ZAPADOCESKA UNIVERZITA V PLZNI

FAKULTA EKONOMICKA

Bakalarska prace

Ekonomické posouzeni prinosii motivacniho programu

v podniku

Economic assessment of benefits in the motivational

program of a company

Klara Strnadova

Plzen 2014



ZAPADOCESKA UNIVERZITA V PLZNI
Fakulta ekonomicka
Akademicky rok: 2013/2014

ZADANI BAKALARSKE PRACE

(PROJEKTU, UMELECKEHO DILA, UMELECKEHO VYKONU)

Jméno a prijmenti:
Osobni ¢islo:
Studijni program:
Studijni obor:
Nézev tématu:

Zadavajici katedra:

1. Analyzujte ekonomické vysledky organizace a prostfedi, ve kterém pisobi.

Klira STRNADOVA

K11B0476P

B6208 Ekonomika a management
Podnikova ekonomika a management

Ekonomické posouzeni pfinosii motivaéniho
v podniku
Katedra podnikové ekonomiky a managementu

Zisady pro vypracovani:

programu

2. Charakterizujte dil¢i procesy vyuzivané metody motivace, posudte jejich slabé a silné

stranky.

3. Uvedte soubor hlavnich tikoli v rdmci motivaéni politiky pro zajisténi pozadované vy-
konnosti zaméstnanc.

4. Navrhnéte opatieni pro zkvalitnéni motivaéniho procesu a formulujte o¢ekivané ekono-

mické pfinosy.



Rozsah grafickych praci: neuveden

Rozsah pracovni zpravy: 40 - 60 stran

Forma zpracovéni bakaldiské prdce: tist&n4/elektronicka
Seznam odborné literatury:

e ARMSTRONG, Michael. Rizenf lidskych zdrojii. 8. vydani. Praha: Grada
Publishing a. s., 2002, 856 s. ISBN 80-247-0469-2.

* BEDRNOVA, Eva, NOVY, Ivan, aj. Psychologie a sociologie fizeni. 3.
roz§ifené a doplnéné vydani. Praha: Management Press, 2007, 798 s. ISBN
978-80-7261-169-0.

o HAGEMANNOVA, Gisela. Motivace. 1. vyd. Praha: Victoria Publishing,
1995, 212 s. ISBN 80-85865-13-0.

* PROVAZNIK, Vladimir, KOMARKOVA, Rizena. Motivace pracovniho
Jjednani. 1. vydéni. Praha: VSE, 1998, 210 s. ISBN 80-7079-283-3.

Vedouci bakalafské price: Mgr. Jana Vacikova
Katedra podnikové ekonomiky a managementu

Datum zadani bakaldiské prace: 25. fijna 2013
Termin odevzdani bakaldiské prace: 25. dubna 2014

Y
Were

Doc, Ing. Emil Vacfk, Ph.D.
vedouci katedry

Doc. Dr. Ing. Miroslav Plevny

dékan

V Plzni dne 25. f{jna 2013



Cestné prohlaseni

Prohlasuji, ze jsem bakalafskou praci na téma
., Ekonomické posouzeni prinosit motivacniho programu v podniku

vypracovala samostatn¢ pod odbornym dohledem vedouciho bakalatské prace za pouziti

pramenil uvedenych v ptilozené bibliografii.

Plzen, dne 21. 4. 2014
podpis autora



Podékovani
Velmi rada bych pod€kovala vedouci své bakalaiské prace Mgr. Jan¢ Vacikové za
odborné vedeni, pomoc, vécné rady a ptipominky pii zpracovavani bakalarské prace.

Soucasné¢ bych rada podékovala vedouci persondlniho odd€leni spolecnosti Technické
plastové systémy S.r.o. Mgr. Petife Vaverkové Rezlerové za spolupraci, ochotné

poskytovani informaci a za ¢as, ktery mi vénovala.



Obsah

UVOA ...ttt e e e e ettt e e e e e e et e e e e e e 10
1  Charakteristika spoleCnosti.................cccoiiiiiiiiiiiii 11
1.1  Zakladni informace 0 SPOIECNOSEE .....vvvvivviiiiiieiiii et 11
1.2 HiStOrie SPOIECNOSEL . eeeitiiiiiiieiiii ettt 12
1.3 Predmet pOAniKANT .......c.eviiiiiiiiiieiiee e 12
1.4 SPOIECNICT .eeiiiiiiiic i 13
1.5 Organizacni StruKtUIa .........oovviiiiiiii e 13
1.6 ZAMESINANCT ....vvviiiiiiiiiieesiieie ettt e e et e e e et e e e et e e e e s et b e e e s anbb e e e s antbeaeeeanees 13
1.7 CHle SPOIECTNIOSEL ..eeeiiiiiieeeiiieee et 15
1.8 Hospodareni SPOIECNIOSL.......uviiirriiiiiiiiiie ettt 15
1.9  Pom@roveé ukazatele...........coovviiiiiiiiiiiiii 15
1.9.1  Ukazatele rentability ..........cccoeiiiieiiiie e 15
1.9.2  UKazatele HKVIAILY ......c.ooeeiieieiiiiecie e 17
1.9.3  UKazatele aKtiVILY .......cc.eeeiiiieiiiiecie e 18
110 VPIODba...ciiiiiiiic 20
1.11 SWOT analyza ......vvvviiiiiiiiiiiiiii e 20
1.11.1  Silné Stranky .....ooevvviiiiiiii i 21
1.11.2  SIaDE StIANKY ... .eveiieiiiiiie et 22
1.11.3  PHICZITOSHI...vviiiiiiiiiie i 22
i R o 04 ¢ )Y PSSO PRROURRTP 23

2  Charakteristika vnéjSiho prostredi podniku ..................cccocooiiiiiiiiii. 24
2.1 MIKIOPTOSITEAT ....vveeieiiiiiie ettt 24
2.1.1 OdbEratel..........cooviiiiiiiiiiiiiii 24
2.1.2  Dodavatel ........ocouiiiiiiiiee e 24



203  KONKUIENEE ettt 25

N S ¥ 4 01 1<) o AU PP UUP PP TUPPPPTRTPPPPR 26
2.2 MaKIOPTOSIIEAI. ... veiiieieiiiieiiee e 26
2.2.1  PEST AnalyzZa.....c.coooiiiiiiiiiiiiiicee s 26
2.2.1.1  Politicko-pravni faktory .........c.cceeiieiiiiiiiiiiee e 26
2.2.1.2  EKonomické faktory........ccccooiiiiiiiiiiiiiieiiic e 27
2.2.1.3  Sociokulturni prosStiedi..........ccceeriiiiiiiiieiiiieiee 27
2.2.1.4  Technologickeé VIIVY .......ccoeiiiiiiiiiiii e 27

3 Soubor hlavnich ukoli v ramci motivacni politiKy ...................cccoviiininennn. 28
Bl MOTIVACE ... 28
3.2 Motivace pracovniho JedNANT..........coooviiiiiiiiiiiieiii e 28
3.3 MOLIVACE @ VYKOM ..ottt 29
34 SHMUIACE ... 30
3.4.1  Stimulacni prostiedky ... 30
3411 Hmotnd odmena........cccoeviiiiiiiiiiiiiiii 31
3.4.1.2  ODSAN PIACE ..vvvvveiiiiiiiiiiiiiiiiee ettt 31
3.4.1.3  Povzbuzovani pracovnikli — neformalni hodnoceni...............cc.eeee.... 31
3.4.1.4  Pracovni podminky .......cccvriiiiiiiiiiiiiiiiii 32
3.4.1.5  Externi stimulac¢ni prostiedky........ccocoovvieiiiiiiiiiiiiiiieicee e 32
3.4.2  Oblasti vyuzivani stimulac¢nich prostiedkl v fidici praci...........ccccveeene 32
3.4.2.1  Stimulace K pracovnimu VYKONU .......cceevvieiieiiiieiiieiieeie e 32
3.4.2.2  SHUMUIACE K tVOTIVOSET ..vevveiiiieiiiiesiie st 33
3.4.2.3  Stimulace K SEDErozVOji.......ccocveeviiiiiiiieiie e, 33
3.4.2.4  Stimulace odpovEdNOSt ........eeieieiiiiiieiiiesee e 34
3.4.3  Motivacni program SPOIECNOStT ....oouvvireiiiiiiiieiiiiii e 34
3.5  Vzdelavani, rozvoj, hodnoceni, odmENOVANT .........coccuvvveeiiiiiiiiiiiiiiie e 34

6



3.5.1  VZAEAVANT @ TOZVOJ....eiiiiiiiiiiie i 35

3.5.2  HOANOCENT. ...euiiiiiiiiiie ettt 36
3.5.3  OdMENOVANT...cceiiiiiiieeiiiiie ettt a e e snbbee e e 36
Soucasné motivacni faktory spole€nosti................coccceeviiiiiii 38
4.1  Motivacni faktory SPOIECNOST ....covvviiiiiiiiiiii e 38
4.1.1  FINAnCni OAMENA .......cuvveeiuiieeiiieesiieeeie et e see e e sree e snee e snaaeeaneee e 38
4.1.1.1  ZaKladni Mzda.........cooooiiiiiiiiiii 38
4112 PrEMUC....ceiiiiiiiiii ettt e et et a e 38
4.1.1.3  PHPIALKY coveeiiieiie e 38
4.1.14  Finan¢ni bonus pfi Etvrtletnim naplnéni fondu pracovni doby.......... 39
4.1.2  NepeneZni MOTIVACE ........c.uvierurieiieiarieeasireeaireesstree e sieeeesiee e e e 39
4.1.2.1  Pochvala @ UZNANT ......eeiiiiiiiieiiiiiie e 39
4122 SKOIEN ... 40
4.1.2.3  Pracovni proStiedi.......cccouiiiiiiiiiiieiiiiiiiiiiee e 40
4.1.2.4  Firemni a spoleCenské akCe ..........ovviiiiiiiiiiiiiiiniiiiiiiiiiee e 41
4.1.25  SHAVENKY ..ottt 41
4.1.2.6  JIAeINa.....cciiiiiiiic 41
4.1.2.7  ParkOVISEE ...oovvviiiiiiiii i 42
4.1.2.8  KUFAIMNA ..ottt 42
4.1.2.9 Kuchyiika s prisluSenstvim........cccccooviiiiiiiiiiiiee e 42
4.1.2.10  Pracovni OdEV ......occuveiiiiiiiiieeiiiee et 42
4.1.2.11 MozZnost Kari€rniho rlStU.........ccvvvieiiiiiiieiiiiiee e 43

4.2  Naklady na soucasné motivacni faktory spoleCnosti ..........ccccuvveeriiiiiienninnnn. 43
4.3 Dotaznikove SEtTNT.......cuuriiiiiiiiiie it 43
4.4  Silné a slabé stanky motivacnich faktor spole€nosti............cccveeriiiiiiennnnnnn. 54
441 SIINE SEIANKY ..eveiiiiiiiiiieeeie et 54



4.4.2  S1ab€ StTANKY ....cciiiiiiiiiiiiiie et 54

S5 Navrhovana opatifeni..............cccooiiiiiiiiiiiii 56
5.1 Navrhovand oOpatfeni .........ccoccviiiiiiiiiii e 56
5.1.1 Odména formou Flexi Passll........ccccccviiiiiiiiiiiiiiiccice e 56
5.1.2  Poradenstvi pro feseni zdravotnich problémi pohybového aparatu......... 57
5.1.3  POdPOra tVOTFTVOSL .....vveeiiiiesiiiie ittt 57
9.1.4  Kurzy némeck€ho JazyKa ........cccooviiiiiiiiiii e S7
9.1.5  PrispEvek na dOPravil .........cooooiiiiiiiiiiiiieiee e 58
5.1.6  Zlepseni komunikace, informovanosti a intenzity pochval...................... 58
9.1.7  Dotaznikove SEtFeNT.........ovviiiiiiiii i 58
5.2 Posouzeni ptinosil navrhovanych opatieni...........cccevvvveiiiiiiiiiieniieeieeee 59
5.2.1  Naklady na navrhovana opatient ............ccceevrvieiiiieiiiieeiiee e 59
5.2.1.1  Odména formou Flexi Passll.........cccccoiiiiiiiiiiiiii, 59
5.2.1.2  Poradenstvi pro feseni problémi pohybového aparatu..................... 60
5.2.1.3  POdpora tVOTFIVOSTL ...ceeiiiuiiiiiiiiiie e e sttt 60
5.2.1.4  Kurzy némeckeho jazyKa .........cccooovivviiiiiiiiiiiiiiiiii i 60
5.2.1.5  Prispévek na dOPravil ......c.uueeviiiieiiiiiiiiiiiiiieeee i 60
5.2.1.6  ZlepSeni komunikace, informovanosti a intenzity pochval................ 61
5.2.1.7  DotaznikOVeE SEtIeN.......ccuuriieiiiiiiie et 61
5.2.1.8  Celkové ro¢ni ndklady na navrhovand opatfeni.............ccccceeriiinnenne 61
5.2.2  Piinosy navrhovanych opatfeni ...........cccoooiiieiiiiiii i 61
5.2.2.1  Vyssi spokojenost a motivace pracovnikil ...........cccceeeviiiviiieniiinneenns 62
5.2.2.2  Znalost némeck€ho jazyka ..........cccoviiiiiiiiiiii 62
5.2.2.3  SniZeni fTUKtUACE. ......ccciiiiiiieiiiiiie e 62
5.2.2.4  SNIZENT ADSEICE ... uvviieiiiiiieeiiiiii ettt 63
5.2.2.5  Zvyseni produktivity pracovnikil............cooviviiiiiiiiiiieiniiiee e 64

8



ZLAVEY ...t 65
SEZNAM TADUIEK ... 67
SezZNamM ODTAZKI ..........ocoviiiiiiiiiic 68
Seznam pouZitych ZKrateK ..............ccccooiiiiiiiiiiiii 69
Seznam PouZité HEeratury ............cccviiiiiiiiii e 70
Seznam PIIION ..o 73



Uvod

Téma, které bylo pro tuto bakalaiskou praci zvoleno, se nazyva ,,Ekonomické posouzeni
piinost motivaéniho programu v podniku®. Spolecnosti, ve které je prace vypracovana,
jsou Technické plastové systémy s.r.o. Tato spolenost patii do mezinarodniho
koncernu TPS-group a zabyva se produkci plastovych dili predevsim pro automobilovy

pramysl.

Pro spolecnosti, které chtéji v dneSni dobé dosahovat svych cili, je nezbytna péce
o lidské zdroje. Téma motivace pracovnikl je proto velmi aktualni. Aby pracovnici
podavali pozadované vykony, nestaci jim pouze jejich zkuSenosti, schopnosti
a veédomosti. Pracovnici potfebuji byt ve spolecnosti spokojeni, byt dostatecné

motivovani tak, aby byli sami ochotni dosahovat skvélych vykont.

Cilem této bakalarské prace je analyzovat souCasné zpusoby motivace pracovniku ve
vyrobé spole¢nosti, za pomoci dotaznikového Setfeni odhalit silné a slabé stranky
soucasnych motiva¢nich faktorti a na zdklad¢ zjisténych slabych stanek motivacnich

faktorti navrhnout opatieni pro jejich zkvalitnéni.

Prace je délena do péti Casti. Prvni z nich charakterizuje spole¢nost, vénuje se jeji
historii, cilim, organizacni struktufe, zaméstnanctim, hospodaieni, pomérovym
ukazatelim a kromé¢ jiné i SWOT analyze. Na vné&jsi prostiedi spole¢nosti se zaméiuje
druha ¢ast. Pro analyzovani mikroprostiedi se seznamujeme s dodavateli, odbérateli

a konkurenci a pro makroprostiedi pak s jednotlivymi faktory PEST analyzy.

Ve tieti ¢asti prace je uveden soubor hlavnich ukoli v ramci motivaéni politiky, kdy
dochazi k prolinani teorie s praxi. Popsana je zde napiiklad motivace pracovniho
jedndni, vztah motivace a vykonu, stimulacni prostfedky, oblasti vyuzivani stimulace

a procesy vzdélavani, rozvoj, hodnoceni a odménovani.

Ve Ctvrté Casti prace jsou analyzovany soucasné motivacni faktory spole€nosti. Je zde
vyhodnoceno dotaznikové Setfeni a na jeho zéklad€ urCeny silné a slabé stranky

motivacénich faktora.

Posledni pata cast piredklada navrhovana opatteni. Tato opatieni maji za ukol zlepsit
motivovani pracovnikli ve vztahu k slabym strankam motivacnich faktort. Déle tato

¢ast definuje pfinosy navrhovanych opatieni.
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1 Charakteristika spole¢nosti

1.1 Zakladni informace o spole¢nosti

Spole¢nost Technické plastové systémy s.r.o. je mezinarodni spole¢nost, kterd se
zaméiuje na produkci plastovych vyrobki predev§im pro automobilovy pramysl. Sidlo
spole¢nosti se nachazi v Dy3iné 297, PSC 330 02. IC spole¢nosti je 279 97 804 a DIC je
CZ27997804. [24]

Spole¢nost byla zapsana do obchodniho rejstiiku dne 1. 12. 2007, vedeném u Krajského
soudu v Plzni, v oddilu C — vlozka 20727. Pravni forma spolecnosti je spole¢nost
s ruCenim omezenym. Zakladni kapital spolecnosti ¢ini 50.000.000 K¢. Logo

spolec¢nosti je uvedeno v piiloze A. [24]

NejvySSim organem spolecnosti je valnd hromada. Valna hromada je svolavéana
jednatelem, piedevsim v sidle spole¢nosti, alesponi jednou ro¢né. Statutarnim organem
spole¢nosti je jednatel pan Erhard Werner Krauss. Jednatel jedna jménem spolec¢nosti

samostatné. [24]

Ve spolecnosti je udélena prokura dvéma osobam:
e Katefing Safaiikové,

e Johannesovi Franzi Altmannovi.

