Jeho stimulacni efekt zavisi,

jak na motiva¢nim profilu jedince (viz kapitola 1.2), ktery urcuje, zda je jedinec zaméten
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na obsah prace, tak na aspektu prace, ktery ho oslovuje. Mezi apely, jimiz ptisobi obsah prace
na pracovnika, patfi napt. apel na tvofivé mysleni, apel na samostatnost, na koncepc¢ni
nebo systematické mysleni, hrdost na praci, prestiz, na vlastnictvi moci, na sebekontrolu,
spolecensky apel aj. Dale existuje cela fada dalSich dil¢ich apelt vyplyvajicich z konkrétnich
pracovnich ¢innosti. Vedouci pracovnik by mél pomoci zaméstnanci nalézt jejich u€inny apel,
patficné  ho  zvyraznit, a  pokud  skutecné¢  plsobi, didle ho  rozvijet

(Bedrnova, Novy, & kol., 2007).

vvvvv

s praci, profesi a podnikem. ldentifikace s praci znamena, ze ¢lovék povazuje svou praci
zanedilnou soucast svého zivota. Identifikace s profesi vychazi z toho, ze ¢loveék ji vnima
jako soucast své osobni charakteristiky. Identifikace s podnikem vyjadiuje ztotoznéni
zaméstnance s nim. Pokud se identifikace s praci propoji S identifikaci s profesi a podnikem,
lze ptredpokladat dlouhodobé vysoky pracovni vykon, aktivitu, odpovédnost, tvorivost,

a vstiicnost k spolupracovnikiim ze strany zaméstnance.

Dalsi faktor ovlivitujici motivaci je atmosféra pracovni skupiny. Dobrd atmosféra vede
ke spokojenosti zamé&stnancli, a na zaklad¢ srovnavani se s ostatnimi, jim bud zvySuje
sebevédomi, nebo u nich vyvolava snahu se ostatnim vyrovnat. Pfi Spatné atmosféte je dobry
vykon  povazovan za  Splhounstvi a  srovndvani  pferGstd do  fevnivosti
(Bedrnova, Novy, & kol., 2007). To vyplyva i ze studie spole¢nosti Oracle, podle které
ovliviiuji chut’ 1idi do prace a ochotu se zapojit zejména jejich kolegové (Kil, 2015b). Ukolem
manazera je proto pusobit svou autoritou na skupinu tak, aby fungovala efektivné. DiileZitym
pfedpokladem je zde vytvofeni vzdjemné divéry mezi nadfizenym a podiizenym zaloZeny

na respektu.

DalSim dtileZitym faktorem jsou i pracovni podminky, jako jsou osvétleni, teplota, mira hluku,
kvalita nastroju ¢i zptsob planovani prestavek. Lepsi podminky se projevi jednak ve zlepSeni
vykonu, snizeni rizika urazli a onemocnéni a také zlepsuje vztah mezi zaméstnanci a podnikem,
protoZe signalizuji zajem a péci o zaméstnance. Naopak ignorovani Spatnych podminek vede
k nespokojenosti, jak napovida i Herzbergova teorie (viz kapitola 2.4.1.2) a pusobi vzdy
destimulacné a to i v takovych pfipadech, kdy jsou poskytovany vysoké hmotné odmény
(Bedrnova, Novy, & kol., 2007).

Vyrazny stimulacni vliv ma také osoba manazera a jeho styl vedeni podfizenych

(viz kapitola 2.5). Je dalezité si uvédomit, Ze i manazefi musi pocit'ovat dostate¢nou motivaci
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k podavani vysokého vykonu, jinak muzou jen stézi pozitivné stimulovat své podiizené
(Adair, 2004). Ovsem ukazuje se, ze silné¢ zaméfeni manazerti na vysledky, posouva jiné druhy

motivace do pozadi (Styblo , 2008).

Pracovni ochotu ovliviiuji 1 vnéjsi faktory, které ptrekracuji organizani ramec podniku
apodnik je obvykle nemize ovlivnit. Jde napf. o celkovou podnikovou image,
makroekonomickou a  politickou situaci ¢i  rodinné  prostfedi = zaméstnancu

(Bedrnova, Novy, & kol., 2007).

3.1.2.3.  Hodnoceni a zpétna vazba
Znacny vliv na motivaci zaméstnancii miize mit 1 jejich hodnoceni ze strany vedeni podniku.
Podle Hronika (2006) vede hodnoceni k zmén¢ ¢i posileni organiza¢ni kultury a ke zvySeni
vykonnosti. Cilem hodnoceni by mélo byt ocenéni dobrych vysledki a upozornéni
na nedostatky tak, aby zaméstnance podnitilo k jejich odstranéni. U¢inna zp&tna vazba by méla

byt poskytovana pravidelné a z vice stran a méla by dodrzovat tii zdkladni pravidla:

- informovat o daném chovani, nikoli ve smyslu dobie/Spatné, ale poskytnout pouze

informaci o konkrétnim chovani;
- popisovat chovani nikoliv osobnost pracovnika;
- poskytnout specifické informace, nikoliv zobeciiujici tvrzeni.

Hodnoceni miize byt vefejné, napt. ve formé vyveésky, ¢i prezentovani vysledkti na poradach,
nebo neformalni, které lze uplatnit pfimo pii dané cinnosti. Neformalni hodnoceni je
povazovano za ucinn€j$i i ztoho divodu, ze knému miZe dochazet téméf neustale

(Bedrnova, Novy, & kol., 2007).
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3.2. Motivacni program

Pokud si podniky uvédomuji dilezitost motivace zaméstnancii, nepouzivaji stimulacni
prostiredky jen tak nahodile, ale vytvafeji uceleny motivaéni program, se kterym jsou
zaméstnanci obeznameni (Vyrost & Slaménik, 1998). Motivaéni program ,,predstavuje
konkretizaci systému préce s lidmi v organizaci s relativné vyhranénym zamétenim na pozitivni
ovlivitiovani pracovni motivace zameéstnanci.”“ M¢l by mu piedchézet dikladny rozbor
motivacni struktury zaméstnanci. Tento soubor pravidel, cilii, opatfeni a postupii vede
K naplnovani potfeb organizace a dosazeni zadouci pracovni motivace. Program by m¢l
vychazet z obecnych ptedpokladii motivace a spokojenosti, jako jsou napt. smysluplna

a zajimava prace, moznost kariérniho rastu apod. (Bedrnova, Novy, & kol., 2007).
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4. Charakteristika podniku

V této kapitole bude piedstavena spole¢nost promiro s. r. 0., jeji historie a produktové

portfolio.

4.1. Profil spolecnosti

Nézev: promiro s. r. o.

Prévni forma: Spolecnost s ru¢enim omezenym
Sidlo: Domazlice, Cihlaiska 557, PSC 34401
ICO: 617 74 111

Zakladni kapital: 100 000 K¢

Datum vzniku: 25. srpna 1994

Spolec¢nost byla pii zaloZzeni zaméfena zejména na koupi a prodej zbozi a ddle na obchod
a sluzby. Za pét let byla rozsifena o dalsi, dnes nejvyznamnéjsi pfedmét ¢innosti, tvarovani

a zpracovani plochého skla, ktery se stal hlavni naplni pfedmétu spolecnosti.

Piedmétem spolecnosti je:
- koupé€ zbozi za ucelem jeho dalSiho prodeje a prodej (zapsano 25. srpna 1994);
- zprosttedkovani obchodu a sluzeb (zapsano 25. srpna 1994),

- tvarovani a  zpracovani  plochého skla  (zapsano 7. dubna  1999)
(Ministerstvo spravedlnosti, 2012-2015).

4.2. Filozofie, cile a strategie

Motto spolecnosti zni ,, Rychlost dodani, kvalitni technologie, produkty a servis.*

Filozofie spolecnosti stavi na vice nez stoleté tradici, kde kofeny spole¢nosti sahaji
az K poc¢atkiim zpracovani skla. Spole¢nost promiro s. r. o. patii k pfednim spole¢nostem
zabyvajici se inovacemi designu vyrobku, a pracuje dusledné a cilevédomé na neustalém
zlepSovani jejich postaveni na trhu. Znacka ,,promiro mirrors in perfection* nabizi exkluzivné
zakaznikim ze specializovaného sanitarniho obchodu v jejich katalogu kvalitni, atraktivni
zrcadla se svitidly. Zékaznici maji také moznost vytvofit si program domécnosti s vlastnimi
vyrobky na zékladé¢ principu ,,vytvor si vlastni model“. Spolecnost chape vztah

ke svym zakaznikim, jako uzké partnerstvi, od blizké a ditvérné spoluprace pii vyvoji vyrobku

32



az po uspesnou realizaci na trhu. ,,Diky nasi tradici, zkuSenostem a pozadavkiim na kvalitu jsme
spolehlivym partnerem mnoha piednich spole¢nosti v oblasti prumyslu a obchodu*

(promiro GmbH, 2011a).

Cilem spole¢nosti je dosahovat pozadované kvality produkti s minimalizaci vynalozenych
nakladii prostfednictvim modernizace vyrobnich procesii. Udrzeni si stavajicich zakaznikl

a ziskavani novych diky kvalité poskytovanych produkta a pronikat ne mezery na trhu.

Spole¢nost promiro s. . 0. nema psanou svou strategii, ale na zakladé rozhovoru s jednatelem
spole¢nosti, Ize strategii definovat jako udrzeni si stavajici kvality a znacky jejich vyrobkt
atim i udrzeni zdyjmu zakaznikli. V rdmci modernizace se neustale snazi vyvijet a pracovat
snovymi technologiemi, jako jsou napfiklad laserové technologie. Ptinadsi na trh novinky
a pronika tak do mezer na trhu. Aby mohla byt strategie Gspés$né realizovana, potiebuje
spole¢nost kvalitni a motivované zameéstnance.

(osobni konzultace s jednatelem spole¢nosti, 22. 10. 2015)

4.3. Historie spolecnosti

Spole¢nost promiro s. r. o. je zapsana v obchodnim rejstiiku vedeném Krajskym soudem v Plzni
od 25. 8. 1994. Jedna se o némeckou spolecnost zabyvajici se zejména tvarovanim
a zpracovanim plochého skla. Spolecnost zahajila svoji ¢innost jako spole¢nost SKLO
CONSULTING s. r. 0., zabyvajici se vyrobou automobilovych zrcadel se sidlem
v Domazlicich. Stala se obchodni spole¢nikem spole¢nosti FLABEG sidlici ve Fiirthu
v Némecku, kterd tato zrcadla dodavala. V roce 1999, jiz jako spolecnost FLABEG s. r. 0.,
zahgjila vyrobu interiérovych zrcadel a v nasledujicim roce zahajila vyrobu zrcadel pro
nabytkarsky priamysl. V roce 2004 zahajila spolecnost vyrobu zrcadel se sitotiskem, a vyrobu
lepenych zrcadel. V roce 2007 zménila spole¢nost ndzev na IMAGOLUX s. I. o., pod kterym
pusobila az do roku 2015. V roce 2008 v némeckém, nyni pfejmenovaném spolec¢niku Promiru
Holding GmbH, zistali jen ¢tyii zaméstnanci obchodniho oddé€leni a jeden z majiteld firmy.
Veskery zakaznicky servis veetné servisu koncovym zékaznikiim se zacal provadét primo
z Cech. Od ¢&ervna roku 2015 vystupuje firma pod nazvem promiro s. r. 0. (interni data

spole¢nosti promiro s. r. 0.).
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4.4. Produktové portfolio

Katalogovy program spolecnosti zahrnuje atraktivni sortiment kvalitnich objektovych zrcadel
velmi naro¢nych provedeni a zrcadel s nepfimym osvétlenim jakoz i nabidku kvalitnich svitidel.
Rovnéz nabizi rohova provedeni a UV-lepené sklenéné odkladaci plochy. Veskeré vyrobky
jsou certifikovany CE (Conform ité Européenne) a svétla maji certifikdity ENEC (European
Norms Electrical Certification) nebo TiiV  (Technischer Uberwachungs-Verein).
Kazdy vyrobek je zabalen samostatné, aby jej bylo mozno expedovat zvlast’. Ve vétsing pripada

jsou vyrobky kompletné pfedmontovany (promiro GmbH, 2011b).

- Zrcadla s LED - Zrcadla maji integrované LED osvétleni, které je velmi kvalitni
a energeticky usporné. Dodavatel svétel NICHIA podrobuje své LED pribézné
nejpiisnéjsim kontrolam kvality, aby vyhovovaly pozadavkiim naro¢ného némeckého

a mezinarodniho trhu. Ukédzku zrcadla lze nalézt v ptiloze A.

- Neprfimo osvétlena zrcadla - Jedna se o trendova a moderni zrcadla s klasickou
pfimocarou paletou vyrobkl neptimo osvétlenych zrcadel a je doplnéna individudlni

kombinaci s technikou sitotisku. Uk4zku zrcadla lze nalézt v ptiloze B.

- Svitidla - Spolecnost nabizi svitidla ke stylovému osvétleni umyvadel. Jejich design
a naro¢né osvétleni je vhodné pro kazdé pouziti. Jsou ¢astecné kombinované s ohfevem
zrcadla. Vlastni ¢aste€nou tfidu ochrany proti postiikani IP 44. Ukazku zrcadla lze

nalézt v pfiloze C.

- Objektova zrcadla - Tato zrcadla jsou charakteristicka svym optickym klamem svétla
a odrazu, ktery pozorovateli dava iluzi prostoru bez hranic. Ukazku zrcadla l1ze nalézt

v piiloze D.