Aby bylo mozné zastupovat spolecnost a podepisovat se za ni, je nutné spole¢né jednani

obou osob. [24]

Spole¢nost patii do mezinarodniho koncernu TPS-group. Centralou a mateiskou
spole¢nosti TPS-group je spole¢nost TechnicalPlastic Systems GmbH, kterd se nachazi
ve Wackersdorfu v Némecku. Dale do TPS-group patii spole¢nost TechnicalPlastic
Systems S de RL de CV se sidlem v Pueble v Mexiku a spole¢nost TechnicalPlastic
Systems (Wujiang) Co., Ltd. ve Wujiangu v Cing. Jak je mozné vidét v Tab. &. 1.,
Technické plastové systémy s.r.o. predstavuji nejvétsi vyrobni misto z TPS-group.

Rozmisténi jednotlivych spole¢nosti ve svété lze vidét v piiloze B. [26]
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Tab. ¢. 1: Velikost jednotlivych spole¢nosti TPS-group k roku 2013

Sidlo spole¢nosti Pocet zaméstnancu Vyrobni plocha [m?]
Dysina 557 7 000
Wackersdorf 120 2 600
Puebla 30 1250
Wujiang 20 3500

Zdroj: Vlastni zpracovani dle [26], 2014
1.2 Historie spole¢nosti

V roce 1993 byla zalozena spolecnost WILDEN ENGINEERING spol. s.r.o.
s pobockou v HorSovském Tyné&, roku 2003 vznikla druh4 pobocka v DySiné. Pocatkem
roku 2007 byla spole¢nost prodana a vznikla némecka spole¢nost Gerresheimer Wilden
Czech spol. s.r.o. Vyroba byla zaméfena na vyrobu skla a plasti pro medicinsky,
kosmeticky a farmaceuticky primysl. Koncem téhoZ roku doslo k rozdéleni spolecnosti.
Odstépenim vznikla nova spole¢nost Gerresheimer Wilden Dysina s.r.0., na kterou
piesla Cast obchodniho jméni rozdélované spolecnosti. Roku 2009 byla spole¢nost

prodana a pfejmenovana na spole¢nost Technické plastické systémy s.r.0. [27]
1.3 Predmét podnikani

,Kli¢ovou oblasti obchodni c¢innosti spole¢nosti TPS-group a jejich dcefinych
spolecnosti je know-how a obséhla znalost vyrobkt a technologie pro komplexni pouziti
umeélych hmot pti vstfikovani. Jako mezinarodni dodavatel pro automobilovy pramysl
zaklada TPS svoji globalni konkurenceschopnost na jasné strategii kvality, mezinarodni

siti vyrobkti a na schopnosti inovace zhruba 1 000 pracovnika®. [28]

Spole€nost nabizi zdkaznikim individudlni ptistup, dokaze flexibilné reagovat na jejich

potieby a poskytuje jim optimalni feSeni na konkrétni pozadavky. [27]
V obchodnim rejstiiku ma spole¢nost jako piedmét podnikani zapsané tyto ¢innosti:

e Inzenyrska ¢innost v investi¢ni vystavbe,

e poskytovani software a poradenstvi v oblasti hardware a software,

e vyroba plastovych vyrobkul a pryZovych vyrobki,

¢ velkoobchod, specializovany maloobchod a maloobchod se smiSenym zbozim,

e reklamni ¢innost a marketing,
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e cinnost technickych poradct v oblasti plastii a inzenyrské ¢innosti,
e zprostiedkovani obchodu a sluzeb,

e vyroba, instalace a opravy elektrickych stroji a piistroja.* [24]
1.4 Spolecnici

Spole¢nost ma dva spole¢niky, kterymi jsou spole¢nosti:

e TechnicalPlastic Systems GmbH,
e DT Holding AG.

Obchodni podil spole¢nosti TechnicalPlastic Systems GmbH ¢ini 10 998/11 000
a podil spole¢nosti DT Holding AG ¢ini 2/11 000. [24]

1.5 Organizac¢ni struktura

V Cele Technickych plastovych systému stoji vedeni spolecnosti, které sidli v Némecku.
Optimalni fizeni spole¢nosti, dle pozadavki vedeni, ma na starosti plant manazer,
jemuz se zodpovida tsek vedouciho vyroby, financniho feditele, manazera kvality, HR
manazera, projektového manazera a vedouciho logistiky. Oblasti spadajici pod fizeni
vedouciho vyroby se déli na vstfikovnu, montaz, DQ200, nastrojarnu a mechatroniku.
Vedouci logistiky koordinuje ¢innosti oblasti logistiky, skladu, pldnovani vyroby

a nakupu. Schéma organizac¢ni struktury lze vidét v piiloze A.[27]
1.6 Zaméstnanci

Pocet zamé&stnancu ve spole¢nosti k prosinci roku 2013 byl 557. Jelikoz jsou Technické
plastové systémy vyrobni spolecnosti, plisobi v administrativé pouze 50 zaméstnancu.

Zbylych 507 zaméstnanct pracuje ve vyrobé na ndsledujicich pozicich:

e Vedouci vyroby — fidi a kontroluje vyrobu, planuje vyrobni objednavky a dohlizi na
jejich plnéni.

e Mistr — ma na starosti fizeni skupiny pracovnikd, pfid€luje jim praci a kontroluje
jejich vystupy. Je zodpovédny za dodrzeni bezpecnosti a zdravotni nezavadnosti
prace u podfizenych pracovnik.

e Materialista — stara se o materialy, chod susSicich zafizeni a pravidelné dopliiovani

materiala do lisu.
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e Operator — vyrabi jednotlivé dily obsluhou vyrobnich list, opracovavéa vzniklé dily
a provadi dalsi ¢innosti spojené s jejich vyrobou.

e Setizovac — sefizuje chod list a vyménuje jejich formy.

e Kontrolor — provadi kontrolu vyrobkt dle technické dokumentace, preméiuje
jednotlivé dily, vazi je, kontroluje barvu a opracované groty.

e Mechatronik — provadi tdrzbu a opravy elektrickych zatizeni.

e Nastrojai — upravuje a opravuje formy, do kterych je vstfikovan material.

e Udrzbat-elektrikai — ma na starosti opravy stroji a elektro instalace v budovach. [27]

Vroce 2007 spoleCnost zaméstnavala 476 pracovnikl, nasledujici rok pocet
zaméstnancu klesl na 425. V roce 2009 doslo k rapidnimu poklesu na 276 pracovnikd.
Oproti roku 2007 tak predstavuje snizeni stavu o 42 %. V dalsich letech se jiz pocet
zvySoval az na souc¢asnych 557 pracovnikt. Pfehledny vyvoj poctu zaméstnanct béhem
Sesti let je mozno vidét v Tab. ¢. 2. Velky pokles poctu zaméstnancu v roce 2009 byl
zpusoben celosvétovou finan¢ni krizi. Od podzimu roku 2008 zacalo dochazet
k zna¢nému propadu poptavky po automobilech a néasledoval tak pokles poptavky po
hlavnich produktech spole¢nosti. [27], [28]

Tab. €. 2: Vyvoj poctu zaméstnanct v jednotlivych letech

Rok 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013
Pocet 476 425 276 294 342 386 557
zameéstnancu

Zdroj: Vlastni zpracovani dle [27] a [28], 2014

Pfi piijimadni novych zaméstnancii spole¢nost hledd své potencidlni pracovniky
V internich a externich zdrojich. Internimi zdroji jsou soucasni pracovnici spolecnosti.
O nové pozici dava spolecnost zaméstnanciim védet internim sdélenim, a to predevsim
vyvéSenim informaci o dané pozici na nasténkach, ke kterym maji zaméstnanci
kazdodenni pfistup. Externimi zdroji jsou ostatni ekonomicky aktivni osoby. Ti se
0 nabizené pozici dozvédi pomoci médii. O tom, z jakého zdroje bude pracovnik
vybran, rozhoduje personalni pracovnice a piimy nadfizeny pozice, pro kterou je

pracovnik hledan. [27]
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1.7 Cile spolecnosti

Cilem spolecnosti je poskytovat zakaznikim exkluzivitu, nejvyssi kvalitu vyrobki pii
vyhodnych ekonomickych podminkach a byt co nejvice flexibilni v plnéni jejich

pozadavku. Spolec¢nost chce byt uznavanym a spolehlivym obchodnim partnerem. [27]
1.8 Hospodareni spole¢nosti

Na zéklad¢é informaci z vykaza zisku a ztraty se spolecnost v roce 2007 nachazela ve
ztrat¢ 62.685.000 K¢. V roce 2009 se ztrata spolecnosti prohloubila na 72.882.000 K¢.
V roce 2010 jiz spole¢nost dosahla zisku, a to ve vysi 13.368.000 K¢. V dalsich letech
pokracoval rast zisku a v roce 2012 dosahl hodnoty 96.790.000 K¢&. Vysledek
hospodareni Ize piehledné pozorovat v Tab. ¢. 3. [28]

Tab. ¢. 3: Vysledky hospodateni z bézné ¢innosti béhem Sesti let

Rok 2007 2008 2009 2010 2011 2012

VH zb&mné &nnosti | -62.685 | -54.574 | -72.882 | 13.368 | 69.062 | 96.790
(tis. K&)

Zdroj: Vlastni zpracovani dle [28], 2014

1.9 Pomérové ukazatele

Jelikoz pomérové ukazatele hraji vyznamnou roli pro financni analyzu, byly pro
spole¢nost vypocitany a zhodnoceny ukazatele rentability, likvidity a aktivity v obdobi

let 2007-2012.

1.9.1 Ukazatele rentability

Pro vypocet rentability spolecnosti byly uzity ukazatele:

e Rentabilita vlastniho kapitalu (ROE) — ma za ukol zhodnotit celkovou vynosnost
kapitalu, ktery byl do podniku vloZen vlastniky. Jeho vypocet ptedstavuje podil
¢istého zisku a vlastniho kapitalu.

e Rentabilita aktiv (ROA) — vyjadiuje celkovou efektivnost podniku. Vypodéte se jako
podil zisku (pted zdanénim a uroky) a celkovych investovanych aktiv do podnikani.

e Rentabilita trzeb (ROS) — vyjadiuje, kolik zisku v K& podnik vyprodukuje na 1 K¢

trzeb. Tento ukazatel se urCuje jako pomér ¢istého zisku a trzeb. [6]
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Od roku 2007 do roku 2009 spolecnost dosahuje zaporné hodnoty ukazateli. Divodem
jsou zaporné hodnoty zisku, které spole¢nost vtomto obdobi vykazovala. V dalSich
letech jiz nasleduje pozitivni vyvoj ukazatell. V roce 2012 dosahuji vSechny ukazatele
(ROE, ROS a ROA) maxima. Pro rentabilitu vlastniho kapitalu byla nejvyssi hodnota
80,3 %, pro rentabilitu aktiv 20,9 % a u rentability trzeb Ize sledovat hodnotu 5,6 %.
Udaje potiebné k vypoétu ukazatel rentability lze vidét v Tab. &. 4 a cely vyvoj

ukazatelt béhem Sesti let v Tab. ¢. 5.

Hodnoty ukazateli spole¢nosti lze porovnat s primérnymi hodnotami v oboru, do
kterého spolecnost patti (Vyroba pryZzovych a plastovych vyrobki). V roce 2012 byla
v oboru primérna hodnota rentability vlastniho kapitalu 24,59 %, rentability aktiv
20,78 % a rentability trzeb 9,65 %. Rentabilita vlastniho kapitalu Technickych
plastovych systémi pievySuje praimérnou hodnotu v oboru, rentabilita aktiv se pohybuje
témet na stejné urovni a rentabilita trzeb je mensi nez primérna hodnota v oboru. [14]

Tab. ¢. 4: Udaje potiebné k vypoétu ukazateld rentability (v tis. K&)

Rok 2007 2008 2009 2010 2011 2012
Cisty zisk -56.778 | -54.574 | -72.882 | 13.368 69.062 96.790
Vlastni kapital | 165.549 | 110.975 | 38.093 51.461 | 120.523 | 120.523
Zisk pred -60.411 | -51.704 | -57.826 | 71.125 83.184 | 147.859
zdanénim a
uroky
Aktiva 611.022 | 600.732 | 505.274 | 504.284 | 604.246 | 706.792
Trzby z prodeje, 408.166 | 704.505 | 638.393 | 1.009.251| 1.343.495| 1.726.028
zbozi + vykony

Zdroj: Vlastni zpracovani dle [28], 2014

Tab. ¢. 5: Ukazatele rentability v obdobi 2007-2012 (v %)
Rok 2007 2008 2009 2010 2011 2012
Rentabilita vlastniho -34,3 -49,2 -191,3 26 57,3 80,3
kapitalu
Rentabilita aktiv -9,9 -8,6 -11,4 14,1 13,8 20,9
Rentabilita trzeb -14 -1,7 -11,4 1,3 51 5,6

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014
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1.9.2 Ukazatele likvidity

,Likviditou se obecné rozumi aktualni schopnost podniku hradit své splatné zadvazky.*

[6, s. 113]
Zakladnimi ukazateli likvidity jsou:

e Bé&zna likvidita — urcuje schopnost spolecnosti splatit své kratkodobé zavazky
pomoci ptemény svého obézného majetku na penézni prostredky. Vyjadiuje se jako
podil obéznych aktiv a kratkodobych zavazki.

e Pohotova likvidita — oproti béZzné likvidité bere v ivahu pouze obé€Zznd aktiva bez
Z4asob.

e Okamzita likvidita — namisto obéZnych aktiv pracuje s kratkodobym finanénim

majetkem. [6]

Optimalni hodnota pro béznou likviditu se pohybuje v rozmezi od 1,5 do 2,5, pro
pohotovou likviditu v rozmezi od 1 do 1,5 a pro okamzitou likviditu je optimalni
hodnota vétsi nez 0,2. Spolecnost ve vSech ukazatelich nedosahuje na optimalni
hodnoty. To je dano predev§im vysokymi zavazky ke spole¢nikim a ucastnikiim
sdruzeni a vysokou hodnotou jinych zavazkd. Udaje potiebné k vypoctu ukazatelt Ize

vidét v Tab. €. 6. a vyvoj jednotlivych ukazateli od roku 2007 do roku 2012 v Tab. ¢. 7.
[6]

Pramérné hodnoty v oboru v roce 2012 ¢inily pro béznou likviditu 2,49, pro pohotovou
likviditu 1,94 a pro okamzitou likviditu 0,98. Spole¢nost nedosahuje ani na tyto
primérné hodnoty v oboru, jelikoz v roce 2012 byla jeji béZzna likvidita 1,009, pohotova
0,751 a okamzita 0,008. [14]

Tab. ¢ 6: Udaje potfebné k vypoétu ukazateld likvidity

Rok 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012
Kratkodobé zavazky 354056 | 459016 | 445083 | 437643 | 462290 | 455167
(tis. K&)

Obézna aktiva (tis. K&) | 274677 | 295783 | 229850 | 248080 | 362304 | 459612
Zésoby (tis. K&) 127598 | 144991 | 85231 | 102716 | 110401 | 117603
Penézni prostiedky 692 | 7453 | 12608 | 11093 | 6605 | 3524
(tis. K&)

Zdroj: Vlastni zpracovani dle [28], 2014
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Tab. ¢. 7: Ukazatele likvidity v obdobi 2007-2012

Rok 2007 2008 2009 2010 2011 2012
Bézna likvidita 0,776 0,644 0,516 0,567 0,784 1,009
Pohotova likvidita 0,415 0,329 0,325 0,332 0,545 0,751
Okamzitd likvidita 0,002 0,016 0,028 0,025 0,014 0,008

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014
1.9.3 Ukazatele aktivity

Tyto ukazatele umoznuji posoudit efektivnost hospodarnosti spole¢nosti s aktivy.
Prebytek aktiv zplsobuje zbytecné néaklady, avSak s jejich nedostatkem piichazi

spole¢nost 0 mozné trzby. Patii sem ukazatele:

e Obrat celkovych aktiv — je definovan jako pomér trzeb a celkovych aktiv a zjist'uje,
kolikrat se v ro¢ni trzby obrati celkova aktiva. Primérna hodnota tohoto ukazatele by
se méla pohybovat v rozmezi od 1,6 do 2,9. Spole¢nost dosahuje nejvyssi hodnoty
2,442 v roce 2012. Tato hodnota se pohybuje v rozmezi pramérnych hodnot pro tento
ukazatel. Oborovy primér ve stejném roce dosahoval niz§i hodnoty a to 1,683.
V obdobi let 2007-2009 byly hodnoty ukazatele mensi nez 1,5 pfedevSim z divodu
niz$ich trzeb spolecnosti.

e Rychlost obratu zasob — udava, kolikrat dojde k pfeméné zasob do ostatnich forem
obézného majetku az do doby, kdy dojde k opétnému nadkupu. Vypocte se jako podil
trzeb a zasob. Béhem sledovanych 6 let dochazelo k pozitivnimu vyvoji, kdy hodnota
obratu zasob kazdoroéné rostla a v roce 2012 dosahla 14,677. Prumérna hodnota
v oboru v roce 2012 byla 13,226.

e Doba obratu zasob — stanovuje, jak dlouho jsou zasoby vazany v podniku do doby,
nez jsou spotifebovany ¢i proddny. Tento ukazatel je vyjadien jako pomér 365
K postupnému pfiznivému snizovani hodnot az na 24,869 pro rok 2012.

e Rychlost obratu pohledavek — vyjadfuje rychlost pfemény pohledavek v penézni
prostiedky. Lze ji ur€it jako podil trZzeb a pohledavek. Nejvyssi rychlost obratu
pohledavek byla zjisténa pro rok 2010, kdy dosahovala hodnoty 7,579. V roce 2012
dosahovala hodnoty 5,171, primérna hodnota v oboru byla 7,559.
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e Doba obratu pohleddvek — méti dobu, za kterou jsou primérné pohledavky splaceny.

Lze ji vypocitat jako podil 365 a obratu pohledavek. V prvnich tfech letech byla doba

LAAY4

ale v dalsich letech doslo opét k nartstu az na 70,589 v roce 2012. [6], [28], [14]

Udaje potiebné k vypodtu ukazatelti aktivity Ize sledovat v Tab. &. 8 a jednotlivé

ukazatele v Tab. ¢&.

9.

Tab. ¢. 8: Udaje potiebné k vypodtu ukazatelt aktivity

Rok 2007 2008 2009 2010 2011 2012
Trzby z prodejel 408.166 | 704.505 | 638.393 | 1.009.251| 1.343.495| 1.726.028
zbozi + vykony

(tis. K&)

Celkova aktiva | 611.022 | 600.732 | 505.274 | 504.284 | 604.246 | 706.792
(tis. K¢)

Zasoby (tis. K¢)| 127.598 | 144.991 | 85.231 | 102.716 | 110.401 | 117.603
Pohledavky 146.387 | 143.339 | 132.011 | 133.169 | 233.393 | 333.803
(tis. K¢)

Zdroj: Vlastni zpracovani dle [28], 2014

Tab. ¢. 9: Ukazatele aktivity v obdobi 2007-2012

Rok 2007 2008 2009 2010 2011 2012
Obrat celkovych aktiv 0,668 1,173 1,263 2,001 2,223 2,442
Rychlost obratu zasob 3,199 4,859 7,49 9,826 | 12,169 | 14,677
Doba obratu zasob 114,104 | 75,119 | 48,731 | 37,148 | 29,994 | 24,869
(dny)

Rychlost obratu 2,788 4,915 4,836 7,579 5,756 5,171
pohledavek

Doba obratu pohledavek| 130,906 | 74,263 | 75,477 | 48,161 | 63,408 | 70,589
(dny)

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014
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1.10 Vyroba

Spole¢nost se zaméfuje na vyrobu plastovych dilt, které¢ vznikaji vstiikovanim plastii
do forem. Vyrabi jednoduché, ale i sofistikované dily. Kazdy dil projde peclivou
kontrolou tak, aby zakaznikovi byly dodany jen kvalitni a bezchybné vyrobky.
Spole¢nost nevyrabi jednordzové vyrobky, které by nabizela k prodeji, ale jedna se

o sériové fady, které jsou vyrabény na individualni ptani zakaznika. [27]

Spolecnosti TPS-group spolu tzce spolupracuji. Ve Wackersdorfu se nachazi centralni
laboratof, kde diky velmi dobrym znalostem odbornikii dochdzi k fadé vyzkumd,

analyzam a méfeni, které vedou k zdokonalovani procesti a vyvoji produkti. [26]

Provoz ve vyrobé je jednosménny, ttisménny a neptetrzity. Odviji se od pracovni pozice

a druhu vyroby.

Vyroba ve spolecnosti se déli na oblasti:

/////

e DQZ200 — tato oblast vyroby se zamétuje na vyrobu rameckt fidicich jednotek pro
dvojspojkové pievodovky.

e Vstiikovna — jsou zde vyrabény dily vsttikovanim plasti do forem. Vznikaji tak
pedaly do automobilti, posilovace fizeni, drzaky k vétraku klimatizace a jiné.

e Montaz — v této casti vyroby se montuji soucastky, napiiklad pohledové dily
k autosedackam.

e Nastrojarna — dochazi zde k ¢isténi a opravovani forem u list.

e Mechatronika — v této ¢asti dochazi k opravam stroji a piistroja. [27]

Nekteré ze zminénych vyrobki z jednotlivych oblasti Ize vidét v ptiloze D.

1.11 SWOT analyza

SWOT analyza je analytickd technika, kterd se soustfedi na posouzeni vnitfnich
a vn&jSich faktort. Jeji vyuziti je velmi rozsahlé. Je mozné ji pouzit pro odhaleni

uspésnosti spole¢nosti, vyroby, produktu apod. [23]
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SWOT je zkratka, ktera predstavuje pocatecni pismena anglickych slov:

e Strengths (silné stranky),

e Weaknesses (slabé stranky),
e Opportuniies (pfileZitosti),
e Threats (hrozby).

Vnitini faktory predstavuji pro spole¢nost silné a slabé stranky. Pfi analyze vnéjSich

faktord prostiedi spole¢nost hodnoti piilezitosti a hrozby. [23]

Vysledky SWOT analyzy tedy pomohou spolecnosti uvédomit si své silné a slabé
stranky, ptilezitosti a hrozby. Zarovein umozni pohled na rizné souvislosti a vazby,
kter¢ poji vnitini a vnéjSi faktory. SWOT analyza poskytuje novy pohled na
problematiku dané oblasti a vysledky analyzy pomohou spolecnosti pii piijimani

dal$ich rozhodnuti. [22]

Nasledujici SWOT analyza spole¢nosti Technické plastové systémy se vztahuje na

spolecnost jako celek.
1.11.1 Silné stranky

Predstavuji wnitfni sily spolecnosti, Ve kterych spolecnost vynika. Silné stranky

Technickych plastovych systémt predstavuji predevSim:

e know-how,

o kvalita,

e soucast mezinarodniho koncernu,

o certifikace,

¢ individualni pristup k zakaznikim,

e flexibilni reakce,

e inovace,

e vztahy se zdkazniky a dodavateli.

Spolecnost ma nékolik silnych stranek. Je soucésti mezinarodniho koncernu TPS-group,
coz ji poskytuje vyznamnéjsi a siln€j$i postaveni na trhu. Spolecnost vynikd svymi
odbornymi znalostmi a know-how. K feSeni pozadavki od zakaznikl ptistupuje vzdy

individualn€ a dokaze na n€ flexibilné reagovat tak, aby byl zvolen nejvhodné;jsi zplisob
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jejich plnéni. Vyrobky jsou podrobovany ptisné kontrole a kvalita vyrobkil je vysoka.

Spole¢nost se snazi neustale obnovovat svoje technologie. [27]
1.11.2 Slabé stranky

Zahrnuji mozné slabiny spole¢nosti, které ji oslabuji. Do slabych stranek Technickych

plastovych systému patii:

e zavislost na velkém odbérateli,
e kooperace s ostatnimi spole¢nosti TPS-group,
e nedostatek vhodnych lidi na pracovnim trhu,

e absence rozvojového programu pro management.

Nejslabsi stranku Technickych plastovych systémil piedstavuje relativné velka zavislost
na spolecnosti Continental, ktera je jejich hlavnim zédkaznikem. Dalsi slabou strankou je

Spatna kooperace mezi matefskou spole¢nosti a ostatnimi spoleénostmi TPS-group. [27]
1.11.3 Prilezitosti

Predstavuji pripadné mozZnosti, které mohou vést k ur¢itému zlepSeni, naptiklad

k eliminaci slabych stranek.
Moznymi ptilezitostmi pro spole¢nost jsou:

e proniknuti na nové zahrani¢ni trhy,

e vybudovani nové haly,

e poskytovani doplilujicich sluzeb,

e ziskani novych certifikaci kvality.

Ptilezitosti pro spolecnost je ziskani novych zakaznikli nejen na soucasnych trzich, kde
spole¢nost ptisobi, ale pfedev§im na novych zahrani¢nich trzich. Dalsi ptilezitosti je
poskytovani dopliujicich sluzeb k nabizenym produktim, rozsifeni kapacity vyroby

a upravy ve vyrobé, které by umoznily ziskani novych certifikata kvality. [27]
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1.11.4 Hrozby

Hrozby jsou pro spole¢nost velkym rizikem a méla by jim vénovat zna¢nou pozornost.

Mezi hrozby spole¢nosti patfi:

e ckonomicka krize,
e ztrata nejvétsiho zékaznika,

e rychly rozvoj konkurence.

Jasnou hrozbu pro spolecnost piedstavuje ztrata nejvétSiho zakaznika (spoleCnost
Continental). V ptipad¢, Ze by spolecnost Continental piesla ke konkurenci, Technické
plastové systémy by se ocitly ve velkych problémech. Dalsi hrozbou je nova
konkurence nebo rozvoj soucasné konkurence, kterd by k sob¢ ,pifetdhla® soucasné

zakazniky spole¢nosti. [27]
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2 Charakteristika vnéjSiho prostiredi podniku

2.1 Mikroprostiedi

Mikroprostiedi je takové prostiedi, které zahrnuje okolnosti a vlivy, jenz muze

spole¢nost svoji ¢innosti ovlivnit. [18]
2.1.1 Odbératelé

Vzhledem k povaze produktu jsou zakazniky spole¢nosti pravnické osoby piedevsim se
zaméfenim na automobilovy primysl. Mezi zdkaznikem a spolecnosti je uzaviran

obchod, ktery piedstavuje dlouhodoby projekt trvajici obvykle dva roky a déle. [27]
Spoleénost dodavé své vyrobky piedeviim do Evropy, ale také do Ciny. [27]
Mezi ptedni odbératele patii spole¢nosti:

e Continental — tato spole¢nost se fadi mezi svétové dodavatele v automobilovém
priamyslu. Jak jiz bylo uvedeno, Continental je pro spole¢nost hlavnim odbératelem
a tvoti 85 % jejich obratu. Technické plastové systémy dodavaji této spoleCnosti
piedevsim ramecky pro fidici jednotky dvojspojkové prevodovky. [26]

e Faurecia — ve svété piedstavuje Sestého nejvétsiho dodavatele pro automobilovy
primysl. Mezi hlavni oblasti vyroby patii automobilova sedadla, vnitini systémy
a automobilové exteriéry. Technické plastové systémy dodavaji této spolec¢nosti
pohledové dily k autosedackam. [21]

e Osram — patifi mezi dva hlavni svétové vyrobce svétel. Spole¢nost Technické
plastové systémy dodavaji této spole¢nosti zakladny pro xenonové lampy. [26]

e Brose — ma vyznamnou roli v mezindrodnim automobilovém primyslu. Zamétuje se

na vyrobu mechatronickych komponentd a systému pro automobily. [26]
2.1.2 Dodavatelé

,Dodavateli rozumime firmy, které prodavaji své produkty ¢i poskytuji sluzby, které
podnik potiebuje pro plnéni cilt.“ [12, s. 26] Dodavatelé maji vliv na tspéch
spolecnosti, a proto jim spole¢nost musi vénovat znacnou pozornost a peclivé je vybirat.
Pii vybéru dodavatele by se méla zajimat pfedev§im o jeho postaveni na trhu,
spolehlivost, cenu produktl ¢i sluZeb, jejich kvalitu, v€asnost a dalsi otdzky spojené

s dodavkami. [12], [18]
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Dodavatel¢é mohou byt rozdélovani do riznych kategorii. Spole¢nost Technické
plastové systémy cCleni své dodavatele na dodavatele plastového materialu, zaliskd,
chemikalii, obalovych materidli, pracovniho odévu, kancelafskych potteb a dalsi.
Spole¢nost se snazi predchazet problémim spojenych s moznymi potizemi dodavatele
a zavislosti na jednom dodavateli. Tyka se to pfedevsim dodavateli materialu, zalisk(

a dalsich soucastek nezbytnych pro vyrobu. [18], [27]
Hlavni dodavatele spole¢nosti piedstavuji:

e Basf — chemicka spole¢nost, ktera ma predni postaveni na svétovém trhu. Nabizi
chemikalie, plasty, vyrobky pro ochranu rostlin, ale i ropu a zemni plyn. Pro
spole¢nost Technické plastové systémy je Basf vyznamnym dodavatelem plastového
materialu. [20]

e Styron — jeden z hlavnich svétovych vyrobci plasti, gumy a latexu. Pro Technické
plastové systémy tato spolecnost piedstavuje dalSiho dodavatele plastového
materialu pro vyrobu. [26]

e Multec industial packaging — spole¢nost, ktera vyrabi produkty slouzici K baleni
vyrobkl. Technickym plastovym systémim dodava obalové materidly a predevsim
traye, coz jsou specialni plastové bedny, ve kterych jsou pfesné¢ vytvoiend mista
podle daného vyrobku tak, aby pii manipulaci byly vyrobky dokonale fixovany

a nedochazelo k jejich poskozeni. [19]
2.1.3 Konkurenti

Spolecnost by se méla o své konkurenty vzdy zajimat, jelikoz pfedstavuji pro spole¢nost
velké riziko. Spole¢nost by méla napiiklad zjistovat, kdo je jejim konkurentem, kdo by
se jim mohl stat, jaké je jeho postaveni na trhu, ¢im se odliSuje od jejich spole¢nosti

a co nabizi zakaznikovi. [18]

Z diivodu mezinarodniho piisobeni spole¢nost své konkurenty nachazi nejen v Ceské
republice, ale i v zahrani¢ni. V soucasné dobé je pro ni nejvétsim konkurentem

spole¢nost Swoboda a dalsi konkurenty predstavuji i nékteti zakaznici. [27]

e Swoboda — némecka globalni spole¢nost s velmi dobrou pozici na trhu, ktera se
vénuje oblasti automobilové elektroniky. Orientuje se podobné jako Technické

plastové systémy piedeviim na oblast Evropy, Ciny a navic i USA. [25]
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e Zakaznici — n¢ktefi odbératelé jsou soucCasné i vyrobci podobnych i totoznych

vyrobku. Takovym zakaznikem je napiiklad spole¢nost Bosch. [27]
2.1.4 Partneri

Spole¢nost udrzuje partnerstvi s dodavatelskymi spoleCnostmi. Mezi né patii
firma TR PLAST, ktera dodava do Technickych plastovych systémut polotovary, a to
predevsim specialni krytky. [27]

2.2 Makroprostredi
Prosttedi, které pojima okolnosti a vlivy ovliviujici spolecnost, které vSak milize
spole¢nost ovlivnit jen velmi tézce. [18]

Pro analyzu makroprostiedi byla zvolena PEST analyza.
2.2.1 PEST analyza

»Za kliCové soucasti makrookoli lze oznaCit faktory politické a legislativni,
ekonomické, socialni a kulturni i technologické.* [10, s. 131] PEST analyza tyto faktory

fadi do ¢tyf skupin, kde kazda skupina ovlivituje spole¢nost odliSnou mirou. [10]
2.2.1.1 Politicko-pravni faktory
Tyto faktory vytvareji ramec, na jehoz zakladé spole¢nost provozuje svoji ¢innost. [18]

SpoleCnost pii uskuteCiiovani své Cinnosti postupuje s ohledem na pravni piedpisy
Ceské republiky, Evropské unie a ostatnich statd, se kterymi obchoduje. Dodrzuje
pracovni pravo a pracovnikim poskytuje bezpecné pracovisté, na kterém je vzdy
dodrzovana bezpeCnost a ochrana zdravi pii praci. Dba na plnéni néarodnich

a mezinarodnich zakonl o zivotnim prostiedi a plni nalezitosti normy 1SO 14001. [27]

Spolecnost se tidi platnou danovou politikou. Mezi dilezité dané patii:

e Dai z pfijmu - upravuje ji zakon ¢. 586/1992 Sb., o danich z pfijmu. Sazba dané
Z ptijmu pravnickych osob je 19 %, sazba dan¢ z ptijmu fyzickych osob je 15 %. [9]

e Dan zptidané hodnoty — vychazi ze zakona ¢. 235/2004 Sb., o dani z pfidané

hodnoty. Spolecnosti se tyka zékladni sazba dané, jejiz hodnota je od roku 2013

stanovena na 21 %.[9]
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e Dan silni¢ni — je definovana zdkonem €. 16/1993 Sb., o dani silni¢ni. Spolecnost
vlastni a uziva Ctyfi sluzebni automobily, ze kterych je povinna kazdoro¢né odvadét
dan. [9] [27]

e Dan z nemovitosti — je vyméfovana na zaklad¢ platného zakona ¢. 338/1992 Sh.,
0 dani z nemovitosti. Spole¢nost vlastni v obci DySina pozemek s péti budovami,

ktery uziva k podnikani. [9], [27]

Jelikoz Technické plastové systémy jsou mezinarodni spole¢nosti, ma na né velky vliv

i regulace zahrani¢niho obchodu.
2.2.1.2 Ekonomické faktory

»lyto faktory vychéazeji z ekonomické situace zemé a hospodaiské politiky statu®.