- Create Your Mirror - Jedna se o program individualniho vytvofeni modulovych
komponentli svétel podle ptfedstav zékaznikli. Spole¢nost vyrobi zrcadlo se svétly
pro bytovy program zakaznika jako vyrobek OEM nebo také jako jednotlivy zvlastni

rozmér podle jejich predstav.

- Stohované Zbozi - Jedna se o standardni zrcadla pro vefejna zafizeni nebo oblast
projektu (Projektbereich), ktera jsou balena jednotlivé v krabici a expeduji se
na paletach. K dispozici jsou standartni zrcadla v jedenacti zékladnich provedenich

S ohledem na rozméry a tvar vyrobku. Po dohodé¢ se zdkaznikem je moZzné nabidnout
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zvlastni rozméry a navic spolecnost nabizi zdvésné systémy jako pérové svorky

nebo zavésné sady (promiro GmbH, 2011b).

Pro vyhovéni vysokym pozadavkim na kvalitu mezinarodnich zakaznikli, zpracovava
spole¢nost vyhradné sklo a zrcadla od certifikovanych dodavatelli. Vyrobky jsou nepietrzité
kontrolovany za laboratornich podminek a tak je konstantné zajisténo dodrzovani vysoké

kvality.

,»Vyznamného snizeni koroze okrajli se dosahuje pouzitim zrcadel bez médi a olova. Zrcadla se

podrobuji pravidelné testiim na dlouhovekost a snasenlivost. Splituji normy:

- EN 1036 & ISO 9227
- EN 12720 & DIN 68861

Spolecnost dba na to, aby jejich elektronické konstrukéni dily a svétla odpovidaly platnym
pravnim a bezpecnostnim piedpisim. Veskeré elektrické komponenty se podrobuji pred jejich
pouzitim relevantnim zkouskam jako napt. TUV, ENEC. Vyrobni zavod je certifikovan TUV
a ma tak znacku CE. Déle se spolecnost zavazala dodrzovat smérnice REACH a je smluvnim

partnerem DSD a ARA (Rakousko). (promiro GmbH, 2011b)
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5. Charakteristika prostredi podniku
V této Casti prace je popsano vnéjsi a vnitini prostiedi podniku. Vné&jsi prostiedi je dale
rozdéleno na makro-prostiedi a mezoprostiedi. Makro-prostiedi podniku je pospano pomoci
PEST analyzy a mezoprostiedi se vénuje oblastem konkurence, odbérateli a spolupraci
S jinymi spole¢nostmi. Vnitini prostfedi neboli mikroprostiedi bude popsano prostfednictvim
organiza¢ni  struktury podniku, analyzou pomérovych ukazatelt, charakteristikou

marketingovych ¢innosti spolec¢nosti.

5.1. Makroprostiedi podniku

Analyza makroprostfedi, tedy okoli podniku, které podnik nemé& moznost nijak ovlivnit,
jelikoz existuje zcela oddélen¢ od podniku, avSak dopady tohoto prostfedi na podnik byvaji
znatelné, je provedena prostfednictvim PEST analyzy. Tato analyza rozdéluje zkoumané
faktory na politicko-pravni, ekonomické, socialné-demografické (kulturni)
a technicko-technologické faktory (Vachal, Vochozka, & kolektiv, 2013).

5.1.1. Politicko-pravni faktory

Podnikatelské subjekty v Ceské Republice se musi fidit zakony, jimiZ jsou zdkon o obchodnich
korporacich a zakon o zivnostenském podnikani. Z hlediska vedeni ucetnictvi maji podniky
povinnost fidit se zdkonem o ucetnictvi, o danich z piijmu fyzickych a pravnickych osob,
zakonem o dani z pfidané hodnoty aj. vztahy mezi zamé&stnavateli a zaméstnanci upravuje

zakonik préce.
Statni podpora exportu

Spole¢nost promiro s. I. 0. ma pievaznou vétSinu zakaznikl v zahranici, €ili statni podpora
exportu, ma velky vliv na jeji existenci. Vlada Ceské Republiky dne 14. biezna 2012 schvélila
novou Exportni strategii Ceské republiky pro obdobi 2012 az 2020, ktera ma deskym vyvozciim
otevfit nové trhy a poskytnout jim podporu ze strany statu. Pilif vénujici se rozvoji exportu
zahrnuje ¢tyfi skupiny proexportnich ¢innosti: pfipravenost na export a exportni vzdélavani,
poradenstvi pro export, exportni financovani a exportni ekosystém. ,,Financovani a pojisténi
pro export predstavuji specializované bankovni a pojistovaci produkty zaméfené na exportéry,
véetné informaci o nich (dostupnost, nabidka, ceny, podminky apod.). Financovani a pojisténi
pro export v sou¢asné dobé nabizeji v CR dvé statem ovladané instituce (CEB, EGAP), nékolik

komer¢nich bank a Ctyfi specializované komer¢ni pojistovny. Informace o dal§ich moznostech
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financovani nabizeji dalSi tfi vefejné instituce piimo ¢inné v proexportnich aktivitach*

(CzechTrade, 2012).

5.1.2. Ekonomické faktory

Mezi hlavni makroekonomické ukazatele patii hruby domaci produkt, vyvoz a dovoz zbozi
a sluzeb, deflator HDP, narodni tspory, produktivita prace, energetickd narocnost, trzby
Vv primyslu, stavebnictvi, sluzbach a zeméd€lstvi, zaméstnanost a mira registrované
nezaméstnanosti a vyvoj spotiebitelskych cen, sménny kurz, mira inflace apod.

(CzechTrade, 2011).

Velky vliv na spole¢nost promiro s. r. o. ma mira inflace. Pokud roste inflace, vzroste cena
vstupil v€etné ndkladii na provoz a i zaméstnanci budou pozadovat vyssi platy. (Tauser, 2005)
Spole¢nost promiro s. I. 0. miZe rist cenové hladiny sledovat ve vykazu zisku a ztraty, a to
zejména u polozek spotieba materidlu a energie. Za hospodarsky rok 2012 vynalozila firma na
tuto spotfebu 154 123 tis. K¢, za rok 2013 castku 160 483 tis. K¢ a za rok 2014 castku
191 0609 tis. K¢ (a¢etni zaveérka 2012, 2013, 2014).

Dalsim dulezitym ukazatelem je mira nezaméstnanosti. Plzenisky kraj, ve kterém se spolecnost

vyskytuje, disponuje niz§i mirou nezaméstnanosti, kdy na konci roku 2014 byl Plzensky kraj

cvwr

predstavuje ohroZeni pro spole¢nost. Spole¢nost nemad moznost vybirat si z vétSiho poctu lidi

a najit tak zaméstnance s potiebou kvalifikaci.

Graf 1: Podil nezaméstnanych osob v Plzefiském kraji
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Spolecnosti promiro s. r. 0., jakozto pfevazné exportni spolecnosti, se vyznamné dotyka také
sménny kurz. Pokud koruna sili, zdrazuje se mistni zboZzi na cizich trzich a ohrozuje tak
poptavku po produktech spolecnosti. Tento negativni dopad miize firma fesit naptiklad pomoci
zajiStovacich operaci, optimalizaci cash flow nebo vyuZzitim napi. piirozeného hedgingu
pro jednotlivé mény (Moravek, 2008), ktery spoc¢iva v tom, ze exportéii maji vedle pohledavek
v cizi mén¢ také urCité zavazky v této meéng, kdy ménovému riziku je pak vystavena pouze

hodnota ¢istych pohledavek v cizi méné¢ (Tauser, 2005).

5.1.3. Socidlné-demografické faktory

»Populace starne, vék prvorodicek se zvysuje, klesa pocet snatkll na rozdil od rozvodi, 1¢katska
péce se bude muset prizpusobit vékové struktufe obyvatel, Skolstvi zase poptavce na trhu prace,
roste pocet osob odchazejicich do piedcasného starobniho dichodu, ptiznivy vyvoj vykazuje
mira nezaméstnanosti a hruby domaci produkt. To vSe patii mezi zavéry z tiskové konference
»Socialni a ekonomicka situace v Plzenském kraji, kterd se uskute¢nila 10. 2. 2015 na Krajské
spravé CSU v Plzni.“ Vliv na mirny rist poétu obyvatel ma zejména migrace populace.
,»Pro Plzeiisky kraj je vcelku charakteristické relativné Cisté ovzdusi, coz sehrélo pozitivni roli
pti volbé nejlepsiho mista pro Zivot, jimz se Plzensky kraj stal v lofiském roce™ (CSU, 2015).
Jak jiz bylo zminéno v kapitole 5.1.2, mira nezaméstnanosti v Plzeniském kraji je piizniveé
hodnocena. ,,Nizkou miru nezaméstnanosti maji trvale vysokoskoldci a osoby s uplnym
sttednim vzdélanim s maturitou. Vysok4 mira nezaméstnanosti pretrvava ve skupiné€ osob se
zakladnim vzdélanim, nadprimérna je i ve skupin€ osob se sttednim vzdélanim bez maturity
véetné vyuéenych® (CSU, 2015). Tento jev ma dopad na fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti,
jelikoz mé nedostatek kvalifikovanych zaméstnancti. Vysoka mira nezaméstnanosti osob se
zakladnim vzdé€lanim ¢i vyucenim piedstavuje potencial novych pracovnich sil do oblasti

vyroby, jelikoz ji tvofi pfevazné pracovnici s timto vzdélanim.

5.1.4. Technicko-technologické faktory

Spole¢nost promiro s. . 0. ma k dispozici témét vSechny technologie na opracovani plochého
skla a zrcadloviny. Pfedev§im CNC fizené tvarové vyfezdvani a opracovani hran, rovné
I tvarové fazetovani, brouseni i lesténi hran v riznych profilech, strojni CNC gravirovani,
vrtani, frézovani vytezl a otvord, piskovani, sitotisk, lepeni nabytkaiskych kovovych dila UV
lepidlem apod. V ramci modernizace vyrobnich procest, pofidila v lofiském roce spole¢nost

pulsni vldknovy laser na popis zrcadel.
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Mezi trendy v oblasti zrcadel se zejména v poslednim roce objevuji dekorativni ozdobna
zrcadla jako napf. rdmovana zrcadla, zrcadlové mozaiky, zrcadla zdobené piskovanim
&i brousenim (Siroka, 2015). Misto jednoduchych a obvyklych tvart zrcadel letos piichazeji
do popiedi neotielé a zajimavé tvary a velky duraz je kladen na to, aby zrcadlo dominovalo
koupelné (ELLE Decor, 2016). Moderni technologie mifi kupfedu a to se odrazi i v trendech
koupelen. Piikladem je audiozrcadlo, které ma zabudovanou dotykovou konzoli,
ktera umoznuje snadné programovani a ovladani radia, data a barometru. V zrcadle je také

zabudovany odpafovac a zahrnuje v sob¢ i MP3 piehravac (Sykorova, 2011).

Spole¢nost promiro s. I. 0. V rdmci svého katalogového programu a prostiednictvim programu
Create your mirror (viz kapitola 4.4) poskytuje veskeré typy zrcadel, které poptava zakaznik.
Mezi nimi Ize nalézt vySe zminéné trendy od ramovanych zrcadel aZ po zrcadlo s vestavénym

bluetoothem piehravajici muziku ¢i zrcadla S vestavénymi obrazovkami.

5.2. Mezoprostredi podniku

Kapitola obsahuje charakteristiku mezoprostiedi podniku a zamétuje na faktory ohrozujici

podnikéani v konkuren¢nim prostiedi. Vénuje se oblastem konkurence, odbérateld a dodavatelt.

5.2.1. Konkurence

Dalo by se fict, Ze na Ceském trhu spole¢nost v ramci katalogového programu konkurenty nema.
AvSak v ramci programu Create your mirror, kde spolecnost vyrabi pro nékteré zdkazniky jen
obycejna obrousena zrcadla, by se dali brat v avahu v ramci Ceské Republiky spole¢nosti

AGC Flat Glass Czech a.s. a Amirros. r. o.

Z pohledu fizeni lidskych zdroji je nutno zohlednit konkurenci nabidky pracovnich mist.
Jelikoz spole¢nost sidli v Domazlicich, coZ je nedaleko od hranice s Némeckem, lidé casto
vyhledavaji praci tam. V Némecku byvaji casto mnohem Iépe finan¢n€ ohodnoceny pracovni
pozice, takze spole¢nost musi ¢elit této konkurenci prosttednictvim jak finan¢ni tak i nefinan¢ni

odmény.

5.2.2. Odbératelé

Celkova rocni produkce spolecnosti je 1 700 000 kust, vyrabi se ptes 1800 modell zrcadel.

Produkce je urcena ptedevsim pro zemée Evropské Unie. Nejvétsi odbér predstavuji sestupné:

Némecko, §Vycarsk0, zem¢ Beneluxu, Rakousko, Anglie, Irsko, Kuvajt, Cina, Libanon a Ceska

Republika (1 firma). Z 90 % jejich zakaznici vyrobky dale zpracovavaji a montuji do jejich
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vyrobkd. Ostatni jsou firmy, které vyrobky dale pieprodavaji do obchodnich domd.
V soucasnosti planuje spolecnost soustiedit se i na kusovy prode;j, jelikoz naro¢nost zdkaznik

se zvySuje a zacinaji byt poptavana zrcadla na miru (osobni konzultace s vedouci odbytu,

22.10. 2015).

5.2.3. Dodavatelé

Dodavatelé jsou pro spolecnost velmi duleziti, jelikoz bez v€asnych a spravnych dodavek
spole¢nosti patii dodavatelé tabuli skla a zrcadloviny, bez kterych by se produkce spole¢nosti
neobesla. Nejvétsim dodavatelem skla a zrcadloviny spolecnosti je firma AGC Flat Glass Czech
a.s., ktera je zaroven v oblasti jednoduchych brousenych zrcadel konkurentem spole¢nosti.
Dalsim dillezitym dodavatelem je dodavatel lampicek a led pasek do osvétlenych zrcadel.
Spole¢nost  vyuziva jako dodavatele lampicek spolecnosti Edi Light GmbH
a Ebir luminacion, S. L., led pasky jim jsou dodavany zCiny od spole&nosti
Coolight Opt-Ele Co., Ltd. Nedilnou soucasti katalogovych zrcadel jsou hlinikové listy,
které jsou dodavany od spole¢nosti Alumeco CZ s. r. 0. V neposledni fadé je dal$im dilezitym

dodavatelem spole¢nost WAKA GmbH, ktera dodava kartony pro zabaleni zrcadel.

Mezi dalsi dodavatele spolecnosti patii zprostiedkovatel jidla pro zaméstnance
Jidelna Véchalova. Jidlo se objednava na tyden dopfedu a hradi se v hotovosti a stravenkach
vzdy na zacatku tydne. Jidelna dovazi také jidlo pro vikendové smény a ty hradi firma

prostiednictvim faktury (osobni konzultace s vedoucim nakupu 12. 11. 2016).

V ramci persondlnich ¢innosti spolupracuje spolecnost s pracovnimi agenturami Europa,
Personal, Aclo KT a Mifrost., které zprostiedkovavaji potiebnou pracovni silu

(osobni konzultace s vedoucim vyroby, 22. 10. 2015).

Za dal$i spolupracujici firmy lze povaZovat dlouhodobé spolupracujici expedi¢ni firmy
AD Kadlec, Spedition Macht, TNT, AD Dzugan, Pilsen Sped, OWS. Firma vyuZziva spole¢nost
TNT pro ptepravu spiSe kusovych zasilek a ostatni firmy vyuziva dle cilovych destinaci (osobni

konzultace s vedoucim expedice, 22. 3. 2016).
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5.3.  Mikroprostiedi

Analyza mikroprostiedi podniku je zaméfena na popis funkci managementu z hlediska
planovani, organizovani, motivovani, fizeni a kontroly. Nasledné jsou popsany funkce
administrativniho a vyrobniho useku. Ekonomické zdravi spole¢nosti je popsano

prostfednictvim pomérovych ekonomickych ukazateld.

5.3.1. Organizaéni struktura

Spole¢nost ma funk¢ni organizacni strukturu, kterd je vhodna pravé pro vyrobni podniky.
Pracovnici se sdruzuji do oddéleni dle podobnosti jejich tkolil. Jednatel spole¢nosti je zaroven
feditel, kterému podléhaji vedouci jednotlivych usekt. Pozici hlavniho ekonoma zajistuje
jednatel firmy asoucasné jeden z majitelt firmy, ktefi zodpovidaji za oblast financi
a za strategické fizeni. Podileji se také na definovani obchodni strategie, vytvareni ro¢nich
plant a rozpocti. Externi konzultant firmy a vedouci ucetniho oddé€leni je zodpovédny

za controlling.

Personalni procesy zastfeSuje personalni a mzdova ucetni spolu s vedoucim vyroby. Tyto
procesy zahrnuji celou fadu postupti a metod fizeni, od analyzovani pracovnich mist, pfijimani
a adaptaci novych pracovniki pres fizeni pracovniho vykonu ahodnoceni, odménovani

a vzdélavani pracovniku, pracovni podminky az po uvolfiovani zaméstnanct z organizace.

Komunikace ve spoleCnosti probiha prostiednictvim firemniho intranetu, zejména diky
programu Outlook nebo firemni pevné linky. Styl vedeni je zavisly na tom, o jakou oblast firmy
se jedna. Ve vyrobé je uplatiovan pievazné autokraticky styl a jednosmérna komunikace.
V oblasti administrativy je vyuzivan demokraticky styl vedeni s obousmérnou komunikaci.
Majitelé spoleCnosti se snazi vytvofit partnerské prostiedi s vedoucimi jednotlivych usekd.
V ptipadé rozhodovani s vedoucimi konzultuji danou situaci a zajimaji se o jejich nazor,

avSak posledni slovo maji vzdy majitelé.

Kazdy den se konaji vyrobni porady s mistry, kde se probira denni plan vyroby a ptipadné
komplikace. Jednou za mésic se kona porada vedeni, které se ucastni vyssi management. Zde se

tesi jak otazky vyroby, tak personalni otazky ¢i otazky vyvoje (napt. koupe nového stroje apod.)

V soucasné dobé zaméstnava spole¢nost 34 THP (technicko-hospodatskych) zaméstnanct
a 164 délnikt, z nichz 121 zaméstnanci pifedstavuji firemni zaméstnance, ostatnich
43 pracovnikll jsou agenturni zaméstnanci. V soucasnosti by spolecnost potiebovala zaméstnat

jeste dalSich 38 pracovnikii vyroby, aby byla splnéna potieba pracovniho obsazeni.
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V pribéhu poslednich 4 let pocet zaméstnancti vzrostl, ale s nim i mira fluktuace ve firmé
(viz Tabulka 2). Nejvétsi vliv na miru fluktuaci maji zejména pracovnici vyroby, kterych se

rocné vymeéni v praméru 46 %.

Tabulka 2: Vyvoj primérného poétu zaméstnancu a miry fluktuace

Rok  Prumérny pocet Primérny pocet Primérny pocet Mira Fluktuace
THP zaméstnanci zaméstnancu vyroby celkem (v %0)

2012 42,5 109,5 152 39,5

2013 44 110,5 154,5 28,5

2014 45,5 115 160,5 41,7

2015 47,5 123 170,5 45,8

Zdroj: (interni data spole¢nosti promiro s. r. 0.), vlastni zpracovani 2016

Administrativni ¢ast spolecnosti je rozdélena do osmi oddéleni (ndkupni, kvality, kalkulacni,
IT, Géetni a personalni, odbytu, expedice a celni deklarant). Kazdé oddéleni ma svého
vedouciho, ktery podléha fediteli. Vyroba je slozena z nésledujicich casti: ptiprava a planovani
zakazek, udrzba, montdz, uklid, sitotisk, lepeni, fezacka, brouSeni, lakovacka, balicka, cyklop,
truhlarna a sklad (viz piiloha E). Ve spole¢nosti je provozovan jednosménny, dvousménny
a tiisménny provoz. Jednosménny provoz je udrzovan na oddéleni montaze. V budoucnu se
planuje zavedeni dvousmeénného provozu, pro ktery se jiz zaucuji novi pracovnici. Jednosmérny
provoz je také udrzovan na oddéleni brouSeni a sitotisku. Tfisménny provoz je udrzovan
na fezackach, lepeni, lakovacce, piskovani a na nékterych bruskach. Dvousménny provoz je
zaveden na ostatnich usecich. V pfipad¢ potieby jsou pro vyrobu vyuZzivany i soboty.
Spole¢nost neustale nabird nové zaméstnance s cilem, Ze vV budoucnu bude tfisménny provoz

zajistén na vSech odd¢lenich.

Planovani zakéazek zac¢ind jiz na oddéleni odbytu, kde se jednotlive zakézky zadavaji do systému
dle kapacit vyroby a zakaznickych lhut. Zakazky jsou ziskavany od obchodniho oddé€leni
v Némecku. Obchodnici vyjednavaji obchodni podminky, ceny, lhity apod. Odbyt musi také
spolupracovat s oddélenim nakupu kviili potfebnym komponentdm apod. Vedouci odbytu
sestavi plan ve spolupraci s vedoucim vyroby, kterym se pak fidi mistfi vyroby. Mistfi maji
za kol rozdé€lovat tkoly dle stanoveného planu a dohliZet na jeho plnéni prostfednictvim
pravidelnych kontrol svych oddéleni. Oddéleni expedice dostava pribézné informace o stavu

vyroby a planu zakdzek a na zakladé toho zprostiedkovava  dopravu.
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Oddéleni kvality dohlizi na pozadovanou kvalitu vyrobkd a vyfizuje reklamace. Oddéleni
vyvoje dohlizi na technologické a pracovni postupy, které konzultuje s vedoucim vyroby.
5.3.2. Ekonomické ukazatele

V této kapitole je prostfednictvim vybranych pomérovych ukazatelli analyzovano ekonomické

zdravi podniku. Jsou jimi ukazatelé rentability, likvidity, aktivity a zadluzenosti.
Rentabilita

Rentabilita predstavuje vynosnost vynalozenych prosttedkl vyjadienych v penéznich
jednotkach. Podniky usiluji o co nejvyssi vynosnost vynalozenych prostiedki, snazi se tedy

0 co nejvyssi hodnoty tohoto ukazatele. Jsou rozliSovany tfi druhy rentability:

Rentabilita aktiv (ROA) = EBIT/aktiva 3)
Rentabilita vlastniho kapitalu (ROE) = EAT/vlastni kapital 4)
Rentabilita trzeb (ROS) = EBIT/trzby (5)

kde: EBIT ... zisk pfed zdanénim a uroky
EAT ... &isty zisk po zdanéni (Knapkova, & Pavelkova, & Stéker, 2013)

Ukazatel ROA pométuje zisk pied zdanénim a troky s celkovymi aktivy, které byly
investované do podnikani. Vysledky ukazuji vzrustajici tendenci. V roce 2012 spole¢nost
nedosahla na oborovy primér (viz Tabulka 3), ale v nasledujicich letech oborovy primér

presahla. Divodem téchto nizkych hodnot v roce 2012 mohou byt nevyuzité zdroje podniku.

Ukazatel ROE znazorniuje vynosnost kapitalu vlozenou vlastniky do podniku. Pomoci tohoto
ukazatele 1ze zjistit, zda vloZeny kapital pfinasi dostate€ny vynos. V tomto sméru spole¢nost

presahuje oborovy primér ve vSech sledovanych obdobich.

Ukazatel ROS, oznacovan také jako ziskova marze, vyjadiuje jaky podil zisku pied troky
a zdanénim je obsazen v jedné koruné trzeb. Lze vidét, Ze oborovy pramér je vyssi nez hodnoty

spole€nosti, avSak ukazatel u obou naznacuje podobny trend.
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Tabulka 3: Vysledky rentability srovnané s oborovym primérem za rok 2012-2014

2012 2013 2014
ROA firma 0,0597 0,1273 0,1038
ROA obor. pr. 0,0798 0,0722 0,0998
ROE firma 0,2034 0,2326 0,2480
ROE obor. pr. 0,1212 0,1081 0,1442
ROS firma 0,0172 0,0401 0,0328
ROS obor. pr. 0,0564 0,0535 0,0731

Zdroj: (Ministerstvo primyslu a obchodu, 2014), (G¢etni zavérka - 2012, 2013, 2014)
Likvidita

Likviditu lze popsat jako schopnost podniku hradit své zdvazky. Byva rozliSovéna na:

Bézna likvidita = obéZzna aktiva/kratkodobé zavazky (6)
Pohotova likvidita = (ob&ézna aktiva — zasoby)/kratkodobé zavazky (7
Okamzita likvidita = kratkodoby finan¢ni majetek/kratkodobé zavazky (8)

Bézna likvidita je hlavni ukazatel pro finan¢ni analyzu likvidity a hodnoti pomér kratkodobého
majetku ke kratkodobym cizim zdrojim. Jestlize je kratkodoby majetek vyssi nez kratkodobé
zavazky, spoleCnost nemd zaporny pracovni kapitdl, coz znamend, Ze je likvidni
(Knapkové, & Pavelkova, & Stéker, 2013). Spolegnost sice nedosahuje doporu¢ené hodnoty,
ale je patrny stoupajici trend hodnot, kdy se v poslednim sledovaném obdobi jiz blizi

pozadovanym hodnotam (viz Tabulka 4).

Pohotova likvidita se 1i$i od béZné sniZzenim kratkodobych aktiv o zasoby. Rychla likvidita
znazornuje tu ¢ast kratkodobych zavazku, ktera je kryta pohledavkami a finanénim majetkem
v piipadé, ze nedojde k prodeji zasob (Knapkova, & Pavelkova, & Stéker, 2013). Spole¢nost
se ani u této likvidity nepohybuje v doporucenych hodnotach, opét je zde patrny stoupajici trend

a Vv poslednim roce je hodnota témét v zadoucich hodnotach.

Okamzita likvidita vyjadiend jako pomér kratkodobého finan¢niho majetku a kratkodobych

zavazku se pohybuje v prubehu sledovaného obdobi v doporuc¢enych hodnotach.
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Tabulka 4: Vysledky likvidity za rok 2012-2014 a doporucené hodnoty

2012 2013 2014 Doporuceno
BéZna 1,2152 1,3503 1,4612 1,5-2,5
Pohotova 0,6606 0,9061 0,9442 1-1,5
Okamzita 0,1733 0,3276 0,3521 0,2-0,5

Zdroj: (Knapkova, & Pavelkova, & Stéker, 2013), (promiro s. r. 0. - Gdetni zavérka 2012, 2013,
2014)

Rizeni aktiv

Spociva ve snaze spravovat aktiva tak, aby jejich provozovani generovalo maximalni ptidanou

hodnotu. Patii sem:

Obrat aktiv = trzby/aktiva 9)
Doba obratu pohledavek = (kr. pohledavky + dl. pohledavky/trzby) * 360 (10)
Doba obratu zavazki = (kratkodobé zavazky/trzby) * 360 (11)

Obrat aktiv jinak také oznaCovan jako produktivita vlozeného kapitalu, méti efektivnost
vyuziti vSech aktiv. Znazorfuje, jakym zplisobem se zhodnocuji aktiva ve vyrobni ¢innosti
bez ohledu na jejich zdroje kryti. Naméfené hodnoty spole¢nosti promiro s. I. 0. 1ze povazovat
za uspokojive, jelikoz prekracuji minimalni hranici a uvadi se, Ze ¢im vétsi hodnoty ukazatele

jsou, tim 1épe.