[10, 5. 131]

Mezi ekonomické faktory, které ovlivituji spolecnost, patti vyvoj HDP, inflace, tempo

ristu ekonomiky, mira nezaméstnanosti, devizové kurzy, vyvoj cen energii a jiné. [18]

e Inflace — pti rostouci inflaci je spole¢nost nucena zvySovat ceny svych vyrobkl na
zéklad¢ zvySenych cen vstupti. Naopak pokud inflace klesa, své vyrobky zleviiuje.

e Mira nezaméstnanosti — vys$§i mira nezaméstnanosti ptinasi spole¢nosti vyhodu pii
piijimani novych zaméstnanct. Spolecnosti Se nabizi vice zdjemcili na jedno pracovni
misto. Ti jsou Casto i vice kvalifikovani.

e Vyvoj ménovych kurzii — pii obchodovani se zahranicnimi firmami musi spole¢nost

brat v potaz vliv vyvoje ménovych kurzi. Pii obchodovani se pak spolecnost zajima

o kurz dané¢ mény vici Ceské koruné.
2.2.1.3 Sociokulturni prostiedi

Toto prostiedi tvofi socialni skladba obyvatelstva, jeho zvyky, Zivotni styl, Zivotni

uroven, demografické zmény, vzdélani apod. [10]
2.2.1.4 Technologické vlivy

Technologické vlivy maji dopad na technologické zmény a inovace. Pro
konkurenceschopnost a dobré hospodarské vysledky se spolecnost neustale snazi

inovovat a obnovovat své technologie tak, aby nebyly zastaralé. [10], [27]
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3 Soubor hlavnich ukoli v ramci motivacni politiky

,VSechny organizace se zajimaji o to, co by se mé¢lo udé¢lat pro dosazeni trvale vysoké
urovné vykonu lidi. Znamena to vénovat zvySenou pozornost nejvhodnéj$im zpisobtim
motivovani lidi pomoci takovych nastrojt, jako jsou rtizné stimuly, odmény, vedeni lidi
a — co je nejdulezitéjsi — prace, kterou vykonavaji, a podminky v organizaci, za nichz

tuto praci vykonavaji.“ [1, s. 159]
3.1 Motivace

,Pojem motivace vyjadiuje skutecnost, ze v lidské psychice ptisobi specifické, ne vzdy
zcela védomé (uvédomované) vnittni hybné sily — pohnutky, motivy, které ¢loveéka —
jeho ¢innost (tj. jeho chovani, resp. jednéani 1 prozivani) — uritym smérem orientuji
(zamétuji), které ho v daném sméru aktivizuji a které vzbuzenou aktivitu udrzuji.
[8, s. 32-33] Projev téchto sil je v podobé motivované Cinnosti ¢i v podobé

motivovaného jednani. [8]
3.2 Motivace pracovniho jednani

Pracovni motivaci chapeme ty pohnutky a motivy, které v ¢lovéku vzbuzuji aktivitu
k ¢innostem spojenych s jeho pracovni pozici. Urcuji vztah ¢lovéka ke své praci,

postaveni k pracovnim tkolim a vuli je plnit. [2]

Z psychologického hlediska je motivace k praci rozd€lovana na motivaci intrinsickou

a motivaci extrinsickou. [2]

Intrinsicka motivace zahrnuje motivy, které maji vztah pfimo k praci. K hlavnim
motiviim patfi:

e cCinnosti — potieba vyuzit volny Cas,

e komunikace s lidmi — touha a potieba kontaktu s druhymi lidmi,

e vykon — naplnéni €¢lov€ka pocitem radosti a tispéchu,

e MOC — pfani mit moc, rozhodovat a fidit,

e ndpln Zivota a seberealizace — vytvareni hodnoty majici pro ¢Elovéka vyznam

a umoziujici mu vyuZit a rozvijet své schopnosti. [2]
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Extrinsicka motivace pfedstavuje motivy, které nesouvisi s praci ptimo. Hlavni motivy

predstavuji:

e penize — potieba mit penize,

e jistota — poticba spojena s penéznim piijmem, kterou spole¢nost svym
zaméstnanciim poskytuje,

e vlastni dilezitost — potfeba dokazat si svoji diilezitost,

e socidlni kontakty — potieba stykat se s jinymi lidmi,

e sounalezitost — potieba zatazeni a navazovani kontaktd. [2]
Plsobeni motivli miize mit rizné projevy:

e , motivy aktivni — pfimo podnécujici pracovni vykon (napt. motiv uspechu),

e motivy podporujici — vytvarejici podminky pro u¢inné pisobeni motivii aktivnich
(napft. vytvareni pratelské atmosféry na pracovisti),

e motivy potlacujici — jeZ odvadéji pracovnika od pracovni ¢innosti (napi. potieba

pobavit se s prateli na pracovisti). “ [2, s. 384]
3.3 Motivace a vykon

Mezi faktory ovlivilujici vykon zaméstnancli patii nejen jejich motivace, ale

i schopnosti, védomosti a potencial. [2]
Vztah motivace a vykonu

Pokud neni pracovnik dostatecné motivovany, nechce urCité cinnosti dosdhnout
a vétSinou se mu ¢innost nebude dafit. Je-1i jedinec motivovan, bude usilovat o splnéni
dané ¢innosti a jeho vykon s ristem motivace poroste. Rust vykonu s motivaci plati jen
do urcité miry, a to do optimalni urovné. KdyZz motivace ptesdhne svoji optimalni

uroveni, nastava situace, kdy se ¢loveék sice urputné snazi o spravny vysledek, ale jeho

vvvvv

jednotlivé ¢innosti je optimalni Uroven motivace odlisnd a vliv na ni ma i jejich
obtiznost. [2]

Ditlezité¢ je, aby méla spolecnost stanovené vhodné normy pro optimalni vykony.
Normy by nemély byt totozné s vykony nejlepSich a nejhorSich pracovniki, jelikoz by
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to témto pracovnikim pfindsSelo potize. Jedinci, ktefi by se svymi pracovnimi
predpoklady mohli dosahovat vysSich vykonti, by nepotiebovali piili§ velké usili na
plnéni nastavené normy a ztraceli by tak motivaci. Naopak pracovnici, jejichz pracovni

predpoklady by byly niz$i, nez by bylo potieba k plnéni normy, by museli vydavat

rrrrrr

Spole¢nost Technické plastové systémy samoziejmé usiluje o to, aby byli pracovnici
motivovani na optimalni Urovni. Na dané pozice jsou vybirdni pracovnici, kteti maji
vhodné pracovni piedpoklady K plnéni stanovenych norem a pracovnich pozadavki.
[27]

3.4 Stimulace
Stimulace ptfedstavuje ovliviiovani psychiky jedince vnéj$Sim piisobenim, kdy dochazi
ke zmén¢ jeho psychickych procest, motivace a ¢innosti. [2]

Prostfednictvim stimulace mtlize spoleCnost ovliviiovat pracovni motivaci svych

zameéstnancd, jejich ¢innosti a vykony. [2]
3.4.1 Stimulacni prostiedky

V podstat¢ vSe, co je pro pracovnika vyznamné a spoleCnost to muze svému

zaméstnanci poskytnout, se mize stat stimula¢nim prostiedkem. [2]

Kazdy pracovnik ma svou motivaéni strukturu a vté se odrazeji jeho potieby,

schopnosti, znalosti, zdjmy, aspirani uroven, zplsoby jedndni apod. To, co je
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Aby byla stimulace efektivni, méla by spolecnost znat osobnost, potieby a zminény

motivaéni profil svych zaméstnancu. [2]
Mezi stimulaéni prostedky spolenosti Technické plastové systémy lze tadit:

e hmotnou odménu,
e obsah prace,

e povzbuzovani,

e pracovni podminky,

e externi stimulaéni prosttedky. [2]
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3.4.1.1 Hmotna odména

vvvvvv

z divodu, ze slouzi k poskytovani existenénich zdroji vyznamnych pro zivot

pracovnika a jeho rodiny. [2]

Ve spolecnosti Technické plastové systémy patii mezi hmotné odmény napiiklad
zakladni mzda, prémie, ptiplatky, stravenky a firemni a spolecenské akce. Spolecnost
usiluje o spravné fungovani téchto odmén. Aby odmény byly u¢inné, musi byt jejich
poskytovani vzdy spravedlivé. M¢ly by byt piesné definovany vztahy a pravidla mezi
odménou a vykonem tak, aby zaméstnanec véd¢l, za jaky vykon ma na danou odménu
narok. Odména by neméla byt ud€lovana pred tim, nez pracovnik pozadovany ukol

splni, ale co nejdiive po jeho dokonceni. [2], [27]
3.4.1.2 Obsah prace

Obsah prace predstavuje dalsi dualezity faktor stimulace. V motiva¢nim profilu se
objevuji dvé dimenze, a to orientace na uspéch a orientace na obsah Cinnosti. Pro
vSechny pracovniky vSak neni stimulacni aspekt vlastni ¢innosti stejné¢ ucinny.
Pracovnici, ktefi jsou vyrazné orientovani na obsah ¢innosti, se od sebe odliSuji podle
toho, kterym konkrétnim aspektem jsou oslovovani vice a kterym méné. Na obsah prace

pusobi cela fada apelt. [2]

Ve spole¢nosti Technické plastové systémy mezi apely patii naptiklad apel hrdosti na
praci a apel jistoty a perspektivnosti jistot. [27]

3.4.1.3 Povzbuzovani pracovniki — neformalni hodnoceni

Povzbuzovéani pracovnikli je nastroj stimulace, kterym vedouci napomahaji svym
pracovnikiim najit stimula¢ni hodnotu v obsahu prace. Neformalni hodnoceni mé vliv
na racionalni obsahovou rovinu, ale také na pozitkovou — emocionalni rovinu. Jedna se
zejména o hodnoceni, které zdaraziuje pozitivni prvky. [2]

Raciondlni rovinu ptedstavuje zpétnd vazba. Zaméstnanec prostiednictvim této roviny
ziskava tdaje o tom, zda jeho vykon odpovida stanovenym pozadavkim. [2]

Rovina prozitkova poskytuje pracovnikovi pocit, ze je spole¢né s jeho praci pro
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schopen jesté lepsich vykond. [2]
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Ve spole¢nosti Technické plastové systémy maji nadfizeni pracovnici za ukol podavat
svym podfizenym zpétnou vazbu nejen k nespravné splnénym tkolim, ale i kK tkolim,
které pracovnik splnil spravné. Za dobie vykonané ukoly poté nalezi pracovnikovi

pochvala. [27]
3.4.1.4 Pracovni podminky

Pracovnim podminkdm Technické plastové systémy veénuji znacnou pozornost. Tim
davaji svym zaméstnanciim najevo svij zdjem o n¢. Poskytovani lepsich podminek ma
vliv na zlepSeni vykonil pracovnikl a také na lepsi vztahy zaméstnancti se spole¢nosti.
[2]

3.4.1.5 Externi stimulacni prostiedky

Externi stimula¢ni prostiedky piedstavuji image spolecnosti, to jak je spolecnost

oblibena, jakou ma prestiz, jak je vnimana v celospoleCenském kontextu aj. [2]

Tyto stimula¢ni prostfedky Technickych plastovych systéml predstavuje predevSim
jejich rostouci prestiz a uspéSnost spojena hlavné s vysokou Kkvalitou, kterou

zakaznikiim nabizi. [27]
3.4.2 Oblasti vyuzivani stimulaénich prostredku v Fidici praci

»Stimulaéni prostfedky je tfeba vybirat nejen s ohledem na konkrétniho Clovéka, ale
také sohledem na to, kterou oblast jeho pracovniho jednani chceme ovlivnit.
[2, s. 407]

Spolecnost povazuje za diilezité stimulovat predevsim oblasti:

e pracovniho vykonu,
e tvorfivosti,
e seberozvoje,

e odpovédnosti. [27]
3.4.2.1 Stimulace k pracovnimu vykonu

Tato stimulace se soustfedi hlavné na kvalitu. Mezi kvalitou prace a kvalitou osobnosti
zaméstnance vznika urcita oboustrannd vazba. Kvalita osobnosti pracovnika se odrazi
Vv kvalité prace a naopak kvalita prace se promitd do kvality osobnosti pracovnika.

Kvalitni prace ma vliv na rlist sebehodnoceni, obohacuje pracovnika
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a podporuje jeho odborny rust. V podpote kvality pracovnika patii mezi nejuc¢inné;jsi
stimula¢ni prostfedky pochvala a povzbuzeni. Tyto prostiedky by ale mély byt
doprovazené upiimnosti, pravdivosti, otevienosti a divérou mezi pracovnikem

a vedoucim. [2]

Kromé kvality cili tato stimulace i na kvantitu. Zaméstnanci by méli byt stimulovani
k rovnomérnému vykonu pii vy$si kvalité prace. MiZe nastat stav, kdy bude spole¢nost
potiebovat docasné zvysit kvantitu a urychlit praci. V této situaci by spole¢nost méla
vyuzivat rezervy pracovnich sil. V piipadé, Ze takové rezervy jiz nejsou k dispozici,

bude dochazet k urychleni prace na tkor snizeni jeji kvality. [2]

Jak jiz bylo n¢kolikrat feCeno, pro spolecnost Technické plastové systémy je
charakteristickd vysoka kvalita produktii. Spole¢nost pozaduje po pracovnicich vytvaret
co nejvyssi mnozstvi vyrobki, avSak ve vysoké kvalité. Proto ma spolecnost nastavené
takové normy na pocet vyrabénych kust, pii kterych jsou pracovnici schopni
dlouhodob¢ vyrabét kvalitni produkty. Spolecnost se snazi zaméstnance stimulovat

k pracovnimu vykonu piedev§im pochvalou a prémiemi. [27]
3.4.2.2 Stimulace k tvorivosti

Pro spolecnost predstavuji tvofivost, napaditost a naméty jejich zaméstnancii vyznamné
zdroje uziteCnych népadi, které mohou ve SpoleCnosti posunout vpied efektivnost
prace. Proto by spolecnost méla v téchto Cinnostech zaméstnance podporovat a na

jednotlivé napady poskytovat pozitivni odezvu. [2]

Pro spolecnost Technické plastové systémy jsou dulezit¢é predevSim napady
zameéstnancu, které by urychlily, respektive zlepsily jejich pracovni Cinnost. Své napady
zaméstnanci predavaji nadiizenému pisemné vhozenim do specidlni schranky, kterd je
urcena pouze k tomuto Gcelu. Tvofivost pracovnikli spole¢nost podnécuje formalnim
a neformalnim hodnocenim a hmotnou odménou. Hmotna odména je pracovnikiim

vymétovana individualné dle napadu, ktery pracovnik piedal. [27]
3.4.2.3 Stimulace k seberozvoji

Aby pracovnici stale rozvijeli svoji osobnost, mélo by jim byt umoznéno ziskavani
novych znalosti. Prekdzkou seberozvoje se v nékterych piipadech stava odmitani

pracovnika ucit se novym vécem. Aby se spolecnost témto situacim co nejvice vyhnula,

33



méli by byt s pozadavkem na budouci seberozvoj seznamovani jiz potencionalni

pracovnici pii vybérovém fizeni. [2]

Technické plastové systémy podporuji rozvoj pracovnikii piedevsim Skolenimi

a konzultacemi zaméstnancii s nadfizenymi pracovniky. [27]
3.4.2.4 Stimulace odpovédnosti

,Odpovédnost v pracovni ¢innosti znamend piijeti celého vztahového ramce
souvislosti, které jsou tésné¢ Ci volnéji spojeny s pracovni aktivitou. Tento vztah je
vnitin€ pouzivan jako zéavazek, povinnost piedvidat veskeré dusledky vlastniho

chovani.“ [2, s. 410]

Ochotu pracovnikii pfevzit odpovédnost Ize stimulovat pfedev§im zpétnou vazbou,

poskytovanim objektivniho hodnoceni a vyhodnocovanim piipadné chyby. [2]

Spolecnost stimuluje odpovédnost pracovnikli pro hospoddrné vyuzivani materialt
a Casu. Pracovnici by tak méli usilovat o co nejméné vyrobenych vadnych dili.
Spolecnost vyuziva k stimulaci prémie, ve kterych se odrazi pracovnikova produktivita,

a také poskytovani zpétné vazby k vykonu. [27]
3.4.3 Motivacni program spole¢nosti

,»V konkrétni podobé motivacni program piedstavuje piedchdzejicim rozborem
podlozeny a k naplinovani podnikovych potieb a cili zaméfeny soubor pravidel,
opatfeni a postupd, jejichZ primarnim poslanim je dosazeni zadouci pracovni motivace
a z ni plynouci optimalniho pfistupu pracovnikii podniku k praci, a to ve vSech téch

aspektech, které jsou z hlediska podniku aktualné ¢i trvale vyznamné.* [8, s. 199]

Ptestoze ma spole¢nost Technické plastové systémy mnoho motivacnich faktort,
pomoci kterych se snazi ovliviiovat Cinnost pracovnikii a motivovat je k vyS$im
vykoniim, nemd oficialn¢ vytvofeny dokument, ktery by ptredstavoval motivacni

program. [27]
3.5 Vzdélavani, rozvoj, hodnoceni, odménovani

Vzdélavani, rozvoj, hodnoceni a odménovani jsou procesy, které spolu velmi tzce
souvisi. Je-1i pracovnik vzdélavan (v souvislosti s pracovni naplni), dochazi k rozvijeni
jeho potencialu a pracovnich schopnosti. Pii hodnoceni je jeho zlepSeni pozitivné

ohodnoceno a na jeho zdklad¢ je pracovnik ndlezit¢ odménén. Ziskand odména
34



pracovnika motivuje k dal§imu vzdélavani. Vztah jednotlivych procesii lze prehledné
vidét na Obr. ¢. 1. Pokud by spoleCnost vénovala svoji pozornost pouze nékterym
Z téchto procest, nikdy by nedosdhla stejné miry efektivity jako pfi zaméfeni na
vSechny procesy.

Obr. ¢. 1: Cyklus — vzdélavani, rozvoj, hodnoceni a odménovani

N\

Vzdélavani Hodnoceni

/

Odménovani

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

3.5.1 Vzdélavani a rozvoj
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znalosti, zkuSenosti, dovednosti, u¢ebni schopnosti apod. [3]

Rozvoj pracovnika je tedy odrazem jeho vzd€lavani. Pro spoleCnost je rozvoj
pracovnikii dilezitym procesem, nebot pii ném soucasné¢ dochazi k jejimu rastu.

vnici, di vému rozvoji, zlepsuji sviij vni vy uktivitu a zarover
Pracovnici, diky svému rozvoji, zlepSuji s racovni vykon a produktivitu a zaroven

mohou sniZit svoji pracovni namahu a tnavu. [3]

Kazdy pracovnik m4 jiné silné stranky a moznosti, ve kterych by se mohl zlepSovat,
a proto je nutné poskytnout zaméstnanclim individudlni ptistup. Spolecnost se snazi
pozorn€ vnimat schopnosti a potencial svych pracovnikii a na jejich zaklad¢ poskytovat

vhodny zptsob rozvoje. [13], [27]

Z hlediska schopnosti vykonavat svoji praci na potiebné urovni lze pracovniky rozdelit

do t#i kategorii, podle kterych Ize poskytnout vhodnou moznost rozvoje. [13]

e Vice nez schopny — tito pracovnici disponuji vysSimi schopnostmi, nez vyZaduje
dané pracovni pozice. U pracovnika to miiZze zapficinit nespokojenost a frustraci,

zhorSeni pracovniho vykonu ¢i odchod ze spolecnosti. Témto pracovnikiim by
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spole¢nost méla umoznit povyseni, vyss$i pracovni narocnost ¢i vys§i pravomoc
a odpovédnost. [13]

e Schopny — témto pracovnikiim je potfeba poskytnout vzdélani a rozvoj pro ziskani
dalsich schopnosti. [13]

e Ne zcela schopny — u téchto pracovniki je nejdiive nutné identifikovat slaba mista,
kterd ¢ini pii pracovnim vykonu zaméstnanci potize, a nasledné¢ pomoci vhodného

vzdélavani a rozvoje tyto slabiny odstranit.[13]
3.5.2 Hodnoceni

Pro efektivni fizeni pracovniho vykonu pracovniki je nutna urcéita zpétna vazba, kterou

spole¢nosti poskytne hodnoceni. [13]

Vysledky hodnoceni poskytuji spole¢nosti vécné informace o pracovnicich, jejich
pracovnich vykonech, potfebach, zkuSenostech a moznostech. Na zéklad¢ téchto zjisténi
lze urcit silné a slabé stranky jednotlivych pracovniki a zvolit vhodny zptisob
k rozvijeni jejich schopnosti. Vysledky hodnoceni by pak mély byt sdanym

pracovnikem soukromé konzultovany a mélo by dojit ke kone¢nym zavéram. [13]

Hodnoceni 1ze délit na formdlni a neformalni. Formalni hodnoceni je provadéno
za urCité casové obdobi, obvykle za obdobi jednoho roku ¢i dvou let. Neformalni

hodnoceni pfedstavuje hodnoceni prubézné. [13]

Spole¢nost Technické plastové systémy kazdy rok formalné hodnoti pouze mistry.
K neformalnimu hodnoceni dochdzi u vSech pracovniki pii prabéznych kontrolach
pracovnich povinnosti a chovani zaméstnancti. Vysledky neformélniho hodnoceni jsou

vyuzivany kazdy mésic pfedevsim pii hodnoceni produktivity pracovniku. [27]
3.5.3 Odménovani

,»Odmény jsou uUstfednim bodem prace a jsou kli¢ovou slozkou toho, co pracovnik
dostava vyménou za své usili.*“ [13, s. 160]

Poskytnout zaméstnanclim spravny systém odménovani neni viibec jednoduché. Kazdy
pracovnik totiz preferuje jiné formy odmén. To, jak pracovnik pfistupuje
k moZnostem odménovani, zavisi na mnoha faktorech, naptiklad na pracovni pozici,

zkusenostech, nazorech ¢i potiebach. [13]

Odmeény lze d€lit na penézni a nepenéZni a zaroven také na vnitini a vnéjsi.
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Mezi vnitini odmény pracovnika spole¢nosti napiiklad patfi:

e sebeucta,

e Uspéch,

e seberealizace

e naucené dovednosti.
Vnéjsi odmeény predstavuje:
e penézni odmena,

e pracovni podminky,

e Kkariérni rust,

pochvala,

pratelstvi a jiné. [13], [27]
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4 Soucasné motivacni faktory spolecnosti

Technické plastové systémy jsou vyrobni spole¢nosti, proto je spokojenost pracovnika
ve vyrobé klicovou zalezitosti. Z tohoto divodu se tato prace bude vénovat motivaci

pracovniki pravé v oblasti vyroby.
4.1 Motivacni faktory spole¢nosti

4.1.1 Finan¢ni odména

41.1.1 Zakladni mzda

Zakladni mzda pfedstavuje pro zaméstnance hlavni odménu za vykonanou préci v ramci
svych pracovnich povinnosti. [3]. Spole¢nost uziva ¢asovou mzdu, kdy pro kazdého
zaméstnance je smluvné stanovena hodinova sazba odmény. Mzda je pak vypocitana na
zékladné nasobku této sazby a poctu odpracovanych hodin zaméstnance béhem obdobi
jednoho meésice. Zakladni mzda spole¢né s prémiemi, ptiplatky a finanénimi bonusy
tvoti hrubou mzdu. Po odecteni plateb vynalozenych na socidlni a zdravotni pojiSténi
a zalohy na dan z pfijmu vznika ¢istd mzda, ktera je vyplacena zaméstnancim na

bankovni ucet. [27]
4.11.2 Prémie

K odménovani a motivaci pracovniho vykonu zaméstnancli pouziva spolecnost prémie.
Kazdy pracovnik, ktery neni ve zkuSebni dob¢, ma na tuto financni odménu narok.
Castkou, ze které se prémie vypocitavaji, jsou pro prvni rok pracovnika ve spole¢nosti
2.000 K¢ v dalsich letech pak 4.000 K¢. Jakou sumu penéz z castky zaméstnanec
dostane, zavisi na jeho pracovnich vykonech a na celkové produktivité spolecnosti. Pro
mistra je rozhodujici i kazen a vykony jeho podiizenych. Tyto tudaje jsou
zaznamenavany ve specidlnim softwaru. Ten soucasné vypocita Castku prémii, kterad

bude v daném m¢ésici pracovnikovi nalezet. [27]
4.1.1.3 Priplatky

Ve spolecnosti Technické plastové systémy maji zaméstnanci ndrok na zakonem

nafizené piiplatky v téchto piipadech:

e Pracuji v noci — za praci béhem noci nalezi pracovnikovi ptiplatek 20 %.
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e Pracuji ve svatek — v dob¢ svatku je ve spolecnosti obvykle pferusen provoz, ale tém
pracovnikim, ktefi i pfesto musi do prace, nalezi ptiplatek 100 %.

e Pracuji piesCas — pracovnikiim, ktefi pracuji pies¢as, je dan piiplatek 25 %.

e Pracuji v sobotu a nedéli — pracovnici, ktetfi pracuji o vikendu, jsou odménéni

ptiplatkem 25 %. [27]

Dalsi priplatek, ktery spole¢nost zaméstnancim poskytuje, je odména za piescas.
Spolecnost se timto zptisobem snazi kompenzovat volny ¢as pracovniki, o ktery piisli.
Za odpracovani prescasu o délce 8 hodin ma zaméstnanec narok na finanéni ptiplatek ve

vysi 500 K¢, pii praci o délce 12 hodin pracovnikovi nalezi 750 K¢. [27]
4.1.1.4 Finan¢ni bonus prFi ¢tvrtletnim naplnéni fondu pracovni doby

Spole¢nost ma problém s vysokou absenci pracovnikii zdavodu nemocnosti
a oSetfovani Clena rodiny. Absence by neméla piesahovat 5 %, avSak ve skuteCnosti
dosahuje 7-8 %. Spole¢nost se tento problém snazi fesit ¢tvrtletnim finanénim bonusem
ve vysi 1.000 K¢. Podminkou pro ziskdni tohoto bonusu je naplnéni fondu pracovni
doby béhem tii mésici. Pokud zaméstnanci nenaplituji tento fond, ptichdzeji nejen
o tento finan¢ni bonus, ale diky mensimu poctu odpracovanych dni se jim zmensuji

prémie. [27]
4.1.2 NepenéZni motivace

4.1.2.1 Pochvala a uznani

Pti Gaspésném zvladnuti pracovni Cinnosti zaméstnanec nejcastéji ocekava zpétnou
vazbu formou uznani. Pokud pracovnik nebude za svoji snahu pochvalen, ztrati
motivaci pro svij pristi dobry vykon a vynakladani nadmérného Gsili se mu bude jevit

jako zbytec¢né. [11]

Spole¢nost nebere dobré vysledky pracovnich cinnosti svych zaméstnanc jako
samoziejmost. Na zdkladé pozitivnich pracovnich vykonl nadfizeny pracovnik
zaméstnance pochvali. O tom, zda bude pochvala vefejnd ¢i nevefejnd, rozhoduje
dilleZitost ¢innosti, za kterou ma byt dany pracovnik pochvalen. Nadiizeny pracovnik
presné definuje ¢innost, ve které byl zaméstnanec Uspésny, aby védel, za co je chvalen,

a byla tak povzbuzena jeho snaha u dal$ich ¢innosti. [27]
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4.1.2.2 Skoleni

Spole¢nost uskuteciiuje Skoleni zaméstnanci pro rozvoj pracovnich schopnosti a pro

ptipadny mozny kariérni riist. Mezi takové skoleni naptiklad patii:

e Skoleni operatori — novi a stavajici pracovnici jsou b&hem 3koleni seznameni
s ¢innostmi, které budou potiebovat pii vykondvani své prace. Cilem Skoleni je tedy
naucit pracovniky spravné, samostatné a bezpecné praci. Toto Skoleni probiha
praktickou vyukou a znalosti pracovniki jsou ovéfovany piimo v praxi.

e Skoleni obsluhy vysokozdviznych vozikii — pro bezpenou praci s vysokozdviznym
vozikem je nutnosti mit specialni fidi¢sky prikaz urCeny pravé pro jeho obsluhu.
Spole¢nost vSem pracovnikim, ktefi maji ve své pracovni ndplni praci
s vysokozdviznym vozikem, poskytuje Skoleni, béhem kterého maji Sanci tento
fidi¢sky prukaz ziskat.

e Skoleni mistri — béhem podzimu 2013 byl ve spole¢nosti realizovan specialni
program pro mistry. Tento program zahrnoval celkem 10 Skoleni. Mezi né patfilo
napiiklad Skoleni o efektivni komunikaci, vedeni pracovniho tymu, motivaci
a efektivnim ftizeni porad. Takovato Skoleni mohou byt pro pracovniky velkym
piinosem, proto v roce 2014 planuje spolecnost vhodnd Skoleni i pro setfizovace

a materialisty. [27]
4.1.2.3 Pracovni prostiedi

Pracovni prosttedi ovliviiuje vykon zaméstnance piedevsim diky ptisobeni na psychiku,
chovani a zdravotni stav jedince. Na zaméstnance ma vliv mnoho faktori. Muze se

jednat napiiklad o uspofadani pracovniho prostoru, barvy, vybaveni, ¢istotu a osvétleni.
[4]

Pracovni prostor v haldch spolecnosti je systematicky a ptehledné¢ zorganizovan.
Spolecnost nabizi pracovnikim kvalitni pracovni ndstroje a pracovni mista jsou
ergonomicky uspofddana tak, aby nedochazelo k zbytecnym zdravotnim komplikacim.
Spole¢nost dodrZzuje natizeni o sanitarnim zatizeni a zamé&stnancim tak poskytuje Satny,
sprchy, zachody a umyvarny. V prostorach vyroby je uZivano pifevazné svétlych
a neutrdlnich odstinti bilé¢, béZzové a Sedé¢ barvy, osvétleni je bilé a rovnomérné.
Spole¢nost klade velky diiraz na bezpraSnost, a proto je v celé vyrob€ udrZzovana vysoka

uroven Cistoty. V oblasti vyroby DQ200 je 3. kategorie hluku. Zaméstnanci si proto
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musi sviij sluch chranit a uzivat ucpavky do usi. Pro zamezeni Sifeni hluku je tato oblast
oddélena od zbytku vyroby specidlnimi protihlukovymi sténami a dvefmi. Teplota
vzduchu je zavisla na oblasti a ¢innostech, které jsou v ni provadény. Nejvyssi teploty
jsou v mistech, kde dochazi k praci s lisy a suSicimi stroji. VSichni pracovnici maji
k dispozici zdarma perlivou a neperlivou vodu a béhem smény ji mohou mit u sebe

v uzaviratelnych nadobach, aby nedochazelo k dehydrataci. [27]
4.1.2.4 Firemni a spolecenské akce

Dvakrat ro¢né€ spole¢nost potada raut, ktery maji zaméstnanci zcela zdarma a ma zajistit
odreagovani zaméstnancii a stmeleni kolektivu. Raut je pofadan v aredlu spolecnosti
nebo v pronajatém sale v Plzni. Aby bylo vSem pracovnikim umoznéno Ucastnit se
rautu, je od osmnacté az do Sesté hodiny ranni prerusena vyroba. Spole¢nost vzdy
zorganizuje zivou hudbu a prostor pro tanec. Zaméstnanctim je k dispozici bohaté

obcerstveni formou $védskych stoli, nealkoholické napoje, pivo a vino. [27]

Ve spolupraci s matetskou spolecnosti je v Iété¢ ve Wackersdorfu potfadan fotbalovy
turnaj. Turnaje se ucastni tymy Ceskych a némeckych pracovnikii, ale také pracovnici,
kteti chtéji jednotlivé tymy podpofit. Spolecnost pro ucastniky zajisti dopravu a béhem

turnaje maji k dispozici bohaté obcerstveni. [27]
4.1.2.5 Stravenky

Firma poskytuje svym zaméstnancim ptispévek na stravovani formou stravenek.
Pracovnici, jejichz pracovni doba ¢ini osm hodin, ziskavaji stravenky v hodnoté¢ 80 K¢.
Pracovnici s dvanéactihodinovou sménou dostavaji stravenky v hodnoté 120 K¢. Firma
plati 55 % zhodnoty stravenek, zbytek tj. 45 % hradi sami zaméstnanci. Pro
zaméstnance je vyhodné pouziti stravenek. Mohou je vyuzit v jidelnach a restauracich,

ale také v obchodech. [27]
4.1.2.6 Jidelna

V primyslovém parku v DySiné, ve kterém se spolecnost nachédzi, je provozovana
jidelna. V jidelné se vati kazdy den pét druhii hlavnich jidel a dva druhy polévek. Dale
jsou pracovnikiim nabizeny studené misy, minutky, bagety, ovoce a mnoho druhl
napoji. Od spolecnosti se jidelna nachazi ptiblizn€ pét minut chiize. Zaméstnanci tedy
nemaji problém se v jidelné stravovat behem své tficetiminutové pauzy. Ceny jsou zde

ptiznivé a pracovnici zde maji moznost uplatnit své stravenky. [27]
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4.1.2.7 Parkovisté

Pfed aredlem spolecnosti je vyhrazeno velké parkovist€é jen pro pracovniky
Technickych plastovych systémti. Pracovnici mohou parkovisté vyuzivat zcela zdarma.

Pracovniklim tak odpada problém s hledanim volného mista a s naklady za parkovani.
[27]

4.1.2.8 Kurarna

Aby spolecnost vysla vsttic kufaktim, ale zaroven neomezovala nekufaky, jsou ve
spolecnosti specidlné vyhrazené mistnosti ke koufeni. Kdyby spole¢nost takova mista
neziidila, mohlo by dochazet k situacim, kdy zaméstnanci tajné¢ kouii na zakazanych

mistech nebo svym koufem omezuji nekutaky. [27]

Pro zaméstnance, ktefi koufi, jsou tak urcené tfi specidlni mistnosti. Pracovnici si
mohou jit zakoufit i béhem smény, aniz by meéli prestavku. Aby nedochazelo
Kk zneuzivani a k hromadnému odchodu pracovnikii, jsou vytvofeny specialni karticky,
bez kterych pracovnik do kufarny nemuze jit. Téchto karticek je omezené mnoZzstvi

a pracovnici se o né musi stiidat. [27]
4.1.29 Kuchyika s prisluSenstvim

Jelikoz se piimo v arealu spole¢nosti nenachazi jidelna, jsou zaméstnancim K dispozici
tfi kuchyinky. Zde mohou pracovnici volné vyuzivat lednicku, mikrovinou troubu
a rychlovarnou konvici. Déle jsou zde automaty na piti a jidlo a voln¢ k pouziti pfistroj
na perlivou a neperlivou vodu. V kuchyice se nachazi fada stol a zidli, kde mohou

pracovnici konzumovat své pokrmy. [27]
4.1.2.10 Pracovni odév

Kazdy pracovnik m4 v pravidelnych intervalech narok na pracovni odév. Pracovnici od
spole¢nosti dostavaji pracovni boty, kalhoty, tricka s logem spolecnosti a mikiny.
Spole¢nost na obleCeni svych zaméstnanci neSetii, a proto je obleCeni z velmi
kvalitniho materialu. Mistii spole¢né s materialisty a skladniky, z diuvodu pohybu
1 mimo vyrobnich hal, dostavaji navic vestu a zimni bundu. Na vestu maji narok také
pracovnici z oblasti kontroly, kde je z duvodu vyrobniho procesu nizsi teplota.
Zaméstnanci v oblasti vyroby DQ200 a vstfikovny musi mit specidlni odévy ESD, které

chrani zaméstnance proti elektrostatickému vyboji. [27]
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4.1.2.11 Moznost kariérniho rustu

Spolecnost se snazi rozvijet potencidl zaméstnancli a umoZznit jim kariérni rist.
V ptipadé, kdy se ve spole¢nosti objevi volna pracovni pozice, maji pracovnici moznost
uchdzet se o tuto pozici a prihlasit se do vybérového fizeni. Spole¢nost nevidi pti
vybéru pracovnika jako prekdzku nezkusenost s danou pozici. Pracovnikovi, ktery byl
vybran, je poskytnut ¢as na zauCeni, béhem kterého ma moznost ziskat poznatky
a pracovni dovednosti potfené k dané pozici. Pokud pracovnik po zauceni pracovni
napln zvlada, je na danou pozici piijat. V ptipadé neuspéchu se vrati na svoji ptivodni

pracovni pozici. [27]
4.2 Naklady na souc¢asné motivacéni faktory spolecnosti

Celkové rocni naklady spole¢nosti na motivacni faktory ¢ini 152.646.000 K¢. Néaklady
na jednotlivé motivacni faktory lze vidét v Tab. ¢. 10. [27]
Tab. ¢. 10: Naklady na souc¢asné motivacni faktory za rok 2013

Motivacni faktor Naklady (K¢)
Zakladni mzda 126.000.000
Ptiplatky, prémie, finan¢ni bonus 21.600.000
Stravenky 4.326.000
Skoleni 350.000
Firemni akce 370.000
Celkem 152.646.000

Zdroj: Vlastni zpracovani dle [27], 2014
4.3 Dotaznikové Setreni

Pro zjiSténi minéni pracovnikli o soucasnych motivacnich faktorech spolecnosti a jejich
spokojenosti bylo vyuZzito dotaznikového Setieni. Toto Setfeni mélo zaroven napomoci
k zhodnoceni funkénosti motivac¢nich faktort a k pfipadnému sestaveni navrhovanych

opatieni, kterd by zajistila zlepSeni motivace a spokojenosti pracovnikd.