Doba obratu pohledavek znéazornuje, jak dlouha je primérnd doba splatnosti pohledavek,
tedy pramérny pocet dni, kdy firma poskytuje bezuro¢ny dodavatelsky uvér. Zakonna lhita
V obchodnich transakcich mezi podniky €ini tficet dni, smluvni lhiita splatnosti v§ak mtze byt
delsi, neméla by ale ptekrocit Sedesat dnti (Sobotkova, 2013). Z tabulky je patrné, Ze spole¢nost

prokazuje uspokojivé hodnoty.

Doba obratu pohledavek tika, za kolik dni v priméru hradi firma své zavazky. Doporu¢ovana
jsou takové hodnoty jako ukazatel doby obratu pohleddvek. Zde jsou hodnoty oproti dobé
obratu pohledavek sice vyssi, ale od mezni doporucené hranice Sedesati dnt se tolik nevzdaluji

(viz Tabulka 5).
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Tabulka 5: Vysledky ukazatelu aktivity firmy za rok 2012-2014 a doporucené hodnoty

2012 2013 2014 Doporucené
Obrat aktiv 3,4706 3,1756 3,1618 >1
Doba obratu pohledavek (dny) 27 37 37
Doba obratu zavazki (dny) 55 64 63

Zdroj: (Knapkova, & Pavelkova, & Stéker, 2013), (promiro s. r. 0. - Gdetni zavérka 2012, 2013,
2014)

Mira zadluZenosti

Ukazatele zadluzenosti se zam¢tuji na miru zadluZeni podniku a na schopnost podniku splacet

své zavazky. Tyka se to nasledujicich ukazateli:

Mira zadluzenosti = cizi zdroje/Vlastni kapital (12)
Urokové kryti = EBIT/nakladové uroky (13)
Kryti dlouhodobého majetku VK = vlastni kapital/dlouhodoby majetek (14)
Kryti dl. majetku dl. zdroji = (VK + dl. cizi zdroje)/dlouhodoby majetek (15)

Mira zadluZzenosti informuje 0 Gvérovém zatizeni firmy. Do jisté miry je to v pofadku,
ale spole¢nost nesmi byt prili§ zatézovana vysokymi finan¢nimi naklady. Dlouhodobé cizi
zdroje predstavuji totiZ mnohem mensi riziko nez kratkodobé, které musi byt brzy splacené
(Knapkova, & Pavelkovéa, & Stéker, 2013). tento ukazatel je dileZity zejména pro véfitele.
Kratkodobé zavazky maji sice stoupajici trend, ale vykompenzuje to 1 stoupajici vlastni kapital

a z udajui nize (viz Tabulka 6) je patrné, Ze tento pomér se stale snizuje.

Ukazatel urokového kryti definuje, kolikrat jsou Groky z poskytnutych uvéri kryty vysledkem
hospodafeni firmy za dané téetnich obdobi. Zadouci je hodnota vyssi neZ jedna, pokud se
hodnota ukazatele rovna jedné, znamena to, ze podnik vytvofil zisk dostacujici pro uspokojeni

véfitel, ale na stat (dané) a vlastnika jiz nezbylo. (Knapkova, & Pavelkova, & Stéker, 2013)

Mrve

wrwve

(promiro s. 1. 0. iCetni zaveérka 2014).

Kryti dlouhodobého majetku vlastnim kapitalem znazorfiuje pomér vlastniho kapitalu
na dlouhodobém majetku. Pokud je hodnota ukazatele vyS$si nez jedna, znamena to, Ze podnik

pouziva vlastni kapital i ke kryti obéznych aktiv. Dokazuje to, Ze podnik preferuje financni
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stabilitu pfed vynosem. V prvnim roce podnik preferoval zisk, ale v nasledujicich letech zvolil

finan¢ni jistotu.

Pro kryti dlouhodobého majetku dlouhodobymi zdroji je dilezité, aby dlouhodoby majetek
byl kryt dlouhodobymi zdroji, tedy, aby tento pomér dosahoval hodnoty vyssi nez jedna. Pokud
jsou hodnoty nizsi, musi podnik kryt dlouhodoby majetek kratkodobymi zdroji, coz mtze vést
K problémiim s hrazenim zavazkt (Knapkova, & Pavelkova, & Stéker, 2013). Za celé sledované

obdobi se vyse dlouhodobych cizi zdroji nezmeénila, ale je zde patrny zvysujici se trend, ktery

wrwe

Tabulka 6: Vysledky ukazateli zadluZenosti firmy za rok 2012-2014 a doporucené
hodnoty

2012 2013 2014 Doporuceno
Mira zadluZenosti 2,5946 2,3331 2,0286
Urokové kryti 8,8422 2,5002 28,3410 >1
Kryti dl. majetku VK 0,7773 1,3484 1,8611
Kryti dl. majetku dl. zdroji = 1,1020 1,7807 2,3299 >1

Zdroj: (Knapkova, & Pavelkova, & Steker, 2013), (promiro s. r. 0. - uéetni zavérka 2012, 2013,
2014)

5.3.3. Marketing

5.3.3.1.  Socialni odpovédnost a normy
Spoleénost spolupracuje s Ufadem prace v Domazlicich a aktivné se zapojuje do zaméstnavani
dlouhodobé nezaméstnanych osob. Podili se i na zamé&stnavani postizenych pracovniki
s ¢aste¢nym invalidnim dichodem. Firma také spolupracuje s chranénou dilnou, ktera externé

zpracovava komponenty pro oddéleni montaze.

Spolecnost spolupracuje s externim ekologickym poradcem ohledné dodrzovani ekologickych
norem a piedpisti. Spole¢nost je drzitelem certifikatu CSN EN 1036 & ISO 9227 a CSN EN
12720 & DIN 68861. Elektronické konstrukéni dily a svétla odpovidaly platnym pravnim
a bezpecnostnim predpisiim. VSechny elektrické komponenty se podrobuji pted jejich pouZitim
relevantnim zkouskam jako napi. TUV, ENEC. Také se zavazala dodrzovat smérnice REACH

a jsme smluvnim partnerem DSD a ARA (Rakousko) (promiro GmbH, 2011b).
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5.3.3.2.  Propagace
V ramci marketingu firmy je dilezitd propagace a to zejména kvili zprostfedkovani informaci
o spolecnosti, vyrobcich a jejich kvalit¢ zdkaznikovi a piipadné moznosti zpétné vazby.
Jako propaga¢ni material si lze pifedstavit cokoliv, co je s firmou spojené a nese jeji nazev.
Jelikoz obchodni oddéleni spolecnosti zastieSuje spole¢nik firmy promiro GmbH i veskera
marketingova ¢innost je mifena k nému. Jednim z hlavnich propagacnich materiali je katalog
spolecnosti. Poskytuje informace o produktech, jejich kvalit€¢ a normach. Tyto katalogy jsou
predavany zakazniklim a zajemctm prostfednictvim obchodniho odd¢€leni. Spolec¢nost se také
aktivné ucastni veletrhd, kde propaguje své vyrobky. Spole¢nost provozuje webové stranky,
které jsou zatim jen na promiro GmbH. Zde jsou k dispozici informace o spole¢nosti, filozofii,

o produktech, vystavach apod.

5.3.3.3.  Informacni systémy
Spole¢nost vyuziva podnikovy informacni systém SAP Business One. Firma vyuziva v tomto
programu tyto moznosti - fizeni financi a controlling, persondlni evidenci a spravu
uzivatelskych 0¢td, CRM (Customer relationship management neboli fizeni vztaht se
zakazniky) a servis, fizeni obchodu a logistiky (sklady a skladové polozky, inventura zasob,
ceniky, fizeni ndkupu a zavazki apod.) a fizeni vyroby (kusovniky, vyrobni zakazky, planovani
materialovych potieb aj.). Dale je Bl (Business One) propojen s celnim systémem Intrastat.
V systému B1 se vytvari hlaSeni, které je pak aplikované do tohoto sytému aplikované, které

slouzi ke sledovani pohybu zbozi mezi ¢lenskymi zemémi EU (Evropské Unie).

Veskerou agendu, kterou personalni prace zahrnuje, zastfeSuje ve spolec¢nosti program Helios.
Spadé pod n¢j vSe pocinaje eviden¢nim procesem, tj. kartou zaméstnance a vSech souvisejicich
dokumentl, pfes planovani zaméstnaneckych aktivit (Skoleni a Iékarské prohlidky),
az po piehledové a statistické vystupy. Je zde tfeSeno i vyhledavani vhodnych kandidatt
na konkrétni pracovni pozice. K zaznamenavani veskeré korespondenci organizace slouzi

program Helios Orange.

Firma vyuZivd také dochazkovy systém Cominfo. Tento systém je uréen k evidenci
a automatickému zpracovani dochazky. Tento systém dochazku nejen vyhodnocuje,
ale i kontroluje podle piedem definované pracovni doby a smén.

(osobni konzultace s IT zaméstnancem, 11. 4. 2016)
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5.4. SWOT analyza

Tato analyza umoziuje rozpoznat firme jeji vnitini okoli skrze jeji silné a slabé stranky a vné&jsi

okoli firmy prostfednictvim jejich ptilezitosti a hrozeb.

Silné stranky

Dlouhodobé piisobnost
- Dlouhodoba spoluprace se subdodavateli

- Silnd konkurenceschopnost ve vyrobé piskovanych ¢i sitotiskovych zrcadel

S osvétlenim

- Zavadéni novych technologii

Vysoka kvalita vyrobki

Na zaklad¢ dlouhodobé spoluprace, spolupracuje firma se svymi dodavateli a vzajemné si
poskytuji oboustranné prospésny vztah. Management klade diraz na pribézné proskolovani
svych zaméstnanct. Jak jiz bylo zminéno v pfedeslych kapitolach, spole¢nost je unikatni co se
ty¢e produkce zrcadel, a na ceském trhu méa konkurenci jen minimalni. Spolecnost se snaZi
0 neustalou modernizaci vyrobnich procest, naposledy investovala do koupé laserové
technologie. Mezi dalsi silnou stranku patii vysoka kvalita vyrobku, diky tomu, Ze firma klade

vy$$i naroky na kvalitu, nez je evropska norma.
Slabé stranky
- Nedostatek kvalifikovanych zaméstnancii
- Absence webovych stranek pro promiro s. I. 0.
- Obtizné hodnoceni vykonii zaméstnancii dle produktivity

Jednim z hlavnich nedostatki spole¢nosti nedostatecné mnozstvi kvalitniho personalu.
Kviili tomu nemiiZe probihat na vSech oddé€lenich tfisménny provoz. Je velice obtizné ziskavat
nové zameéstnance, pokud nemaji moznost o firmé ziskat blizsi informace. Webové stranky
spolecnosti promiro GmbH dostatecné nezmiiiuji ¢eskou pobocku. K obtiznému vyhodnoceni
vykonu jednotlivych zaméstnancii dochazi vzhledem k tomu, Ze néktefi zaméstnanci pracuji

na starSich strojich s vys$si zmetkovitosti, zatimco ostatni pracuji na novych. Firma tak nemuze
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jednoznaéné posoudit vykonost jednotlivych pracovniki a uplatnit tak pfimy vztah odmény

k jejich vykonu.
Prilezitosti
- Rozsiteni spoluprace se spolec¢nosti SAP
- Zavedeni mény Euro
- Vytvoreni webovych a facebookovych stranek

Jednim z problémt je i1 kapacitni planovani. Doposud funguje plénovani ve spolecnosti
prostfednictvim manudlniho vytvareni planti. Vyznamného usetieni ¢asu a zkvalitnénim plant
by bylo dosazeno, kdyby bylo zpfistupnéno kapacitni planovani od spolec¢nosti SAP.
Spolecnost jakoZzto prevazné exportni dodavatel, by uvitala zavedeni eura, jelikoz by se vyhnula
hrozb¢ nepiiznivého sménového kurzu. Informovanost vetejnosti o volnych mistech je klicova
pii hledani kvalifikovaného personalu. V dnesni dob¢ je jeden z nejlepsich nastroju internet,

proto by pro firmu byly webové 1 facebookové stranky pifinosem.
Hrozby

- Odliv zaméstnanct ke konkurenci zejména v Némecku

- Nepftiznivy vyvoj sménnych kurza

Primérna mzda manualnich pracovnikd v Plzeniském kraji za rok 2015 byla 21 684 K¢ hrubého
(Ministerstvo prace a socialnich véci, 2016) zatimco mzdy v Némecku mohou byt az tiikrat
vyssi (Pez, 2013) coz je pro pracovniky velmi lakavé. Spolecnost by méla usilovat o lakavé

pracovni podminky a finan¢ni ohodnoceni.
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6. Motiva¢ni program spole¢nosti
V této kapitole je popsan soucasny systém motivace spolecnosti promiro s. r. 0. Na konci této

kapitoly je motivacni program spolecnosti stru¢n¢ shrnut.

6.1. Mzda

Mzda se sklada ze smluvni mzdy a osobniho neboli motivacniho ohodnoceni, které stanovuje
firma na zaklad¢ piistupu zaméstnance k praci. VySe mzdy ovlivituje také, na jaké pozici
zamestnanec pracuje a pocet odpracovanych let. Primérné ¢ini mezirocni nartist mezd 8 %,

presné Castky si vSak spoleCnost nepieje zvetrejiovat.