Dotaznik se skladal celkem ze sedmndcti otdzek, kdy bylo vyuZito otazek uzavienych
a polo-uzavienych. Zaméstnancim byl piedan prostiednictvim jejich piimych
nadfizenych a na vyplnéni jim byla ponechana doba jednoho a pill tydne. Cely dotaznik

lze vidét v ptiloze E. Dotaznik byl rozdan k vyplnéni v bfeznu roku 2014 celkem
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440 pracovnikim. Celkem dotaznik vratilo 159 pracovnikd a navratnost tak cinila
36,14 %, viz Obr. ¢. 2. Z toho 8 dotaznikli nebylo mozné vyuzit z divodu netpIného
vyplnéni.

Obr. ¢. 2: Navratnost dotazniku

Navratnost dotaznikia

B Odevzdané
dotazniky

B Neodevzdané
dotazniky

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

Otazka ¢. 1 zjistovala pohlavi respondenti. Jak Ize vidét na Obr ¢. 3, dotaznik vyplnilo

55 % zen a 45 % muza.

Obr. ¢. 3: Rozdéleni respondentti dle pohlavi

Rodéleni respondentii dle pohlavi

B Muzi

u Zeny

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014
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Otazka €. 2 méla za ukol urcit veék respondentid. Respondenti mohli vybirat ze Ctyt
vékovych kategorii. Nejvice uvadénou byla kategorie 26-35 let. Radi se do ni 32,1 %
respondenti (viz Obr. ¢. 4). Druhou nejcastéji volenou byla kategorie 36-45 let
s 29,1 % respondentd.

Obr. ¢. 4: Rozdé€leni respondentt dle véku

Rodéleni respondentii dle véku

m18-25
H 26-35
36-45

m 45 a vice

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

V otazce €. 3 méli respondenti vybrat svoji pracovni pozici. Nejvice, 135 respondenttl,
se fadi mezi operatory. 8 respondentii zastava pozici sefizovace, 8 respondentli pozici
materialisty, 6 respondentt pozici mistra, 1 respondent pozici udrzbafe-elektrikare

a 1 respondent pozici kontrolora.

Bohuzel u nékterych pozic byla ndvratnost dotaznikii nulovd. Mezi tyto pozice patii
nastrojar a mechatronik. Divod, pro ktery se tyto pozice zdrzely dotaznikového Setteni,

neni znam. Procentni zastoupeni jednotlivych pracovnich pozic Ize vidét na Obr. €. 5.

Obr. ¢. 5: Rozdéleni respondentli dle pracovnich pozic

Rozdéleni respondentii podle
pracovnich pozic

Mistr
0.6%— 506 38% -
0,6 % 5% 5° 7% m Operator
5% Sefizovac
m Kontrolor

Mechatronik

m Udrzbai-elektrikar
Nastrojaf

m Materialista
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

Pro dal$i vyhodnocovani dotazniku bude uzivano rozdéleni respondentl mezi mistry

a délniky. Mistru je mezi respondenty 3,8 % a déInika 96,2 %.

V otazce €. 4 méli respondenti za ukol pfifadit jednotlivym motivacnim faktorim
spole¢nosti hodnotu od 1 do 5 (1 — nejlepsi) dle toho, jak moc je motivuji. Primérné

hodnoceni jednotlivych motiva¢nich faktora pro mistry i délniky lze vidét na Obr. €. 6.

Mezi nejlépe hodnocené motivaéni faktory pro mistry i délniky patfi stravenky
a priplatky za prescas. DalSim nejlépe hodnocenym motivacnim faktorem jsou pro
délniky prémie a pro mistry osobni rozvoj spoleéné se spoleenskymi a firemnimi

akcemi.

Nejhuife hodnocena je mistry i délniky moznost kariérniho rastu. Délnici dale hodnoti
nemotivaéné faktory osobniho rozvoje a firemni akce, ackoli hodnoceni mistry bylo

velmi pozitivni.

Obr. ¢. 6: Hodnoceni souc¢asnych motivaénich faktoru (1 —nejleps$i, 5 — nejhorsi)

Hodnoceni sou¢asnych motivacnich faktori

Mzda

Prémie

Priplatky za prescas
Finan¢ni bonus
Firemni a spol. akce B D¢lnici

Stravenky B Mistfi

Pochvala od nadiizeného
Osobni rozvoj

Moznost kariérniho rustu

Piijemné prac. prostiedi

Hodnoceni

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014
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V otazce ¢. 5 méli respondenti rozhodnout, zda jsou spokojeni se sou¢asnym zptisobem
motivace. Jak lze pozorovat na Obr. ¢. 7, u mistra bylo 83,3 % respondentti spokojeno.
U délnikt bylo spokojeno 60 % respondentii. Jako hlavni diivod pro nespokojenost byla
uvadéna neexistence motivace, strnulost mezd a jejich vyse.

Obr. ¢. 7: Rozdé€leni respondentt dle spokojenosti se sou¢asnym zptisobem motivace

Rozdéleni respondentii dle spokojenosti se
souc¢asnym zpisobem motivace

100

80

o 60 ® Délnici
40 = Mistii

20

Nespokojen Spokojen

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

Otazka ¢. 6 odhalovala, zda respondenti vénuji Cas €i penize svému zdravi. Z mistri
o své zdravi pecuje 83,3 % respondentl a z d€lnikd 53,5 % respondentl (viz Obr. €. 8).
Nejcastéjsi zptisob jakym se respondenti svému zdravi vénuji je sport, pouzivani
vitaminovych dopliki a masaze. Respondenti, ktefi se svému zdravi nevénuji, jako
davod uvadeji predevsim nedostatek penéz a Casu.

Obr. ¢. 8: Vénuji respondenti ¢as Ci penize svému zdravi?

Vénuji respondenti ¢as ¢i penize svému
zdravi?
100
% B Délnici
50 o
B Mistii
0
Ne Ano

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014
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V otazce ¢. 7 méli respondenti u Sesti tvrzeni uvést, zda je jejich nadfizeny spliuje ¢i
ne. Odpovédi mistrii a d€lnikl se z vetsi ¢asti shodovaly, a proto byly zarazeny do
jednoho grafu (viz Obr. €. 9). Z velké ¢asti hodnotili své nadiizené velmi pozitivng.

Obr. ¢. 9: Co spliuje nadfizeny respondentii

Co splituje nadfizeny responentii

Je odbornik, ktery své praci rozumi

Umi jednat a komunikovat s pracovniky

Zajima se o Vase pracovni problémy = Ano
Povysuje se nad své podfizené m Ne

Zajima ho Vas nazor

Ma ptirozenou autoritu

0 50 100
%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

Cilem otazky €. 8 bylo zjistit, zda pracovnici dostavaji zpétné informace o svém
aktualnim pracovnim vykonu (viz Obr. ¢. 10). VétSina mistru (83,3 %) i délnikua (57 %)
uvedla, ze zpétné informace dostavaji.

Obr. ¢. 10: Dostavaji respondenti zpétné informace o svém pracovnim vykonu?

Dostavaji respondenti zpétné informace
0 svém pracovnim vykonu?
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% 60 ® D¢lnici
40 B Mistti

20

Ne Ano

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014
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V otazce ¢. 9 respondenti uvadéli, zda jim chybi néjaké informace od nadiizeného.
Informace schazi 24,6 % mistrdi a 33,3 % d&nikd (viz Obr. ¢. 11). Mistrim
1 déIniktim nejcastéji chybéji informace o zménach a planech spole¢nosti.

Obr. ¢. 11: Chybi respondentim n¢jaké informace od nadiizené¢ho?

Chybi respondentiim néjaké informace od
nadrizeného?
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

Otazka ¢. 10 mé¢la odhalit, zda miZe nadiizeny udélat néco pro zlepSeni spoluprace. Jak
Ize pozorovat na Obr. ¢. 12, 66,7 % mistra si mysli, Ze ano. AvSak pouze jeden mistr
uvedl zpiasob, jakym by mélo dojit k zlepSeni. Tim bylo akceptovani nézoru
podtizenych. U délnikh vybralo ano pouze 36,2 % respondentll a jako zplsob zlepSeni
uvadéli predevsim lepsi komunikaci.

Obr. ¢. 12: Miize nadiizeny udélat néco pro zlepseni spoluprace?

MiiZe nadrizeny udélat néco pro zlepSeni

spoluprace?
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014
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V otazce €. 11 méli respondenti vybrat maximalné tii opatfeni, kterd by je motivovala
k vy$§im vykonim a vysSi spokojenosti. Pro délniky bylo nejéastéji zvolenym
opatfenim zvySeni finan¢niho bonusu o hodnotu 1.000 K¢, piispévek na dopravu
a narok na Flexi Passy. Mistfi nejcastéji volili slevy na masaze a poukazky do 1ékarny
a prispévek na dopravu (viz Obr €. 13).

Obr. ¢. 13: Ktera opatieni by respondenty motivovala k vy$sim vykonim?

Ktera opatieni by respondenty motivovala k vys§im
vykonim?

Piispévek na penzijni pojisténi

Narok na Flexi Passy

Poradani firemnich akci

Kurzy ciziho jazyka s fin. prispévkem )
Vystavéni firemni $kolky = Délnici

Firemni posilovna
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Prispévek na dopravu
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Jiné
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Cetnost

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014
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Otazka ¢. 12 u respondentii zjist'ovala, zda vznikaji na pracovisti konflikty. U mistra
(50 %) 1 d¢lnika (47,3 %) byla nejCastéji vybrana odpovéd: Ano, mezi
spolupracovniky. Divody, které respondenti nejCastéji uvadéli, byly osobni konflikty,
Spatna komunikace a vznikld nedorozuméni. Procentudlni rozdéleni respondentti mezi
jednotlivé odpovédi Ize vidét na Obr. €. 14.

Obr. ¢. 14: Vznikaji na pracovisti konflikty?

Vznikaji na pracovisti konflikty?
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

Otazka €. 13 byla zaméfena na spokojenost se zptisobem odmény za dobfe vykonanou
praci. Jak 1ze sledovat na Obr. ¢. 15, piesné polovina mistra je spokojena a spokojenost
z délniku vyjadtilo 56,3 %. Respondenti, kteti byli nespokojeni, argumentovali tim, Ze
jsou jim kraceny prémie za véci, které svoji ¢innosti nemizou ovlivnit, a Ze stejné
pracovni pozice maji rizné naro¢né pracovni ¢innosti, ale jsou ohodnoceny stejné. Jako
dalsi diivod respondenti uvadéli asté vytykani chyb, ale nedostate¢né vyuziti pochvaly.

Obr. ¢. 15: Spokojenost respondentil se zptisobem odmény za dobré vykony

Spokojenost respondentii se zptisobem
odmény za dobfe vykonanou praci
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40 &lnici

% B Délnici
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014
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Otazka ¢. 14 méla odhalit, zda jsou respondenti spokojeni s pracovnim prostiedim (Vviz
Obr. ¢. 16). U mistru je spokojenost 50 %. U dé¢lnikt je vétSina respondentli Spokojena,

nespokojeno je pouze 32,3 % respondentt.

Nad divodem nespokojenosti se mistfi i délnici shodli. Je jim Spatna vétratelnost
prostoru. Stézovali si, ze na pracovisti je prili§ velké horko ¢i naopak velkd zima.
D¢lnici dale uvadéli problém s prostfedim na toaletach. Materialisté si navic stézovali
na malo prostoru pro manipulaci s paletami.

Obr. ¢. 16: Spokojenost respondentii s pracovnim prostiedim

Spokojenost respondentii s pracovnim
prostiedim
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

V otazce ¢. 15 bylo zjistovano, zda respondenti délaji spoji praci svédomité. 95,5 %
vSech respondentti uvedlo, Ze svoji praci takto vykonavaji (viz Obr. €. 17).

Obr. ¢. 17: Rozdéleni respondentt dle svédomitého provadéni prace

Rozdéleni respondentii dle svédomitého
provadéni prace

4,5 %
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014
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Otazka ¢. 16 se tykala napadi zaméstnancti na zlepSovani pracovnich ¢innosti. Jak lze
sledovat na Obr. ¢. 18, polovina mistrt uvedla, ze napady maji. 33,3 % z téchto mistra
si nechava napady pro sebe a 66,7 % o nich informuje své nadfizené. Naopak vétSina
délniki (60,8 %) uvedla, Zze zadné napady na zlepSeni nemayji.

Obr. ¢. 18: Maji respondenti napady na zlepSovani pracovnich ¢innosti?

Maji respondenti napady na zlepSovani pracovnich
¢innosti?
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nadfizené pro sebe

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

Posledni otazka ¢. 17 se zabyvala spokojenosti zaméstnancii s moznosti dal§iho
vzdélavani. Dé€lnici i mistfi jsou z vEétsi ¢asti spokojeni, viz Obr. ¢. 19. D¢lnici, ktefi
vyjadiili nespokojenost, uvadéji, ze jim zaddna skoleni, krom& povinnych Skoleni,
nabizena nejsou.

Obr. ¢. 19: Rozdéleni respondentil dle spokojenosti s dal§im vzdélavanim

Rozdéleni respondentii dle spokojenosti
s dalSim vzdélavanim

80
60
H Délnici
940 = Mistfi
20
0

Ne Ano

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014
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4.4 Silné a slabé stanky motivacnich faktoru spole¢nosti

Na zaklad¢ vysledkii dotaznikového Setfeni a poskytnutych informaci od vedouci

persondlniho oddéleni byly analyzovany silné a slabé stranky motivacnich faktort

spole¢nosti.

4.4.1 Silné stranky

Narok zaméstnanct na stravenky. Tento pfispévek na stravovani je u zaméstnanci
velmi popularni a v dotaznikovém Setfeni byl hodnocen jako nejvice motivujici.
Ptiplatky za pfesCasy jsou pro pracovniky velmi dobrym zptisobem, jak zvysit svoji
mzdu. Z tohoto diivodu jsou pro né velmi motivujici a nadfizeny pracovnik nema
problém s obsazenim piesasovych smén, pokud to vyrobni provoz vyzaduje.
Prémie jsou zameéstnanci hodnoceny velmi pozitivné a na pracovniky zajisté
1 spravng uc¢inkuji jako cesta ke zvyseni jejich vykont.

Finan¢ni bonus je motivujicim faktorem pro co nejvyssi pocet pracovniki, ktefi
naplni fond pracovni doby.

Skoleni mistril je na dobré, rozvijejici se trovni. Mistii absolvuji mnoho uZite¢nych
Skoleni, které¢ jim pomohou s pracovni cinnosti 1 osobnim rozvojem.
V dotaznikovém Setieni mistii uvadéli, Ze osobni rozvoj je motivuje a vétSina mistra

nasledn¢ vyjadtila spokojenost s moznosti dalSiho vzdélavani.

4.4.2 Slabé stranky

Pracovni prostiedi — slabou strankou pracovniho prostiedi je Spatna moznost vétrani
prostoru, horko ¢i naopak zima. Vysoké teploty jsou typické pro oblasti, ve kterych
jsou vyrobni lisy. Lisy se nachéazi v obrovskych halach a je jich zde velké mnoZstvi.
Udrzovat teplotu, ktera by byla pracovnikim piijemna, by bylo v tak obrovském
prostoru velmi finanéné naro¢né. Naopak chlad vyZzaduje vyrobni proces v oblasti
kontroly, a proto odstranit tento problém neni mozné.

Velka absence pracovnikii — tento problém pietrvava i piesto, Ze spole¢nost
pracovniky motivuje finan¢nim bonusem. Tento bonus samoziejmé sviij ucinek ma,
avSak problém se jeho prostfednictvim neodstrani tiplné.

Spatnd komunikace — problém komunikace byl uveden ve vztahu nadfizeny

a podfizeny. Zpiisobuje nedorozuméni a stéZuje spolupraci mezi pracovniky.
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Mal4 informovanost o zménach a planech spolecnosti — mistti i délnici si stézovali
na nedostate¢nou informovanost. Pokud pracovnici nejsou dostatecné informovani,
ztraci pocit dilezitosti pro spoleCnost a samoziejmé¢ 1 motivaci. Dale Spatna
informovanost zptsobuje vznik spekulaci a nepravdivych informaci, které poté
mohou vyvolat mezi pracovniky problémy.

Nedostatecné zpétné informace o aktudlnim pracovnim vykonu — ackoliv vétSina
respondentll z délnikli informace o aktualnim pracovnim vykonu dostava, 43 %
respondenttl tyto informace schézi.

Nedostate¢na pochvala — dle dotaznikového Setfeni je necelych 50 % respondentl
nespokojeno s odménou za dobie vykonanou praci, kterou jim spole¢nost poskytuje.
Jednim z divodd nespokojenosti byla pravé nedostatecna pochvala pracovniki.
Ackoliv spolecnost uvadi pochvalu jako jeden ze svych motivacnich faktorq,
v dotaznikovém Setfeni se to nepotvrdilo.

Nedostate¢na motivace pracovniki K tvofivosti — podle informaci ze spole¢nosti
piichazi velmi malo pracovnikii s navrhy na zlepSeni. Potvrdily to 1 vysledky
dotaznikového Setteni, kde vétSina délniki uvedla, ze zddné napady na zlepSeni
nema, a ti pracovnici, ktefi napady maji, si je z velké c¢asti nechavaji pro sebe.
Ackoliv v dotaznikovém Setfeni nebyla respondentiim poloZena otazka, pro¢ navrhy
nepredavaji svym nadfizenym ¢i zadné nevymysli, respondenti sami uvadéli, ze
takova Cinnost je zbyte¢na a Ze na jejich napady nikdo zietel brat nebude.
Vzdélavani operatorit - dle ziskanych informaci spolecnost nevénuje velkou
pozornost vzdélavani operatort. Prestoze Se vétSi Cast pracovnikil vyjadrila
k moznosti dal$iho vzdélavani ve spole¢nosti pozitivné, byli i pracovnici, kteti byli
nespokojeni a uvadéli, ze krom¢ zakonem povinnych $koleni k Zadnému jinému
vzdelavani nemaji ptistup.

Absence Setfeni — spole¢nost neprovadi Zadna Setfeni, ktera by ji informovala

o nazorech a spokojenosti pracovnikl se zpiisobem motivace.

55



5 Navrhovana opatreni

Prestoze spole¢nost nabizi mnozstvi motivac¢nich faktorti a ptes 60 % respondentti
vyjadtilo s motiva¢nimi faktory spokojenost, bylo odhaleno n€kolik slabych stranek,
které by bylo velmi dobré co nejvice minimalizovat. Pro eliminaci téchto slabych
stranek motivacnich faktord je navrzeno celkem sedm opatfeni. Soucasné budou

vyjadieny naklady a ptinosy navrhovanych opatieni.
5.1 Navrhovana opatreni

5.1.1 Odména formou Flexi Passu

Pro zmirnéni problému spolecnosti s absenci pracovnikii je navrhovano zavést odménu

formou Flexi Passu.

Jelikoz navrh na zvySeni finan¢niho bonusu o hodnotu 1.000 K¢ byl v dotaznikovém
Setfeni dé€lniky hodnocen nejlépe a odména formou Plexy Passii byla tietim nejlépe
hodnocenym navrhem, bylo by dobré tyto dva navrhy spojit a podpofit tak snizeni
absence zaméstnanci spole¢nosti. Tato odména vyjde vstfic i mistrim, ktefi nejlépe

hodnotili slevy na masaze a poukazky do Iékarny.

Prakticky se tedy jednd o rozsifeni soucasného finan¢niho bonusu za tfimési¢ni napInéni
fondu pracovni doby 0 hodnotu 1.000 K¢, ktera pracovnikovi bude nalezet ve formé
Flexi Passu. Vyhodou Flexi Passu je, ze jsou 0svobozeny od dan¢ z pfijmu a neodvadi

se za né platby na zdravotni a socialni pojisténi. [15]

Flexi Passy jsou vSestranné vyuzitelné. Jejich drzitelé je mohou uplatnit pii sportovnich
aktivitach, kulturnich zazitcich, cestovani, vzdélavani a relaxaci. Mozné je i zakoupeni

zdravotnich potieb v Iékarné ¢i optice. [15]

Dle vysledkli dotaznikového Setfeni zaméstnanci velmi casto podobné aktivity
neprovadéji, pfedevSim z diivodu nedostatku financi. Timto ptispévkem spolecnost
pracovnikiim napomtze a pfiméje je, aby se své osobé vénovali, odreagovali se od

kazdodennich starosti, odpocinuli si a zlepsili si tak svlij zdravotni stav.
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5.1.2 Poradenstvi pro fFeSeni zdravotnich problémi pohybového
aparatu

Dle ziskanych informaci maji pracovnici Casto problémy s nemocemi zplsobenymi
pracovni ¢innosti, napiiklad problémy se zady ¢i kréni patefi. Pracovnici ¢asto nevi jak

spravné stat, sedét, zvedat t€zké véci a jak se protahovat. [27]

Pro snizeni téchto problémt by bylo vhodné zavést moznost poradenstvi pracovniki
s externim specialistou. Tento specialista by pracovnikim poskytoval odborné
informace na zaklad¢ jejich individudlnich problému. Konzultace s externim

4

specialistou by se konaly ve spole¢nosti vzdy na zakladé konkrétni zadosti pracovnika.
5.1.3 Podpora tvorivosti

Pro zvySeni motivace pracovnikii ohledné vymysSleni népadi na zlepSeni pracovni
¢innosti je navrZzeno zavedeni finanéni odmény. Tato odména bude rozdélena na dvé
¢asti. Pokud pracovnik pfispéje novym, smysluplnym napadem, bude mit narok na
prvni ¢ast odmény v ¢astce 1.000 K¢. Druha ¢ast odmény, bude urcena individualné na

zéklad¢ ¢astky, kterou spole¢nost diky navrhu za obdobi jednoho roku usetfila.

Déle bude vytvofena specidlni ndsténka, ktera bude zpocatku pouze pomahat zvysit
povédomi pracovnikil a informovat je 0 mozném ziskani odmény. Po pfijeti ispéSnych
navrhi budou na nasténce uvadéna jména pracovnikl spoleéné s jejich napady, aby byli

motivovani dal§i pracovnici.
5.1.4 Kurzy némeckého jazyka

Pro podporu vzdélavani a zvySeni spokojenosti pracovniki S moZznosti dal$iho
vzdélavani, predev§im operatort, je navrhovano zavedeni kurzti némeckého jazyka.
Némecky jazyk je volen z divodu, Ze Technické plastové systémy maji s Némeckem
uzké vztahy, zaméstnavaji pracovniky némecké narodnosti a znalost jazyka by tedy

uleh¢ila vzajemnou komunikaci mezi ¢eskymi a némeckymi pracovniky.

Kurzy by byly hrazené spole¢nosti, ale pracovnici by se jich i¢astnili ve svém osobnim
volnu. Kazdy pracovnik by mél narok na jednu lekci tydné o délce 90 minut. Celkem by
se vV ramci jednoho kurzu uskutecnilo 40 lekci. Aby se kurzi mohli zuc€astnit pracovnici
ze vsech smén, kterych je sedm, bylo za potiebi alesponn sedm kurzi. Pfesny pocet

kurzt by byl stanoven na zakladé zajmu pracovnikd.
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5.1.5 Prispévek na dopravu

Na zaklad¢ vysledkii dotaznikového Setfeni, Vv kterém bylo zavedeni pfispévku na
dopravu pracovniky hodnoceno velmi pozitivn€, je navrhovano jeho zavedeni. Vsem

pracovnikiim by mési¢né nalezela stejna ¢astka 300 K¢.
5.1.6 ZlepSeni komunikace, informovanosti a intenzity pochval

Lep$i komunikace byla hlavnim napadem pracovnikii k zlepSeni spoluprace
S nadfizenym pracovnikem. Jak jiz bylo uvedeno, mistfi na podzim roku 2013
absolvovali specidlni Skoleni, kdy jedno bylo zaméteno pravé na komunikaci. JelikoZ
spole¢nost nema k dispozici tdaje o uUrovni komunikace mistrii pied absolvovanim
Skoleni, nemize byt vyhodnoceno, zda bylo uspé$né a zda v komunikaci doslo
k zlepSeni. Proto by bylo vhodné upozornit mistry na dilleZitost spravné komunikace
a potieby na ni zapracovat. V ptipadé, Ze by se komunikace dale nezlepSovala, byly by
zjiStény problémy, které potize s komunikaci zplsobuji a prostfednictvim dalSich
Skoleni by byly eliminovany. LepSi komunikace by méla podpofit informovanost,

poskytovani zpétné vazby pracovnikiim i pochvaly.

Aby mohli mistii poskytovat podiizenym pracovnikiim potiebné a pravdivé informace,
je nutné, aby se i jim dostavaly jasné informace od nadiizeného pracovnika napiiklad

o pozadavcich, zménach a planech spolecnosti.

V neposledni fadé by mélo dojit k zvySeni intenzity pochval. Pracovnici by méli byt
vice chvaleni béhem roku pii jednotlivych dobrych vykonech, ale i na zakladé vysledku
formalniho hodnoceni. Spolecnost v soucasné dob¢ provadi formalni hodnoceni pouze
u mistrd. Proto je navrzeno zavedeni tohoto hodnoceni i u ostatnich pracovnika
v oblasti vyroby. Pracovnik tak dostane zpé&tnou vazbu o svém vykonu za dané obdobi.
Dozvi se o svych vykonech a 0 moznostech, kde by ¢innost mohl jesté zlepsit. Za dobré

vykony by byl nalezité pochvélen.
5.1.7 Dotaznikové Setfeni

Potfeby pracovnikil se neustdle vyviji a méni. Aby spole¢nost mohla efektivné své
zaméstnance motivovat, méla by jejich potfeby znat. Spole¢nost doposud neprovadéla

7adnad Setfeni, ktera by ji poskytla cenné informace o spokojenosti pracovnikl
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a 0 ucinnosti motivacnich faktord. Z tohoto divodu je navrhovdno provadéni

dotaznikového Setieni v pravidelnych intervalech jednoho roku az dvou let.

Spole¢nost by provadéla dotaznikové Setfeni sama. Pouze tvorbu prvniho dotazniku by
zadala externi firmé. Ta by pro ni vytvofila dotaznik ,8ity na miru® a spolecnost by si

ho v dal$ich letech pouze upravovala dle vlastnich potieb.

Diky dotaznikovému Setieni ziskd spoleCnost potiebné informace pro vyhodnoceni
uspésnosti soucasnych motivacnich faktorti a pro ptfipadné ptijeti opatieni pro jeho

zkvalitnéni.
5.2 Posouzeni prinosii navrhovanych opatieni

Spolecnost v soucasné dob¢ vykazuje kladny vysledek hospodaieni, proto miize uvolnit
urcité finanéni prostredky pro zlepSeni sou¢asného motivacniho systému. Pfesna castka,

kterou miize spole¢nost vynaloZit, neni stanovena. [27]
5.2.1 Naklady na navrhovana opatreni

Pro néktera z navrhovanych opatfeni lze jiz nyni stanovit pfesné naklady, avSak jsou
zde opatieni, ktera jsou zavisla na ruznych faktorech. Jejich naklady v soucasné dobé

nelze presné stanovit.
5.2.1.1 Odména formou Flexi Passtu

Naklady na pracovnika za obdobi jednoho roku budou ve vysi 4.000 K¢. V soucasné
dobé na finan¢ni bonus dosahuje v praméru 370 pracovnikt. Pokud by se absence
zaméstnancl nezménila, byly by ro¢ni ndklady 1.480.000 K¢ (viz Tab. ¢. 11). Moznost,
avsak to je velmi nepravdépodobné. Za piedpokladu, ze dojde k pozadovanému snizeni
absence pracovnikii a na odménu bude mit narok o 10 % vice pracovniki, tj. 407

pracovniki, budou naklady ve vysi 1.628.000 K¢.

Tab. ¢. 11: Néklady na odménu formou Flexi Passt

Pocet zaméstnancii s nairokem na bonus Ro¢ni naklady na opatieni
370 1.480.000 K¢
507 2.028.000 K¢
407 1.628.000 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014
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5.2.1.2 Poradenstvi pro reSeni problémi pohybového aparatu

Hodinové naklady na externiho specialistu se pohybuji kolem 400 K¢. Celkové rocni
naklady by byly zavislé na zdjmu pracovnikii o tuto sluzbu a na poctu potiebnych hodin
ke konzultacim. Pokud by se primérné kazdy mésic uskutecnilo 20 hodin konzultaci,
budou ro¢ni naklady ¢init 96.000 K¢ (viz Tab. ¢. 12). [31]

Tab. ¢. 12: Néklady na poradenstvi pro feSeni problémti pohybového aparatu

Pocet hodin Naklady
1 400 K¢
240 96.000 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014
5.2.1.3 Podpora tvorivosti

Bézné naklady na potizeni nasténky jsou 1.000 K¢. Ro¢ni naklady na celkové odmény
jsou piimo zavislé na poctu smysluplnych napadit a na castkach, které se diky nim
usetfi.

5.2.1.4 Kurzy némeckého jazyka

Naklady na jednu lekci se pohybuji kolem 700 K¢. Pokud by spole¢nost poradala
7 kurzi, ro¢n¢ by se uskuteCnilo 280 lekci. Celkové néklady by byly ve vysi
196.000 K¢ (viz Tab. ¢. 13). [30]

Tab. ¢. 13: Naklady na jazykové kurzy

Pocet lekci Celkové rocni naklady
1 700 K¢
280 196.000 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014
5.2.1.5 Prispévek na dopravu

Roc¢ni naklady piispévku na dopravu pro jednoho pracovnika by byly 3.600 K¢&.
Celkové naklady by ¢inily 1.825.200 K¢ (viz. Tab. ¢. 14).

Tab. €. 14: Roc¢ni ndklady na ptispévek na dopravu

Niaklady pro jednoho pracovnika Celkové naklady

3.600 K¢ 1.825.200 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014
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5.2.1.6 ZlepSeni komunikace, informovanosti a intenzity pochval

Toto opatieni nebude v prvnim roce spojené s zadnymi naklady. Naklady by spole¢nosti
vznikly v pfipadé, ze by se nepodafilo zlep$it komunikaci nadiizenych pracovniki

s podtizenymi a bylo by nutné zajistit dalsi skoleni.
5.2.1.7 Dotaznikové Setieni

Spole¢nosti by vznikly na tvorbu dotazniku jednorazové naklady vuci externi firmé. Ty
by se podle zjisténych informaci mély pohybovat kolem 8.000 K¢&. V dalsich letech by

jiz spolec¢nosti nevznikaly zadné dalsi naklady. [29]
5.2.1.8 Celkové ro¢ni naklady na navrhovana opatieni

Ptedpokladané celkové ndklady na navrhovana opatieni, které lze v soucasnosti vyjadiit
jsou 3.754.200 K¢ (viz Tab. ¢. 15).

Tab. ¢. 15: Celkové ro¢ni naklady na navrhovana opatteni

Naklady v K¢é

Flexi Passy 1.628.000
Poradenstvi pro feSeni probléma pohybového aparatu 96.000
Nasténka 1.000
Kurzy némeckého jazyka 196.000
Ptispévek na dopravu 1.825.200
Tvorba dotazniku 8.000
Celkem 3.754.200

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014
5.2.2 Prinosy navrhovanych opatieni

I kdyz spole¢nosti vzniknou s novymi navrhovanymi opatfenimi jisté naklady, lze
ocekavat, Ze se ji tato investice vyplati. Za poslednich nékolik let se motivacni faktory
spole¢nosti téméf nezménily, proto lze piedpokladat, Ze opatfeni budou pozitivné

pusobit na pracovniky a budou mit tak i dopad na zisk spolecnosti.

Navrhovana opatteni budou na kazdého jedince plsobit jinak, a proto piesné vycCislené

piinosy by bylo moZné analyzovat az po urcité dob€ od zavedeni jednotlivych opatieni.

Opatfeni jsou navrzena tak, aby minimalizovala zjisténé slabé stranky motivacnich

faktord. Jejich cilem je zdokonalit komunikaci, informovanost pracovnikl, zvysit
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intenzitu pochval, podpofit pracovniky v lepsi péci o jejich zdravi, pfimét je K tvorbé
zlepSovacich napadii a v neposledni fad¢ jim poskytnout moznost dal§iho vzdélavani
a ziskat potfebné informace ohledné jejich motivace. Mezi hlavni pfinosy patii vyssi
spokojenost a motivace pracovnikil, znalost némeckého jazyka, snizeni fluktuace, vyssi

produktivita, niz§i absence a ziskani informaci o pottebach a spokojenosti pracovnikd.
5.2.2.1 Vyssi spokojenost a motivace pracovniki

Slabiny motivacnich faktorti byly odhaleny ptedevSim na zakladé nazorti samotnych
pracovnikli prostiednictvim dotaznikového Setfeni. Proto by jejich eliminace méla

zapficinit zvySeni motivace a spokojenosti pracovnikd.
5.2.2.2 Znalost némeckého jazyka

Diky kurzim némeckého jazyka dojde u pracovnikt k rozvijeni znalosti jazyka a jejich
kvalifikace. Soucasné Ize ocekavat snizeni problému s dorozumivanim ceskych

pracovnikil s némeckymi.
5.2.2.3 Snizeni fluktuace
Se zvySenou spokojenosti pracovnikil bude mozno ocekévat snizeni fluktuace.