V ptipadé potieby, jsou nafizeny piescasy, pficemz spolenost vyplaci veskeré ptiplatky, které
uklada zakon. Piplatek za prescas je 25 % pramérného vydélku nebo poskytnuti nahradniho
volna. Pfiplatek za no¢ni sménu je ve vysi 10 % primérného vydelku. Pokud musi zaméstnanci
do prace o vikendu ¢i na jinou sménu navic, dostavaji zdarma obé&d a v piipad¢€ potieby je jim
zajiSténa doprava nebo je proplacena. Ptiplatek za praci o vikendu je 10 % priimérného vydélku

zamé&stnance. Piiplatek za prace ve svatek ¢ini 100 %.

Zaméstnanci dostavaji odmény za nadstandardni projekty na zaklad¢ hodnoceni vedouciho
pracovnika. U pracovnikii vyroby spolecnost nevyuziva finan¢ni prémie, jelikoz v jejich
produkci je obtizné vyhodnoceni spravedlivého rozdélovani prémii. Naptiklad pokud
zaméstnanec pracuje na starém stroji s vyssi zmetkovitosti, zatimco jiny zaméstnanec pracuje
na novém stroji, pak nemuize firma rozdélovat prémie na zakladé¢ odvedené vyroby. Je proto
obtizné uplatnit pfimy vztah odmény k vykonu a to nejen kviili zminénym rozdilim vykonnosti
stroju, ale také kvili rozliSné mentalité¢ zaméstnanct. Firma v soucasnosti hledd novy systém

rozdélovani prémii a odmén, ktery by vyhovoval obéma stranam.

Za kazdé tifi mesice (kvartdln€) bez nemoci ¢i navstévy lékate, dostdvaji zaméstnanci

jednorazovou dochazkovou prémii ve vysi 3000 K¢, vyplacenou spole¢né s vyplatou.

Firma také odménuje zaméstnance, ktefi pfichazeji s novymi jednodus$Simi pracovnimi
postupy, které usnadni praci nebo usetii naklady. Tato odména ¢ini 10 % z uSetfené rocni

castky (osobni konzultace s personalni a mzdovou ucetni, 8. 2. 2016).
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6.2. DalSi hmotné odmény

Firma poskytuje zaméstnanctim stravenky v hodnoté 65 K¢&. Firma hradi 55 % tj. 35,70 K¢
a zbytek 29,30 K¢ (45 %) si hradi zaméstnanec sam. Tyto stravenky mohou vyuzivat
k zakoupeni obédti dodavanych od externi spolenosti do firmy. Hodnota jednoho obé&da
odpovida hodnoté jedné stravenky. Na stravenku vznikd narok po odpracovani Sesti hodin

denné.

Vsem zaméstnanciim jsou vyplaceny Vanocni prémie na zdkladé odpracovanych let
ve spolecnosti. Tuto odménu dostavaji zaméstnanci, ktefi ve spolecnosti odpracuji alespoii
jeden cely rok. VySe odmény se pak odviji na zaklad¢ hodnoceni pfimého nadiizeného

zameéstnance.

Pokud zaméstnance doporuéi nového kolegu, firma mu za to poskytne odménu za doporudeni
nového kolegy ve vysi az 12000 K¢. Takto doporuceny uchaze€, musi UspéSné projit
piijimacim pohovorem, byt piijata a zapracovan. Po uplynuti zkuSebni doby je vyplacena
¢astka 6000 K¢ zaméstnanci, ktery nového pracovnika doporucil. Po uplynuti dalsich tfi mésict
je mu vyplacena ¢astka 2000 K¢ a po uplynuti dal$ich dvanacti mésicti je mu vyplaceno dal$ich

4000 Ke¢.

Zaméstnanci maji moznost Si zakoupit firemni zboZi v hodnot¢ vyrobnich nakladi. Zmetky,
které neprosly kontrolou kvality, 1ze odkoupit na zaklad¢ stanoveného ceniku pro vyfazena
zrcadla. Vzorky zrcadel z vystav jsou darovana zaméstnancim, ktefi je vyrabéli. Spole¢nost
také Casto poskytuje své zbozi do tombol na baly, maturitni plesy a podobné akce nebo daruje

zbozi riznym organizacim, jako jsou napf. Skolky.

Zaméstnanciim je vyplacen pFispévek na Zivotni pojisténi a penzijni pripojisténi. Smlouvy
nadand penzijni pfipojisténi a zivotni pojiSténi jsou uzavieny prostiednictvim firmy
promiro s. r. 0. atyto ptispévky jsou hrazeny na konkrétni pojistky. Pfispivané ¢astky ¢ini
500 K¢ mésicné na zivotni pojisténi a 100 K¢ mési¢né na penzijni ptipojisténi. Nove prichozim
zamé&stnancim od roku 2010 po soucasnost jiz spolec¢nost tento benefit jiZ nenabizi.

Osobni automobil, ktery Ize vyuzivat jak pro sluzebni tak pro osobni ucely, ma k dispozici

pouze feditel firmy. Spolecnost poskytuje vybranym zaméstnancim mobilni telefon

pro firemni Gcely. Jedna se zejména o vys$i management a mistry.

Manazeti maji piehled o dulezitych momentech svych zaméstnanct a daruji darky k Zivotnim

udalostem, jako jsou napf. vyznamnad Zzivotni jubilea, svatba aj. Spole¢nost daruje
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zaméstnanciim darkové kose ke svatbam, pti odchodu do dichodu a ptfi vyznamnych jubileich.
Administrativnim zaméstnancim daruje darkovy kos s détskymi potiebami pii narozeni ditéte

(interni data, osobni konzultace s personalni a mzdovou ucetni 8. 2. 2016).

6.3. Odmény nehmotného charakteru

Firma promiro s. r. o. v ramci modernizace podniku zlepSuje pracovni prostiedi a podminky
zaméstnancu. Budova sidla spolec¢nosti byla zrekonstruovana a byly zvétSeny prostory
pro vyrobu. Jednotliva pracovisté ziskala vétSi prostor, veetné skladovacich, a zazemi
pro administrativu. V lonském roce bylo potizeno nové vybaveni kancelafi, které poskytuje
moderni a piijjemné pracovni prostfedi. Je zde k dispozici kuchytika, kde maji zaméstnanci
k dispozici kavu zdarma. V budové se nachazeji také prodejni automaty s chlazenymi a teplymi
napoji a obcerstvenim. Pro zaméstnance vyrovy byla vybudovéna jidelna a rozsifeny Satny

a sprchy. Venkovni areal byl rozsifen o prostornou parkovaci plochu a pfistfeSek na kola.

V zimni obdobi poskytuje spole¢nost pracovnikiim vyroby potravinové dopliikky v podobé
vitaminti. V prubéhu celého roku dostavaji kvalitni krémy na regeneraci pokozky, firemni odév
a obuv z kvalitnich materialt. Firemni odév se sklada z péti tricek, teplé vesty, montérek apod.
Podle individualnich potfeb poskytuje odév ¢i obuv vyhovujici specifickym pozadavkim
zaméstnancl. Napiiklad zaméstnanci trpici dnou byla pofizena specialni obuv vyhovujici jeho

nemoci.

Administrativnim pracovnikiim je umoznéno vyuZzivat pruznou pracovni dobu. Kdy v dobé
0d 9:00 do 14:30 musi byt pfitomni na pracovisti, ale pfichod a odchod mohou ptizpisobit
svym individudlnim potiebam. V nékterych individudlnich pfipadech je umoZnéna
zamé&stnancim odliSnd pracovni doba, napf. zamé&stnanciim, kteti odvadéji déti do Skolky,
umoziuje zacit od sedmi, 1 kdyZ ranni sména zac¢ina o Sesti hodin. Nové firma vytvofila pozice

pro zkraceny pracovni uvazek, ktery vyuzivaji pfevdzné maminky s détmi a dichodci.

Spole¢nost podporuje mozZnost Kkariérniho ristu a vzdélavani. V pfipadé uvolnénych
nebo nové vzniklych pracovnich pozic, jsou tyto pozice nabidnuty stavajicim zaméstnanciim.
Pokud je to nutné, je jim umoznéno doplnéni potfebného vzdelani. Napt. pro administrativni
zaméstnance, vV ramci dotaci EU, spolecnost umoznila ucast na jazykovych kurzech
pro vylepSeni jejich dosavadnich znalosti ¢i pro ziskdni zcela novych jazykovych dovednosti.

V soucasnosti hradi firma jazykové kurzy pro zaméstnance, pro jejichZ pozici je cizi jazyk
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zadouci a zamé&stnanec je navstévuje ve svém volnu. Administrativni a vedouci zaméstnanci se

ucastni kurzt k nové legislativé, manazerskych dovednosti apod.

Spole¢nost poskytuje prispévky na realizaci mimopracovnich akci, jako jsou naptiklad
exkurze, vylet do divadla nebo sportovni utkani, které si organizuji sami zaméstnanci.
Tato moznost byla zaméstnanci vyuzita naposledy v ramci exkurze do Plzenského pivovaru

v roce 2007.

Spolec¢nost porada kazdy rok Vanocni ve€irek pro vSechny zaméstnance spolecnosti a zvani
jsou i zaméstnanci v dichodu ¢i na rodi¢ovské dovolené. V poslednich dvou letech se konal
v pivovaru Chodovar v Chodova Plana. Zaméstnanci méli k dispozici prohlidku pivovaru
vC€. ochutnavky, hostinu a pivo zdarma po cely vecer. Na programu bylo také vystoupeni
sttedovekych tanecnic a Sermiit a cely vecer doprovazela kapela. V poslednim roce nebyl ptilis
uspésny z hlediska ucasti, ktera byla jen 30 % (osobni konzultace s personalni a mzdovou tcéetni

8. 2. 2016).

Zaméstnancim vyroby je poskytovana zpétna vazba a hodnoceni prostiednictvim analyzy
jejich prace. Tyto analyzy obsahuji pocet vyrobenych zrcadel za sménu na daném useku vyroby
¢ stroji, v€. po¢tu zmetkll. Pokud zanalyzy vyplyne nedostacujici produkce ¢i vysoka
zmetkovitost, fesi vedouci vyroby, kde mohl nastat problém. Bud’ se naskytuje moznost chyby
se strany stroje, nebo ze strany zaméstnance. Pokud je ptfi¢inou vada stroje, fesi to udrzba
¢i servis dodavatele stroje. Pokud je pfi¢inou chyba zaméstnance, pak se fesi, zda byl
zamé&stnanec patficné proskolen nebo je na chybu upozornén a je Zadouci, aby chybu jiz
neopakoval. V krajnich ptipadech dostavaji zaméstnanci napomenuti a pii opakovaném
poruseni firemnich pravidel ¢i zékonu, je jejich pracovni pomér rozvazan. Zpétnou vazbu

a hodnoceni THP pracovnikii zprostfedkovavaji vedouci jednotlivych useki (osobni konzultace

s vedoucim vyroby, 22. 3. 2016).
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6.4. Shrnuti motiva¢niho programu spolecnosti

K motivaci zaméstnancii jsou ve spole¢nosti nejvice vyuzivany stravenky, vanocni prémie,
odména za doporuceni nového kolegy a dochazkové prémie. Dalsi hmotné odmeény jsou spise
formou slev ¢i prispévki a nebyvaji ptilis Casto vyuzivany. Zaméstnanecké vyhody vyplyvajici

Z pracovniho mista nebo funkce je poskytnuto necelym 10 % zaméstnancti.

Spolecnost soustfed’uje svoji pozornost spiSe na odmény nehmotného charakteru. Vytvari
moderni a pfijemné pracovni prostfedi pro své zaméstnance a poskytuje potfebné zazemi
(kuchyiika, jidelna, Satny, prodejni automaty S chlazenymi a teplymi ndpoji a ob¢erstvenim,
aj.). Dalsi vyhodou poskytnutou ze strany zaméstnavatele je moznost pruzné pracovni doby pro
THP zaméstnance a moznost zkraceného ivazku pro zaméstnance vyroby. V ramci kariérniho
rustu umoziuje firma nejdiive svym zaméstnanciim uchézet se o noveé vzniklé nebo uvolnéné

pozice.

Mezi mimopracovni akce, které organizuje spolecnost, patii pouze Vanoc¢ni vecirek, ktery vSak
V poslednim roce nebyl uspésny z hlediska ucasti, kterd byla jen 30 %. NejcastéjSim divodem
bylo misto konéani akce, které je od Domazlic vzdalené 60 km. PfestoZze odvoz na misto byl
zajiStén prostfednictvim autobusili a pies atraktivni prostfedi pivovaru a zédbavny program,
se citili ucastnici limitovani stanovenym ¢asem pobytu. Dal§i moznosti mimopracovni akce je

zorganizovat si vlastni akci a vyuzit piispévek od firmy. Tu vSak zaméstnanci nevyuzivaji.

Zamé&stnancim vyroby je poskytnuta zpétna vazba prostfednictvim analyzy jejich prace.
Zaméstnanec je hodnocen z hlediska produktivity, zmetkovitosti. V pfipadé nedostatkd je
na chybu upozornén piipadné znovu patficné proskolen. V krajnich ptipadech dostavaji
zamg&stnanci napomenuti, coZ se ¢asto nevyuziva. Zpé&tnou vazbu a hodnoceni THP pracovniki

zprostfedkovavaji vedouci jednotlivych usek.
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/. Dotaznikové Setreni
Dotaznikové Setieni bylo zaméfeno na spokojenost S aktudlnim motivacnim programem
a pracovni motivy zaméstnanct spoleénosti promiro s. r. 0. v Domazlicich. Seteni probihalo
v ramci ro¢ni inventury 1. dubna 2016. V tomto obdobi spolecnost zaméstnavala 121 stalych
zamestnanc vyroby, 43 agenturnich zaméstnancti a 34 THP pracovnikt, tj. celkem 198

zameéstnancu.