,Mira fluktuace vyjadifuje v procentech pomér rozvazanych pracovnich smluv

K pramérnému poc¢tu pracovniki za uréité kalendaini obdobi napt. jeden rok.* [16]

Spolecnost Technické plastové systémy svoji fluktuaci nesleduje, a proto nelze uvést
jeji ptesnou hodnotu. I pfesto lze predpokladat, ze pfi rastu spokojenosti pracovnikl
dojde k snizeni jeji hodnoty.

rwr

Fluktuace ptinasi Spolecnosti problém se ztratou zkusenych pracovniki, do kterych uz
investovala své penize. Jestlize se spole¢nosti nepodafi ihned najit na uvolnénou pozici
nahradu, vznikaji ji ztraty spojené s nevykonavanim dané pracovni Cinnosti (napiiklad
zastaveni lisu). NeZ spole¢nost obstara nového pracovnika, mize ho do¢asné zastoupit
staly pracovnik ¢i agenturni brigadnik. Pokud chybé&jicitho pracovnika zastoupi staly
pracovnik, spolecnosti vznikaji ndklady spojené s piiplatky za ptes€as, piipadné
piiplatky za préci v noci ¢i o vikendu. Pracovnik bude vice unaveny a nemusi podavat
tak dobré vykony. V druhém ptipadé ma spole¢nost sice na brigddnika mensi naklady
nez na stalého pracovnika, ale protoZze do spolecnosti piichdzeji z velké Casti stale jini

brigddnici, musi je spolecnost neustale zaskolovat a zauCovat na dané pozice. Zde
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spole¢nosti tedy vznikaji naklady na zaskoleni a ztraty z niz§i produkce a produkce

vadnych dilt.

S pfijimanim nového pracovnika vznikaji spolec¢nosti naklady na jeho pfijeti a na

zauceni. Mezi ty zakladni patii naklady na:

e persondlni prace,

e pracovni odév — boty, kalhoty, tricka a mikina,

e zdravotni prohlidku,

e zauceni a Skoleni o bezpe¢nosti o ochrané zdravi pii praci — nové pracovniky
zauc€uji 1 zaskoluji interni pracovnici. Pracovnici byvaji nejcastéji Skoleni 1 zauceni
ve skuping¢ a naklady jsou proto zavislé na mnozstvi pracovnikti ve skuping.

Celkové zakladni naklady jsou ptiblizn¢ 5.400 K¢ (viz Tab. ¢. 16). Naklady se vsak

velmi lisi dle pozice, na kterou je pracovnik piijimany, proto vySe zminéné zakladni

naklady mohou byt rozsifeny o dalsi naklady. [27]

Tab. ¢. 16: Zakladni ptiblizné naklady na pfijeti a zauceni

Naklady
Personalni prace 1.000 K¢
Pracovni odév 2.000 K¢
Zdravotni prohlidka 400 K¢
Zauceni a Skoleni 2.000 K¢
Celkem 5.400 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani dle [27], 2014

Ztratu piedstavuje pro spole¢nost I nizsi produkce nového pracovnika a zvySeni poctu
vadnych dilt. Tyto ztraty jsou zdvislé na druhu pracovni Cinnosti, kterou pracovnik
vykonava. JelikoZ pracovni ndplii jednotlivych zaméstnanci je odliSna a pracovnici
vytvari vystupy o odlisnych hodnotach, nelze jednoznacné tuto ztratu stanovit.
Spole¢nost odhaduje, Ze produktivita nového pracovnika v prvnim tydnu dosahuje 50 %

pozadovanych vykonti pracovnika, do dvou mésicti 70-80 % a do 3 mésict 90 %. [27]
5.2.2.4 Snizeni absence

PtedevSim finan¢ni bonus a poradenstvi pro feSeni zdravotnich problémt pohybového

aparatu by mély zajistit lepsi zdravi pracovnikili a nasledné sniZeni absence.
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14. dne vyplacet ndhradu mzdy. Dale spole¢nost musi zajistit ndhradnika na pracovni
pozici, kde zaméstnanec chybi. Pokud ho spole¢nost neprodlen¢ nezajisti, vznikaji ji
opét ztraty z neobsazeného pracovniho mista. Spole¢nost nahradu pracovnika obstarava
pomoci nafizenych pfesCasi ostatnim pracovnikim, nebo pfijeti brigadnika od
personalni agentury. Spole¢nosti na nahradnika vznikaji stejné naklady jako v piipadé,
kdy docasné zastupuje pracovni misto, na které spolec¢nost hledd nového pracovnika
(viz vyse). [27]

5.2.2.5 ZvySeni produktivity pracovniku

Navrhovana opatieni budou mit vliv i na produktivitu pracovnikd. ZlepSeni komunikace
a nasledné spoluprace, vyssi informovanost, vyssi intenzita pochval, niz§i nemocnost
a celkova vys$si spokojenost a motivace jsou faktory, které maji pozitivni vliv na
zvySeni produktivity. Od motivaéniho faktoru k tvorbé napadii 1ze ocekavat mnoho
uzite¢nych navrhi, které usnadni ¢i zrychli pracovni ¢innosti a tim také dojde k zvyseni

produktivity.

Produktivita prace je dulezitym ukazatelem pro vykonnost podniku. Jednou z moZnosti
sledovani produktivity pracovnikii je zisk na jednoho pracovnika. Vyvoj zisku na
pracovnika ve spole¢nosti béhem 6 let Ize pozorovat v Tab. ¢. 17 (vztahuje se ke vSem
pracovnikiim spole¢nosti, nejen k pracovnikim z vyroby). Spole¢nost od roku 2010
dosahuje pozitivné rostoucich hodnot. Zavedeni motiva¢nich faktorti by m¢lo piispét
K jesté vétSimu rustu. [28]

Tab. ¢. 17: Vyvoj zisku na jednoho pracovnika (v tis. K<)

Rok 2007 2008 2009 2010 2011 2012
Zisk na 1 zaméstnance -131,7 | -128,4 | -264,1 455 201,9 250,8

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014
5.2.2.6 Informace o potifebach a spokojenosti pracovniki

Diky pravidelnému provadéni dotaznikového Setfeni spolecnost ziskd dilezité
informace o potiebach pracovnikii, o jejich nazorech a spokojenosti s motiva¢nimi
faktory. Na zaklad¢ téchto udaji bude spole¢nost moci reagovat a zdokonalovat

motivacni systém.
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Z.aveér

Cilem této bakalarské prace bylo analyzovat souCasny zplisob motivace pracovniki
spole¢nosti Technické plastové systémy s.r.o., zjistit silné a slabé stranky motiva¢nich
faktori za pomoci dotaznikového Setfeni a na jejich zékladé navrhnout opatieni pro

zkvalitnéni motiva¢niho procesu spolecnosti.

V prvni ¢asti prace byla predstavena spole¢nost, jeji historie, pfedmét podnikani, cile,
hospodaieni, pomérové ukazatele, organizacni struktura, vyroba a SWOT analyza.
Spole¢nosti se veénovala 1 druhd c¢ast, kterd popisovala jeji vnéjSi prostiedi.
V mikroprostfedi byli analyzovani dodavatelé, odbératelé, partnefi a konkurence. Pro
popsani makroprosttedi byla uzita PEST analyza. Byly tak postupné uvedeny politicko-

pravni faktory, ekonomické faktory, sociokulturni prostfedi a technologické vlivy.

Tteti Cast prace se zabyvala hlavnimi tkoly v rdmci motivacni politiky. Nejdiive byla
charakterizovana motivace, motivace pracovniho jednani, vztah motivace-vykon
a stimulace. Poté byly uvedeny hlavni stimula¢ni prostiedky a mozné oblasti jejich
vyuziti. A jako posledni byl popsan proces vzdélavani, rozvoje, hodnoceni
a odménovani.

Ve Ctvrté Casti prace byly analyzovany soucasné motivacni faktory spolecnosti, které
spole¢nost d€li na penézni a nepenézni. Mezi penézni faktory byla zahrnuta zakladni
mzda, prémie, finan¢ni bonus, ptiplatky za presCas a mezi nepenézni faktory naptiklad
stravenky, pochvala a uznani, skoleni, pracovni prostiedi a firemni a spoleCenské akce.
Pro analyzovani silnych a slabych stranek motivacnich faktori a pro zjisténi
spokojenosti a nazorti pracovnikli o motivaci ve spolecnosti bylo spole¢né
s informacemi od vedouci persondlniho oddéleni vyuzito dotaznikového Setieni. Po
vyhodnoceni tohoto Setfeni se jako slaba stranka ukazala napiiklad nedostatecna
komunikace, informovanost a pochvala, vysoka absence pracovnikii, motivace

K tvofivosti a vzdélani operatoru.

V péaté ¢asti byla pro eliminaci zjiSténych slabych stranek navrhnuta opatfeni. Mezi tyto
opatfeni patii odména formou Flexi Passli, poradenstvi pro zdravotni problémy
pohybového aparatu, kurzy némeckého jazyka, piispévek na dopravu, dotaznikové

Setfeni, zlepSeni komunikace, informovanosti a intenzity pochval a podpora tvofivosti.

65



Dale v této ¢asti byly vyéisleny ptiblizné naklady navrhovanych opatieni a vyjadieny

jejich ptrinosy.
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Seznam pouzitych zkratek

PEST Politické, ekonomické, sociokulturni a technologické faktory
IC Identifika¢ni ¢islo

DIC Danov¢ identifika¢ni ¢islo

ROA Rentabilita aktiv

ROE Rentabilita vlastniho kapitalu

ROS Rentabilita trzeb

SWOT Silné a slabé stranky, ptilezitosti, hrozby
GmbH Spolecnost s ru¢enim omezenym

Co. Ltd. Spole¢nost s ru¢enim omezenym
SdeRL de CV Spole¢nost s ru¢enim omezenym

AG Akciova spolecnost

S.r.o. Spole¢nost s ru¢enim omezenym

TPS Technické plastové systémy

HR Lidskeé zdroje

VH Vysledek hospodateni

ESD Elektrostaticky vyboj

ISO Mezinarodni organizace pro normalizaci
HDP Hruby domaci produkt
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Ptiloha A: Logo spole¢nosti

TECHMICAL PLASTIC SYSTEMS

Zdroj: [26]

Ptiloha B: Zobrazeni spole¢nosti TPS-group na mapée
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Ptiloha C: Organizac¢ni struktura spole¢nosti Technické plastové systémy s.r.0.
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Ptiloha D: Ukéazka vyrobku spole¢nosti

Pedaly do automobilt

Ramecky fidicich jednotek pro dvojspojkové prevodovky

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014



Ptiloha E: Dotaznik

Dobry den,

jsem studentkou Fakulty ekonomické na Zapadoceské univerzité v Plzni a zpracovavam

bakalafskou praci tykajici se motivace zaméstnancti. Chtéla bych Vas timto poprosit o vyplnéni

kratkého dotazniku. Dotaznik je zcela anonymni a vysledky budou slouzit pouze pro ucely mé

bakalaiské prace.

De¢kuji, Klara Strnadova.

Vami vybranou odpovéd’ zaskrtnéte, pripadné dopliite odpovéd’.

1.

Pohlavi: ] Muz [0 Zena

Vékova kategorie: [1 18-25let [ 26-35let [ 36-451let [ 46 let a vice
Pracovni pozice: [1 Mistr [ Operator [1 Sefizova¢ [1 Kontrolor
O Materialista [J Mechatronik [ Udrzbai-elektrikai [ Nastrojaf

Oznacte, jak moc Vas ve firmé motivuji nasledujici faktory (1 — nejlepsi,
5 — nejhorsi).

1 2 3 4 5

Mzda O O O O O
Prémie 0 L] L] L L
Ptiplatky za piesCas Ul Ul Ul Ul Ul
Finan¢ni bonus za tfimé&si¢ni naplnéni fondu

pracovni doby (1.000 K¢&) Ul Ul Ul Ul Ul
Firemni a spole¢enské akce Ul Ul Ul Ul Ul
Stravenky Ul Ul Ul Ul Ul
Pochvala od nadtizeného U U U U U
Osobni rozvoj (vzdélavani) Ul Ul Ul Ul Ul
Moznost kariérniho ristu U U U U U
Pfijemné pracovni prostiedi 0 ] ] [ [

Jste spokojen/a se sou¢asnym zptisobem motivace? Pokud ne, pro¢?
0 Ano L N, wntee e

Vénujete ¢as ¢i penize svému zdravi? Pokud ano, jakym zpisobem? Pokud ne,
proc?



7.

10.

11.

12.

13.

Rozhodnéte, co spliiuje Va§ nadiizeny

Je odbornik, ktery své praci rozumi ] Ano [INe
Umi jednat a komunikovat s pracovniky 1 Ano [LINe
Zajima se o Vase pracovni problémy 1 Ano [INe
PovySuje se nad své podiizené 1 Ano [INe
Zajima ho Vas nazor (tykajici se prace) 1 Ano [INe
Ma pfirozenou autoritu [ Ano [CINe

Dostavate zpétné informace o VaSem aktualnim pracovnim vykonu?
L] Ano [ Ne

Schazi Vam néjaké informace od Vaseho nadrizeného? Pokud ano, jaké?

Mohl by Vas nadiizeny udélat néco pro zlepseni spoluprace? Pokud ano, co?
I N £ T YOO B B \\ -

Jaké opatifeni by Vas motivovalo k vyssim vykonim a kvysS$i spokojenosti?
(vyberte max. 3)

L] Prispévek na penzijni pojisténi

[1 Narok na Flexi Passy (poukazky na sportovni aktivity, vzdélani, zdravotni péci,
Cestovani, ...)

Poradani firemnich akci (sportovni turnaje, vylety)

Kurzy ciziho jazyka s finan¢nim prispévkem firmy

Vystavéni firemni Skolky

Firemni posilovna

Slevy na maséaze, poukazky do 1ékarny

Zvyseni finan¢niho bonusu za tfimési¢ni naplnéni fondu pracovni doby o hodnotu
1.000K¢

[J Prispévek na dopravu

[J Lepsi vybaveni pracovisté

L A0, o

Vznikaji na pracovisti konflikty? Pokud ano, napiSte z jakého diivodu (osobni
konflikty, nedorozuméni, pracovni nekazen atd.)

[J Ano, mezi spolupracovniky [ Ano, mezi podfizenym a nadiizenym  [J Ne
Z AUVOAU. ...
Jste spokojen/a se zpiisobem odmény za dobie vykonanou praci? Pokud ne, pro¢?

1 Ano



14. Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim, ve kterém pracujete? Pokud ne, pro¢?
LJ Ano

15. Domnivate se, Ze délate svoji praci svédomité? Pokud ne, uved’te, co Vam brani.

0 Ano

16. Mate napady jak zlepSit pracovni ¢innosti pro ulehceni ¢i urychleni prace? Pokud
ano, jaké?

1 Ano, ale nechdvam si je pro sebe

[J Ano, informuji o nich své nadiizené

[0 Nemam

17. Jste spokojen/a s mozZnosti dalS§iho vzdélavani (nap¥. SKkoleni), které Vam
spole¢nost nabizi? Pokud ne, pro¢?

1 Ano

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014



Abstrakt

STRNADOVA, Klara. Ekonomické posouzeni prinosii motivacniho programu v

podniku. Bakalaiské prace. Plzeii: Fakulta ekonomicka ZCU v Plzni, 73 s., 2014

Kli¢ova slova: motivace, motiva¢ni faktory, stimulace

Tato bakalarska prace se zaméfuje na téma motivace pracovniki ve spolecnosti
Technické plastové systémy s.r.o. Hlavnim cilem prace bylo analyzovat soucasné

motivacni faktory spole¢nosti a navrhnout pfipadna opatieni pro jejich zkvalitnéni.

V prvni a druhé ¢asti prace je charakterizovana spolecnost a jeji vnéjsi prostiedi. Tieti
¢ast prace se vénuje hlavnim Ukolim v rdmci motivacni politiky podniku. Soucasné
motivacni faktory spoleCnosti jsou charakterizovany ve Ctvrté Casti prace a soucasné
jsou zde pomoci dotaznikového Setieni analyzovany silné a slabé stranky motiva¢nich
faktorti. Na zaklad¢ zjisténych slabych stranek byla v posledni ¢asti navrzena opatieni

pro posileni motivace zaméstnanct a byly definovany jejich pfinosy.



Abstract

STRNADOVA, Klara. Economic assessment of benefits in the motivational program of
a company. Bachelor thesis. Pilsen: Faculty of Economics, WBU in Pilsen, 73 p., 2014

Key Words: motivation, motivational factors, stimulation

This Bachelor thesis focuses on the motivation of employees in the company Technické
plastové systémy s.r.0. The main aim of this thesis was to analyse current motivational

factors of the company and propose potential measures for their improvement.

In the first and second part of this thesis, the company and its external environment are
characterized. The third part of the thesis is dedicated to the main tasks within
motivational policy of the company. Current motivational factors of the company are
described in the fourth part of the thesis, and concurrently strengths and weaknesses of
motivational factors are analysed using the findings from a questionnaire survey. In the
last part of the thesis, the measures were proposed on the basis of identified weaknesses

in order to enhance the motivation of employees.