Inventury se zcastnili vSichni zaméstnanci s vyjimkou agenturnich. Dotazniky byly rozdany
dle domluvy s vedenim spole¢nosti necelé poloviné z pfitomnych zaméstnanci. Z rozdanych
70 dotazniku se vratilo 66 vyplnénych. Dotazniky byly distribuovany osobné, kdy tazatelka
poskytla ptipadné vysvétleni. Vyplnéné dotazniky byly obratem odevzdany zpét tazatelce.

7.1. Cil dotaznikového Setreni

Hlavnim cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, jak zaméstnanci hodnoti soucasny stav
motivaéniho programu spoleénosti a co je pro né z hlediska motivace dulezité. K tvorbé

dotazniku byly vymezeny tii dil¢i oblasti, kterym byly pfifazeny konkrétni otazky.

Prvni oblast se tykala otdzek informovanosti zaméstnanci o motivanim programu
spolecnosti. Ugelem bylo zjistit, co podle zaméstnanct patfi do motivaéniho programu.
Dale, jakym zplsobem se o motivaénim programu spole¢nosti promiro s. r. o. dozvédéli
a zda maji pocit, ze o ném byli dostatecné informovani. Ptipadné, co by jim pomohlo tyto

informace ziskat. Tato oblast byla zkouméana otazkami a tvrzenimi €. 1 az €. 4.

Druha oblast se vénovala preferencim zaméstnancti v oblasti hmotné a nehmotné motivace.
Zjistovalo se zde, jaky druh motivace zaméstnanci preferuji a jaké preference piifazuji
jednotlivym prostfedkim motiva¢niho programu spole¢nosti. Dale byly zjistovany navrhy
zaméstnancll na dal§i formy hmotné a nehmotné motivace. Tato oblast byla zkoumana

otazkami ¢. 5 az ¢. 8.

Ve tieti oblasti se zkoumalo, zda jsou zaméstnanci spokojeni s pracovnim prostiedim, S naplni
své prace, zda je pro né stresujici, jak vnimaji mezilidské vztahy na pracovisti, zda jsou pracovni
procesy a prostiedky k vykonu jejich prace efektivni. Soucasné byly zjiStovany navrhy
nastrojl, které¢ by pomohly zvysit efektivitu prace zaméstnancti. Také se zde zjistovaly nazory
zam¢stnancll na zpusob vedeni jejich pfimych nadfizenych. Tato oblast byla zkoumdna

otazkami a tvrzenimi €. 9 az €. 16 (viz ptiloha F).
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7.2. Popis respondentii

Vzorek respondentti byl v dotazniku rozliSovan dle pohlavi, dosazené¢ho vzdélani a pracovniho
zatazeni. Byt je ve spolecnosti promiro s. r. 0. z celkovych 198 zaméstnanct 41 % Zen,
tak z celkovych 66 respondentl tvotily 58 % pravé Zeny a zbylych 42 % muzi. Nejvice
zastoupeni byli zaméstnanci se stiedoskolskym vzdéldnim s maturitou, tvofilo je 40 %
respondentl. Druhou nejvice zastoupenou skupinou byli zaméstnanci s vyucenim, které tvotilo
35 % dotazovanych. Dalsich 16 % tvorili zaméstnanci s vysokoskolskym vzdélanim, poté 5 %
zaméstnanci se zakladnim vzdélanim a ostatni 4 % tvofili zameéstnanci s vys§im odbornym
vzdélanim (viz Graf 2). Z 66 dotazovanych 0sob tvofilo 55 % zaméstnance vyroby (dé€lnici,

skladnici, montefi,...) a zbylych 45 % THP pracovniky (administrativni pracovnici,

management, mistfi,...).

Graf 2: DosaZené vzdélani respondenti

o zakladni

B stfedoskolské bez
maturity (vyuceni)

m stfedoskolské s
maturitou

vyssi odborné

M vysokoskolské

Zdroj: vlastni zpracovani 2016
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7.3. Vyhodnoceni dotazniku

Jak jiz bylo zminéno, dotaznik byl orientovan na tfi dil¢i oblasti. Prvni oblast se soustfedila
na stupenl informovanosti zaméstnancii 0 motiva¢nim programu spole¢nosti a byla zkouména

otazkami a tvrzenimi €. 1 az €. 4.
1. Otéazka: Co podle Vas je hlavni soucasti motivacniho programu?

Tato otdzka byla zvolena pro zjiSténi, co zaméstnanci prednostné fadi do motivacniho programu
a zaroven nastifiuje respondentlim, co si pod timto pojmem piedstavit. Nejvice dotazovanych
zamé&stnancl (53 %) povazuje za soucast motivacniho programu hlavné mzdu a jeji vysi.
Dalsich 24 % zaméstnancli povazuje za soucast motiva¢niho programu hmotné odmény, 11 %
nehmotné odmeény, 9 % vérnostni bonusy a zbylé 4 % zvolili moznost jiné a doplnili moznost

kariérniho ruistu.

Graf 3: Hlavni sou¢asti motiva¢niho programu dle respondenti
M mzda a jeji vyse
B hmotné odmény (pfiplatky,

prémie,...)

H vérnostni bonusy

nehmotné odmény
(vzdélavaci kurzy, kulturni a

sportovni akce,...)
H jiné (dopnite)

Zdroj: vlastni zpracovani 2016
2. Otazka: O motivaénim programu jsem se dozveédél/a:

Z vysledkl vyplyva, Ze nejvice informaci o motivacnim programu, ziskali zaméstnanci béhem
prijimaciho pohovoru. Druhym nejvice zastoupenym zpiisobem bylo ziskani informaci
od stavajicich zaméstnanct. 5 % dotazovanych uvedlo, ze ziskalo informace skrze informaéni
letdky a zbylych 13 % uvedlo do moznosti ,,jiné*, Ze o motivaénim programu informovani

nebyli (viz Graf 4).
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Graf 4: Zpisob informovani o motivaénim programu

M béhem pfijimaciho
pohovoru

M od stavajicich
zaméstnancu

m z informacnich plakatd
/letdky,...)

jiné (uvedte)

Zdroj: vlastni zpracovani 2016

3. Otazka: Jsem dostatecné informovan/a o zaméstnaneckych vyhodach, které spole¢nost

poskytuje.

78 % dotazovanych se citi byt dostatetné informovani o zaméstnaneckych vyhodach.
Zbylych 22 % zodpovédelo, ze dostatecné informovani nejsou a odpovidali tak na nasledujici

otazku ¢&. 4.

Graf 5: Dostate¢nost ziskanych informaci o motiva¢nim programu

Hne

Hano

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zdroj: vlastni zpracovani 2016

4. Otazka: Pokud jste na otazku ¢. 6 odpovédéli ne, uved’te, co by Vam pomohlo tyto

informace ziskat:

V této casti dotazniku respondenti navrhovali, co by jim pomohlo ziskat potfebné informace

0 motiva¢nim programu podniku. Nejvice se objevoval navrh na systematicky a kompletni
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prehled ¢i soupis vSech zaméstnaneckych vyhod, ktery bude snadno dostupny vsem
zaméstnancim. DalS$im navrhem bylo e-mailové rozesilani o aktualitach a ptipadnych zménéch
V motiva¢nim programu. Tento navrh je sice pomérn¢ snadno realizovatelny, avsak tykal by se

jen téch zaméstnanct, ktetfi maji k dispozici firemni pocita¢ s e-mailovou schrankou.

Druha oblast vénujici se preferencim zaméstnancti v oblasti hmotné motivace a nehmotné byla

zkoumana prostiednictvim otazek ¢. 5 az €. 8.
5. Otazka: Jaky druh motivace preferujete?

Na tuto otazku zodpovédélo 85 % dotazovanych, Ze preferuje motivaci hmotnou. Zbylych 15 %

preferujici nehmotnou motivaci tvofili vyhradné THP pracovnici.

Graf 6: Preferovany druh motivace zaméstnanci

H nefinacni motivace

M Finan¢ni motivace

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zdroj: vlastni zpracovani 2016

6. Otazka: Serad’te prostiedky motivaéniho programu spole¢nosti promiro s. r. o.

S 24

dle vlastnich preferenci od nejdilezitéjsi (1.) po nejméné dilezité (10.):

V této casti respondenti vyplilovali, jaké preference pfifazuji jednotlivym prosttedkiim
motiva¢niho programu spolecnosti. Nejvice dulezity prvek fadili na prvni misto a nejméné
dalezity prvek na posledni 10. misto. Z vysledkd jasné vyplyva, Ze nejvétsi prioritu
pro zaméstnance predstavuje mzda a jeji vySe. Za ni nasleduji hmotné odmény. Zaméstnanci
projevili i zdjem o zaméstnanecké vyhody vyplyvajici z dané funkce, které se umistily na tfetim
misté. Toto zjisténi je zajimavé z toho divodu, ze praveé tento benefit spolecnost poskytuje

necelym 10 % zaméstnanci.

Naopak nejméné preferovanym prostiedkem se staly mimopracovni akce. Toto zjisténi neni

piekvapivé, protoze, jak jiz bylo zminéno, spoleCnost organizuje jen Vanocni vecirek.
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Ugast v poslednim roce byla jen 30 % a moZnost zorganizovat n&jakou akci, aby na ni
spoleCnost pfispéla, zaméstnanci nevyuzivaji. Mezi dal§i prostfedky, které maji
dle zamé&stnanct nizkou prioritu, patii moznost zkraceného uvazku. Dalo se o¢ekavat takovéto
umisténi, protoZe moznost zkraceného uvazku se tykd jen zaméstnancl vyroby a je zaméfeny
prevazné na Zeny s détmi a zaméstnance v invalidnim dichodu. Vyse priorit dalsich prostiedk
je patrny zgrafu ¢. 5, kde jsou setazeny jednotlivé prosttedky od nejpreferovanéjsim

po nejméné preferované (viz Graf 7).

Graf 7: Primérna vaha prostiedki motivaéniho programu promiro s. r. o.
(vztaZena na osobu)

B mimopracovni akce (firemni

vecirek, exkurze,...)
B moznost zkraceného Uvazku

M darky k Zivotnim udalostem

(jubilea, narozeni ditéte,...)
M pruzna pracovni doba pro THP

B odména za doporuceni nového
kolegy
M sleva na nakup firemniho zboZi
moznost kariérniho rdstu a
vzdélavani
= B zaméstnanecké vyhody vyplyvajici z
Vasi funkce (firemni auto, telefon)
pfiplatky, prémie)

B mzda a jeji vyse

0,00 2,00 4,00 6,00 8,00 10,00

Zdroj: vlastni zpracovani 2016

7. Otazka: Jaké dalsi formy hmotné motivace byste uvitali?

V této Casti respondenti vyplnovali dalsi formy hmotné motivace, které by uvitali.
Vedle ptipominek ke zvySeni mzdy, respondenti zminili n€kolik dalSich navrhi k hmotné
motivaci, které by uvitali. Mezi nejCastéji zminované patfili vérnostni bonusy, poptipadé
sankce za nepfiméfeny vykon nebo vano¢ni prémie. Mezi dal$i zajimavé navrhy patiil

prispévek na dopravu, o kterém v soucasnosti firma uvazuje.
8. Otazka: Jaké dalsi formy nehmotné motivace byste uvitali?

Zde se dotazovani vyjadfovali k tomu, jaké dal$i formy nehmotného charakteru by uvitali.
Casto zmifiovanou nehmotnou formou motivace bylo vice dni dovolené & poskytnuti

»sick days® (z anglického sick = nemocny, days = dny). V tomto ptipadé by byli vhodnym
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feSenim, protoze zaméstnanci dostavaji dochazkové prémie (viz kapitola 6.1) pokud v prubéhu
&tvrtleti nejdou na nemocenskou nebo k 1ékaii. Cili pokud nastane, Ze je zaméstnanec nemocny,
ale chce dostat dochazkové prémie, vybirad si dny ze své dovolené, kterd se mu tim zkracuje.

Mezi dalsi zminéné formy pattilo napft. vlastni parkovaci misto ¢i automat na cigarety.

Jak je jiz zminéno v teoretické Casti této prace, mezi dal$i motivacni aspekty lze povazovat
spokojenost s pracovnim prostiedim a obsahem prace. Pii¢emz za uspokojivé a motivaéni je
povazovano cokoliv, co Ize zaZit na pracovisti a je vnimano jako pozitivni. TFeti oblast je proto
orientovana na to, zda jsou zamestnanci spokojeni s pracovnim prostfedim a S naplni své prace.

Tato oblast byla zkoumana prostfednictvim otazek a tvrzeni ¢. 9 az €. 16.
9. Otazka: S néplni své prace jsem spokojen/a:

Dle vysledku dotaznik je vétSina respondentl s naplni své prace spokojen. Piesnéji 14 % je
S naplni prace rozhodné spokojena a 60 % je spiSe spokojena. DalSich 22 % dotazovanych je

spiSe nespokojena a zbylé 4 % jsou rozhodné nespokojena s naplni své prace.

Graf 8: Spokojenost s naplni prace

M rozhodné ano
M spiSe ano
M spise ne

rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani 2016
10. Otazka: Moje napln prace je pro mé stresujici:

I kdyz je vétSina zaméstnancli s naplni své prace spokojena, ndzory na stresovou polozku naplné
prace uz tak jednozna¢né nejsou. 14 % dotazovanych vnima svou naplii prace jako ,,rozhodné*
stresujici a 33 % ji vnimaji jako ,,spiSe” stresujici (viz Graf 9). Cili necela polovina zamé&stnanci
vnima stresovou zatéz pii své praci. AvSak ne vzdy je stresova zatéz pii praci vnimana jako

negativni. Ve zdravé mife mize byt naopak vnimana jako zadouci (Urban, 2011).
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Graf 9: Vnimani naplné prace jako stresujici dle respondenti

M rozhodné ano
M spise ano
M spiSe ne

rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani 2016
11. Otéazka: Na pracovisti funguji dobré mezilidské vztahy:

Odpovedi na tuto otazku byly pomérné jednoznacné, vétSina zaméstnanci (78 %) vnima dobré
vztahy na pracovisti (viz Graf 10). Soucasné se v8ak zaméstnanci Casto ptali, zda je otazka
minénd na celou firmu nebo jen na jejich oddé€leni ¢i Gsek. Otazka pak byla bliZe specifikovana
na vztahy na pracoviS$ti minéné jako konkrétni odd€leni (napf. vradmci kancelate,

montaze apod.).

Graf 10: Vnimani dobrych mezilidskych vztahii na pracovisti

M rozhodné ano
M spiSe ano
M spise ne

rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani 2016

12. Otézka: Zavedené pracovni procesy a prostiedky k vykonu prace jsou efektivni.

V této otazce se projevil nazor zaméstnanci na efektivitu zavedenych pracovnich procest

a prostfedkd k vykonu prace. Vice nez polovina povazuje zavedené procesy a prostiedky
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K praci ve vétsi ¢i mensi mife jako efektivni. AvSak 34 % dotazovanych popisuje pracovni
procesy a prostfedky jako spiSe neefektivni a 13 % dokonce jako uplné neefektivni. Tito
respondenti méli moznost vyjadfit svlj ndzor a ndvrhy na vylepSeni efektivity v nasledujici

otazce.

Graf 11: Efektivita pracovnich procesi a prostiedki

13% | 11%

M rozhodné ano
M spiSe ano
M spise ne

rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani 2016
13. Otazka: Navrhnéte néstroje, které by Vam pomohly ke zvyseni efektivity Vasi prace:

V této casti dotazniku méli respondenti prostor pro ndvrh nastroju, které by pomohly zvysit
efektivitu jejich prace. Znavrhii je znatelny ndzor na efektivitu pracovnich procest
a prostfedkd, ktery lze spatfit jiz u vysledkil pfedchozi otazky. Nejcastéj$i odpovédi jsou

shrnuté do n¢kolika bodt popisujicich navrhy na vylepseni:

- Vytvofit presnéjsi definici kompetenci a naplné prace jednotlivych pozic a dohliZet

na jejich plnéni a nepfekraCovani;
- poskytovat piesné a v¢asné informace ze strany vedenti;
- Sestavit uceleny systém pravidel a organizace prace;
- Uzpusobit pfestavkovy rezim potfebam zaméstnanci,
- zvysit mzdy.
14. Otazka: Mijj pfimy nadiizeny mé dokaze ocenit pochvalou za dobré vysledky.

Tato otazka a nasledujici dvé otazky se vénuji nazorim zaméstnancii na jejich pfimé nadiizené

a posouzeni jejich stylu vedeni. Na otdzku, zda je dokdze jejich pfimy nadiizeny pochvalit
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za dobré vysledky, odpovidali zaméstnanci prevazné kladné (67 %). Zbytek respondentt
(33 %) odpoveédelo na tuto otazku zaporné (viz Graf 12).

Graf 12: Pochvala ze strany piimého nadfizeného

H rozhodné ano
M spiSe ano
W spise ne

rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani 2016
15. Otazka: Vyhovuje Vam styl vedeni Vaseho pitimého nadiizeného?

VétSina zaméstnancil (62 %) vnima styl vedeni svého nadfizeného jako vyhovujici. Soucasné
se zamé&stnanci opét ptali, zda je otdzka minéna na piimého nadiizeného. Otazka pak byla blize
specifikovana na styl vedeni pfimého nadtizené¢ho. Lze tedy predpokladat, ze i kdyz vétSing
zaméstnanct vyhovuje styl vedeni (viz Graf 13) jejich pfimych nadtizenych, tak pokud by byla
otazka sméfovand na nadiizené, jakoZto nejvySsi vedeni spolecnosti, vysledky by byly zcela

odlisné.

Graf 13: Posouzeni stylu vedeni

5% 7%
M rozhodné ano

33% ‘ H spiSe ano
M spiSe ne

rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani 2016
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16. Otazka: Serad’te prostfedky fizeni Vaseho piimého nadiizeného, které Vam nejvice

vyhovuji dle vlastnich preferenci od nejdulezitéjsi (1.) po nejméné dulezitou (6.):

Zde zaméstnanci pfifazovali preference jednotlivym prostredkim fizeni jejich pifimych
nadfizenych. Nejvice diilezity prvek fadili na prvni misto a nejméné dilezity prvek na posledni
6. misto. Z vysledkid vyplyva, nejveétsi prioritu pro zaméstnance piedstavuje financni ocenéni

a postupné¢ nasleduje uznani a pochvala, respektujici pfistup, poskytovani informaci a zpé&tna

4 .

vazba je az na poslednim misté. Pfifazend nejvyssi priorita finanénimu ocenéni je znatelna jiz

z ptedchozich otazek, kde zaméstnanci tadili na pfedni pficky pravé mzdu, odmény a prémie.
Graf 14: Preferované prostiedky Fizeni zaméstnanci

H jiné (uvedte)

B poskytovani zpétné vazby

| poskytovani informaci

(zaskoleni,...)
M respektujici pristup
(psychicka podpora)
B uznani, pochvala

H financni ocenéni (prémie,
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 odmeény)

Zdroj: vlastni zpracovani 2016

Dotaznik byl zakoncen volnym prostorem pro dal$i naméty a pripominky, které vyuzilo

pouhych pét respondentii. Odpovédi jsou shrnuty do bodu, poukazujicich na nedostatky:

nedostacujici specifikace mzdového systému;

- chybg¢jici pravidelna supervize (napf. ctvrtletni);

- rozméliovani néplné prace odchazejiciho zaméstnance mezi stavajici;
- nepfesné vymezeni pracovni naplné a jejich kompetenci;

- prehlizeni ndzortt THP pracovnikii ohledné systému organizace prace ze strany

nejvyssiho vedeni spolecnosti;

- absence prémiového sytému.
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7.4. Zavéry dotaznikového Setfeni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, jak zaméstnanci hodnoti soucasny stav motivac¢niho
programu spolecnosti a co je pro n¢ z hlediska motivace dilezité. V ramci toho byly vyclenény
tii zajmové oblasti. Vysledky z prvni oblasti nastinili stupeni informovanosti o stavajicim
systému motivovani zaméstnancd, pfiCemz vétSina zaméstnancli se citi byt dostatecné
informovéna o sytému motivovani a potfebné informace ziskala predev§im béhem piijimaciho
pohovoru. Zaméstnanci, ktefi nejsou spokojeni se stdvajici informovanosti o motiva¢nim
programu, navrhovali prostifedky pro ziskdani potfebnych informaci, kterymi bylo

napft. sestaveni systematického a kompletniho ptehledu vSech zaméstnaneckych vyhod apod.

V ramci druhé oblasti se zjist'ovalo, jaky druh motivace zaméstnanci preferuji a jaké preference
ptifazuji jednotlivym prosttedkim motiva¢niho programu spole¢nosti promiro s. r. o.
Z vysledkt dotaznikové Setfeni jasné vyplyva, ze nejvice zadouci prostiedek motivovani je
hmotné ocenéni, zejména formou vysSe mzdy a ptiplatki. Nejméné zadouci jsou mimopracovni
akce. Zaméstnanci také navrhovaly dalsi prostfedky hmotného a nehmotného charakteru, které
by uvitali. Z hmotnych prosttedkt byly vedle zvySeni mzdy Casto zminovany vérnostni bonusy
nebo vano¢ni prémie. Z nehmotnych prostfedkti bylo zmifiovano zejména vice dni dovolené

nebo poskytnuti ,,sick days®.

Tteti oblast se soustfedila na miru spokojenosti s pracovnim prostfedim a S naplni prace,
na mezilidské vztahy na pracovisti nebo na miru efektivity pracovni procest a prostiedkl aj.
Z této oblasti vyplynulo, Ze zaméstnanci jsou pomémné spokojeni se stylem vedeni svych
pfimych nadfizenych a vnimaji na pracovisti dobré mezilidské vztahy. Naopak posouzeni
efektivity pracovnich procesti a prostiedkli jiz nebylo tak jednoznaéné. Neceld polovina
dotazovanych vnima tento prvek jako neefektivni. Navrhovali proto prostfedky na vylepSeni.
Mezi zminénymi bylo napt. poskytovani piesnych a v€asnych informaci ze strany vedeni nebo

sestaveni ucelené¢ho systému pravidel a organizace prace.

V zavéru zminovali respondenti své dal$i pfipominky a naméty pro zlepSeni situace v podniku,
kde se opét objevovaly ptfipominky k pfesnéjsi specifikaci funkci a kompetenci, lepsi

informovanosti apod.
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8. Navrhy na zlepSeni
Aby spole¢nost mohla uspésné realizovat svou strategii a cile, potfebuje dostatek
kvalifikovanych a motivovanych zaméstnanct. V nasledujici kapitole budou proto navrzeny
opatieni pro zlepSeni systému motivace a pracovnich procest ve spolecnosti, které vyplyvaji

Z posouzeni souc¢asného motiva¢niho programu a z vysledkt dotaznikového Setteni.

8.1. Zdokumentovani firemnich pravidel a motiva¢niho programu

Z vysledku dotaznikd vyplynulo, Ze jednim z problému, ktery zaméstnanci citi, je v oblasti
informovanosti, a jelikoz spole¢nost pravidelné nabird nové zaméstnance, bylo by vhodné
na tomto problému zapracovat. Spole¢nost by méla svym zaméstnanctim poskytnout povédomi
o déni ve firm¢, o specifikaci funkci a kompetencich danych pozic a Gsekt. A také o veskerych

vyhodach a benefitech, které poskytuje, alespoil takovou formou, jako jsou sepsany v této praci.

Vhodnym feSenim by bylo sestaveni ucelené¢ho a kompletniho firemniho dokumentu, ktery by
obsahoval stavajici motiva¢ni program, pravidla spole¢nosti, popsani funkci a kompetenci
jednotlivych tusekli. Cilem je snizeni nespokojenosti s nedostatecnou informovanosti

stavajicich zaméstnanct a usnadnéni orientace v informacich nove pfichozim zaméstnanctim.

Realizaci ndvrhu by mélo uskutecnit persondlni oddé€leni, které by se podilelo na tvorbé
spole¢né s feditelem a vedoucimi pracovniky. Realizace zdokumentovani soucasného systému
motivovani, pravidel spolecnosti, funkci a kompetenci jednotlivych usekid, a nasledné

seznameni se zaméstnanci, by méla probéhnout do konce roku 2016.

Zprostfedkovani informaci ztohoto dokumentu zaméstnancim by méla byt né&akou
jednoduchou, ptehlednou a srozumitelnou formou. Tou by mohla byt brozura, kterou by dostal
kazdy zaméstnanec. Souhrnné informace z této brozury by byly k dispozici i v prostorach
spole¢nosti napt. na nasténkach formou plakati. Sezndmeni zaméstnancti s timto dokumentem
by provadélo personalni oddé€leni. Prostiednictvim schiizek s jednotlivymi sménami by
seznamilo stavajici zaméstnance s novym firemnim dokumentem a ptedalo brozury. Nové
pfichozim zaméstnancim by byla brozura pfeddvana pfti piijeti do spole¢nosti. Pozitivni vliv
na zlepSeni informovanosti zaméstnancii by se mohl projevit na zlepSeni celkového klimatu
ve spolecnosti. Zaméstnanci by ziskali vétsi prehled o tom, jaké maji moznosti, kdy a na co

maji narok.
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Nékladova stranka tohoto opatieni by byla v podobé vynalozeného ¢asu teditele, vedoucich
pracovniki a persondlniho oddéleni, ktery by realizaci provadél v ramci svého popisu prace.
Pro tvorbu a tisk plakati a brozur by mohla spole¢nost vyuzit napi. sluzeb spole¢nosti
NETPRINT v Domazlicich. Naklady na plakaty a tiskové materidly jsou vykalkulované

Vv tabulce nize (viz Tabulka 7).

Tabulka 7: Naklady na plakaty a brozury

Pocet kusii Cena
Grafické zpracovani 1000 K¢
Plakat (A2) 5 762 K¢
Brozura (AS, 12 stranek) 250 5335 K¢
Naklady celkem 7097 K¢

Zdroj: (Kupka, 2010), vlastni zpracovani 2016

8.2. Zavedeni ,,Sick days*

V dotaznicich méli zaméstnanci prostor pro navrhy dalSich Zadoucich odmén ¢i benefiti.
Jednim z nich bylo vice dni dovolené nebo poskytnuti ,,Sick days“. Jak jiz bylo zminéno
ve vyhodnoceni dotaznik®i, vhodnou formou by byly pravé ,sick days“, protoze kvuli
dochazkovym prémiim si zaméstnanci béhem nevolnosti ¢asto vybiraji dny ze své dovolené.
Cilem zavedeni ,,sick days* je snizeni nespokojenosti zaméstnancl s poctem dni dovolené

a uspokojeni jejich navrhu na jejich zavedeni.

Tento pojem vychazi z anglického sick = nemocny a day = den. Sick day, také oznacovano
jako zdravotni volno, neni dovolena, ale forma benefitu ze strany zaméstnavatele vici
zaméstnancim. Princip tohoto benefitu vychdzi z myslenky, Zze krat$i doba 1éceni je
oboustranné vyhodnéj$i nez dlouhodoba nemoc. Zaméstnavateli se vyplaci, kdyZz si
zamestnanec v piipad€ nevolnosti vezme sick day a efektivné se vyléci. Pocet sick days byvaji
zpravidla jen n€kolik malo dni za rok, neodecitaji se zameéstnanci z dovolené a dostavaji za né
zaplaceno. ,,V zékoniku prace ani souvisejicich ptedpisech se pojem zdravotni volno
nevyskytuje. Jde tedy pouze o smluvenou vyhodu poskytovanou zaméstnavatelem, a tak je to
pravé zaméstnavatel, kdo urcuje konkrétni podminky sick days (délka, zptisob oznamovani,

vySe penézité ndhrady a podobné)“ (Jasanska, & Co., 2014).

Je tieba neopomenout vypotadat placené sick days také z daitového hlediska. Zaméstnanec

nesmi zapomenout, ze ma sice placené volno, ale z uvedeného piijmu je potieba odvést
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zdravotni a socidlni pojiSténi. ,,Na uvedené penize se nevztahuje § 6 odstavce 9
pismeno s) zékona o danich z pfijmi a je potieba je fadné zdanit. Zaméstnavatel si naopak tuto
nahradu mzdy poskytnutou v souladu s §24 odstavec 2 pismene j) bod 5 zédkona o danich

Z ptijmi, mize zahrnout mezi danove uznatelné naklady* (Danovy portal, 2016).

Pocet dni sick days ¢ini 3 az 5 dnt za kalendaini rok (Jasanska, & Co., 2014). V ramci
spole¢nosti promiro s. r. 0. by byly pro zacatek navrzeny tii dny. Poté, kdyz by byl tento benefit
uspeésny, mohla by firma zvazit zvySeni doby na 5 dni. Jak bylo zminéno, tento druh volna
zakon nijak neupravuje, konkrétni pravidla a podminky si stanovuje firma sama. Nize je
k dispozici navrh na pravidla uplatnovani zdravotniho volna zaméstnanci spole¢nosti
promiro s. r. 0. Je tfeba, aby byla tato pravidla zakotvena ve vnitinich ptedpisech firmy

a v motiva¢nim programu a aby byli zaméstnanci patfi¢né informovani o této zméné.
Pravidla uplatnéni ,,Sick days* ve spole¢nosti promiro s. r. 0.:

- zaméstnanciim jsou poskytnuty 3 dny placeného volna na 1é¢eni nemoci nebo zranéni

bez nutnosti vystaveni 1ékatrské neschopenky;
- zaméstnanec mize zdravotni volno uplatiiovat po jednotlivych dnech nebo v celku;
- vyuziti zdravotniho volna nesmi byt v navaznosti na ¢erpané dny dovolené;
- v prubéhu uplatiovani ,,sick days* bude zaméstnanci vyplaceno 100 % jeho vydélku;

-, Sick days* mohou vyuzivat jen zaméstnanci, ktefi maji se spole¢nosti promiro s. r. 0.

uzavienou smlouvu na dobu neuréitou;

- nevycCerpané dny se nepfevadeji do dalSiho roku a neproplaceji se jako nevybrana
dovolena. Pokud zaméstnanci zistanou na konci roku nevyuzité sick days, propadaji

jako nevyuzité.

Tento benefit by mohl nabit ti¢innosti od ledna roku 2017. Do té doby by se personalni oddéleni

na realizaci patficné piipravilo.

Nakladova stranka tohoto opatieni je v podob¢ Casu personalniho oddéleni a ndkladd na tthradu
100% vydélku tifidenniho zdravotniho volna. Na druhou stranu je nakladovéa polozka mzdy
sniZzena o dafloveé uznatelné¢ ndklady. Soucasné by se snizila nespokojenost zaméstnancii se
sou€asnou praxi, kdy si na kratkodobou nevolnost vybiraji dny dovolené nebo ptichazeji

0 dochazkové prémie.
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8.3. Shrnuti prinost navrhu

Navrzena opatifeni vyplyvajici z posouzeni soucasného motivacniho programu a z vysledka
dotaznikového Seteni, by méla slouzit pro zlepSeni systému motivace a pracovnich procest

ve spolecnosti.

Navrh na zdokumentovani firemnich pravidel a motivacniho programu spolecnosti vyplynul ze
zjisténé nedostacujici informovanosti zaméstnancti. Spolecnost by timto dokumentem poskytla
svym zaméstnancim povédomi o déni ve firmé, o specifikaci funkci a kompetencich danych
pozic a usekl a o stavajicim systému motivace. Zjednodusena verze ve form¢ brozury a plakati,
by méla byt k dispozici vSem zaméstnancim. Zameéstnanci by ziskali vétsi prehled o tom, jaké
maji moznosti, kdy a na co maji narok. Pozitivni dopady zlepSené informovanosti zaméstnancii

by se mohly projevit na zlepSeni celkového klimatu ve spolec¢nosti.

Navrh na zavedeni ,,sick days“, tzv. zdravotniho volna, vyplynul z dotaznikového Setfeni,
Vv némz zaméstnanci navrhovali dalsi pozadované prostiedky motivace. Timto opatfenim by se
snizila nespokojenost zaméstnancti se soucasnou praxi, kdy si na kratkodobou nevolnost
vybiraji dny dovolené nebo prichdzeji o dochazkové prémie. Riziko, ze by tohoto benefitu

zaméstnanci zneuzivali, je oSetfeno v pravidlech uzivani zdravotniho volna.
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Zavér

V této praci jsem se vénovala tématu posouzeni pfinosti motiva¢niho programu ve spolecnosti
promiro s. r. o. Cilem bylo popsat a zhodnotit stavajici systém motivace a navrhnout potiebna
opatfeni na zlepSeni situace v podniku a motivace zaméstnanct. Praci jsem vymezila
na teoretickou a praktickou c¢ast. Teoretickd Cast poskytuje vychodiska pro zpracovani

nasledujici praktické casti.

V praktické ¢asti jsem popsala a zhodnotila stdvajici systém motivovani zaméstnancii
ve spolecnosti promiro s. r. 0. prostfednictvim informaci ziskanych z rozhovori se stdvajicimi
zamestnanci, studia internich materialti a z dotaznikového Setieni. Dotaznikové Setfeni jsem
provadéla v ramci rocni inventury ve spolecnosti a z vysledkl jsem navrhla dvé opatieni

na zlepSeni stavajici situace a motivace zaméstnancu.

V zavéru praktické Casti jsem popsala navrzena opatfeni. Prvni opatfeni bylo zdokumentovani
firemnich pravidel a motivacniho programu a druhym opatfenim bylo zavedeni zdravotniho
volna tzv. ,,sick days“. U obou opatieni popisuji odivodnéni jejich navrzeni, jejich cil, popis
jejich obsahu a postup realizace. Soucasné urcuji zodpovédnou osobu a Casovy horizont
pro uskute¢néni danych opatfeni. V zavéru popisuji nékladovou naro€nost jednotlivych

opatfenti.
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Zrcadlo PLUTO s LED osvétlenim
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SIGMA neptimo osvétlené zrcadlo
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Priloha E

Organizacni struktura spole¢nosti promiro s. 1. 0.
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Priloha F

Dotaznik

Vazena pani, Vazeny pane,

jmenuji se Lucie Doubkova a jsem studentkou 4. ro¢niku Zapadoceské univerzity, Fakulty
ekonomické v Plzni, obor Podnikéni a management.

Ve své bakalatské praci se zabyvam posouzenim piinosti motiva¢niho programu v podniku
promiro s. r. 0. Obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni nasledujicich otazek a tvrzeni

dotazniku. Dotaznik je ur¢en zaméstnanciim spole¢nosti promiro s. r. 0.

Dotaznik obsahuje tvrzeni a tfi typy otazek:

a) uzaviené - zde si zvolte jednu z nabizenych mozZnosti a oznacte ji
b) oteviené - zde uved’te stru¢nou a vystiznou odpovéd’ podle Vaseho vlastniho uvdzeni
C) polouzaviené - vyberte si jednu z moznosti, které jsou Vam nabizeny, zakrouzkujte,

a dopliite o vlastni nazor.

Dotaznik je zcela anonymni a informace, které mi poskytnete, budou pouzity vyhradné

ke zpracovani mé prace.

Dékujeme za spolupréci a Vas cas.

Lucie Doubkova



Jaké je Vase pohlavi?

a) zena
b) muz

Jaké je Vase dosazené vzdélani?

a) zakladni

b) stiedoskolské bez maturity (vyuceni)
C) stiedoskolské s maturitou

d) vys$$i odborné

e) vysokoskolské

Jaké je Vase pracovni zatazeni?

a) THP (administrativa, mistfi aj.)

b) vyroba (délnik, skladnik aj.)

1. Co podle Vis je hlavni soucasti motiva¢niho programu?
C) mzda a jeji vyse
d) finan¢ni odmény (ptiplatky, prémie...)
e) vérnostni bonusy
f) nefinanéni odmény (vzdélavaci kurzy, kulturni a sportovni akce ...)

9) TS (6 103 o) 311 A

2. O motiva¢nim programu spolecnosti jsem se dozvédél/a:

a) bé&hem piijimaciho pohovoru
b) od stavajicich zaméstnanct
c) z informac¢nich plakatt (letaky...)

d) B TS (NS0 1<) A

3. Jsem dostatecné informovan/a o zaméstnaneckych vyhodach, které spolefnost

poskytuje.

a) ano
b) ne



4. Pokud jste na otiazku €. 6 odpovédéli ne, uved’te, co by Vam pomohlo tyto

informace ziskat:

5. Jaky druh motivace preferujete:

a) hmotna motivace

b) nehmotna motivace

6. Serad’te prostifedky motivaéniho programu spole¢nosti promiro s. r. o. dle vlastnich

preferenci od nejdiilezitéjsi (1.) po nejméné dileZitou (10.):

a) .....mzda a jeji vyse

b) ...... hmotné odmény (stravenky, pfiplatky, prémie)

C) ..... odména za doporuceni nového kolegy

d) ..... sleva na nakup firemniho zbozi

e) ..... zam¢stnanecké vyhody vyplyvajici z Vasi funkce (firemni auto, mobil)
f) ..... darky k zivotnim udélostem (jubilea, narozeni ditéte....)

)] ..... pruzna pracovni doba pro THP

h) ..... moznost zkraceného tivazku
) ..... moznost kariérniho postupu a vzdélavani
), ..... mimopracovni akce (firemni vecirek, exkurze,...)

7. Jaké dalsi formy hmotné motivace byste uvitali?

(uved’te):

8. Jaké dalsi formy nehmotné motivace byste uvitali?

(uved’te):



9. S naplni své prace jsem spokojen/a:

a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
c) spise ne

d) rozhodné ne

10. Moje napli prace je pro mé stresujici:

a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
C) spise ne

d) rozhodné ne

11. Na pracovisti funguji dobré mezilidské vztahy:

a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
C) spise ne

d) rozhodn¢ ne

12. Zavedené pracovni procesy a prostiedky k vykonu prace jsou efektivni.

a) rozhodné ano
b) spise ano
C) spise ne

d) rozhodné ne

13. Navrhnéte nastroje, které by Vam pomohly ke zvySeni efektivity Vasi prace.

(uved’te):



14. Miij pfimy nadfizeny mé dokaZe ocenit pochvalou za dobré vysledky.

a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
c) spise ne

d) rozhodn¢ ne

15. Vyhovuje Vam styl vedeni Vaseho nadiizeného?

a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
C) spise ne

d) rozhodné ne

16. Serad’te prostiedky Fizeni VaSeho primého nadiizeného, které Vam nejvice vyhovuji
(dle vlastnich preferenci od nejdilezitéjsi (1.) po nejméné dileZitou (6.):
a) ..... poskytovani informaci (zaskoleni, ....)
b) ..... poskytovani zpétné vazby (kontrola, hodnoceni...)

c) ..... respektujici piistup (psychicka podpora)

d) ..... uznani, pochvala
e) ..... finan¢ni ocenéni (prémie, odmeny)
f) B 11 T (056 1<) P

Prostor pro Vase dal$i ndméty a piipominky:

Dékuji za Vas Cas.



Abstrakt

Doubkova, L. (2016) Posouzeni prinosiit motivacniho programu v podniku (Bakalaiska prace).

Plzen: Zapadoceska univerzita v Plzni.
Kli¢ova slova: motivace, stimulace, stimula¢ni prosttedky, motivaéni program

Cilem této prace je posouzeni pfinosti motivacniho programu spole¢nosti promiro s. r. o.
Bakalatskd prace se v prvni teoretické Casti zabyva zakladnimi pojmy pro pochopeni celé
problematiky. V praktické ¢asti je charakterizovana spolecnost promiro s. r. 0., jeji prostiedi
a stavajici motivacni program. V ramci dotaznikového Setfeni, byly charakterizovany
nedostatky stavajiciho systému motivovani. V zadvéru byla nevrzena dve opatieni na vylepSeni,

které byly soucasn¢ zhodnoceny z realiza¢niho a finan¢niho hlediska.



Abstract

Doubkova, L. (2016) Assessment of a company motivation program (Bachelor Thesis). Plzen:

University of West Bohemia in Pilsen.
Key words: motivation, stimulation, stimulation means, motivation program

The aim of this bachelor thesis is to judge an assessment of company motivation program
to promiro s. r. 0. Bachelor thesis deals with basic terms because of better understanding of such
problematic in the first part. In practical part, there is promiro s. r. 0. company characterized
and its present motivation program likewise. Deficiencies of present motivation program have
been defined within questionnaire research. At the end of this work, two optional improvements
are suggested and judged according their implementing and financial possibilities.



