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Uvod

Kazda spolecnost v dnesni dobé vi, Ze spolehlivi a kvalifikovani zaméstnanci, kteii jsou
ve spolecnosti spokojeni, chodi radi do zaméstnani a plni vyzvy s radosti a eldnem, jsou
pro spoleénost nepostradatelni. Uspéch spolecnosti, jeji postupny rist a rozvoj stoji na
bedrech vlastnich zaméstnanct. Na vedeni spolecnosti je, aby pracovniky korigovalo,
povzbuzovalo a motivovalo. Sestaveni vhodného motiva¢niho programu, ktery bude
vyhovovat vS§em zaméstnancum je slozité, ale neni nemozné. Z tohoto divodu je nutné
provadét pravidelnd dotaznikova Setfeni a o zaméstnance se zajimat. ZjiStovat jejich
potifeby a nabizet jim stale lepsi formy motivovani, aby jednoho dne neodesli ke

konkurenci.

Cilem mé bakalaiské prace je analyza a zhodnoceni praxe motivovani pracovniki
V Plzeniském Prazdroji, navrh relevantnich opatieni, ktera by mohla pomoci k vyssi
motivovanosti jednotlivych zaméstnancli. Analyza byla provadéna prostfednictvim
rozhovoru s pracovniky personalniho oddé¢leni, studia internich dokumentti spole¢nosti

a dotaznikového Setfeni na délnickych pozicich.

Prace je rozdélena do dvou hlavnich ¢asti. V teoretické ¢asti se vénuji zakladnim pojmim
v oblasti motivace, jako jsou proces motivace, jeji teorie, vztah mezi motivaci a vykonem,
motivacni program a finan¢ni motivovani, dale pak dal$im faktorim jako je kariéra

a rozvoj, vedeni lidi, komunikace a organiza¢ni struktura spolec¢nosti.

Prakticka ¢ast je zamétena na charakteristiku spole€nosti, jeji historii, strategii a cile pro
nejbliz§i obdobi. Nasleduji analyzy vnéjSiho a vnitfniho prostfedi spolecnosti, jejichz
vysledky jsou pouzity pro sestaveni SWOT analyzy, ze které se nadale vychézi pfi
sestavovani dotaznikového Setfeni a analyzy soucasného motivacniho programu ve
spole€nosti. Analyza soucasné praxe motivovani vV Plzefiském Prazdroji pfesné€ navazuje
na teoretickou ¢ast a zkouma podnik ve vSech teoreticky zminovanych motivacnich
faktorech. Z dotaznikového Setfeni, které po této casti nasleduje, byly navrzeny moznosti,

ve kterych by mohlo dojit k rozvoji forem motivovani v podniku, doslo k formulaci jejich

redlného navrzeni a také zhodnoceni jejich pfinosu pro spolecnost.

V posledni ¢asti bakalafské prace shrnu, jak analyza motivaéniho programu ve
spolecnosti probihala, jaké byly jeji vysledky a jaké jsou navrzena vylepSeni pro nejblizsi

obdobi. Soucasti bude také to, zda byly cile této bakalaiské prace naplnény.



1. Motivace
Mnohé organizace a zaméstnavatele zajima, jak dlouhodob¢ udrzet vysokou vykonnost
pracovnika v organizaci. Jde o duaslednou kombinaci mnoha faktori — zpiisobu

motivovani, pouziti nastrojii (stimuli a odmén) a vedenti lidi.

Obecn¢ a velmi zjednodusené se da fici, Ze motivace je souhrnem védomych
i nevédomych faktort, které jsou zakladem chténi a jednani. Je to n&jaka sila, kterd nas
nuti piekonavat prekazky. Pokud déldm néjakou aktivitu, jsem k ni motivovan, mam

néjakou pohnutku, divod nebo motiv. (Cakirpaloglu 2012)

Podstatou procesu motivace je jeji odvozeni z cilové orientovaného chovani, tyka se jeho
sily a sméru. K motivaci dochazi, kdyz lidé o¢ekavaji, ze provadéna aktivita je dovede ke

zdarnému dosazeni cile. (Armstrong 1999)

Dle Mikulastika (2015) je motivace pohnutka ¢i popud, ktery nas a nasi aktivitu aktivuje

a sméfuje k vytyCenému cili, udrzuje jeji trvalost a intenzitu.

Motivace je hnaci silou. Pokud chceme lidi motivovat, musime o nich néco védét, znat

divody jejich jednani a chtit uspokojit jejich potieby. (Hagemannova 1995)

Motivace je aktualné jednim z pojmu, ktery je nejcastéji pouzivan. Souvisi s postavenim
¢loveéka ve spole¢nosti, jeho osobnosti a ¢innosti. Veskeré cilevédomé jednani ¢loveéka je
jednanim motivovanym. Cinnost ¢lovéka vychazi z védomych nebo podvédomych potieb
a zahrnuje celou fadu rtiznych tuzeb, potieb a ptani, které na néj neustale doléhaji. Na
jednani ¢lovéka pusobi urcité okolnosti, které urcuji silu, smér a vytrvalost vysledného
pocinani.

Clovek pii své &innosti nasleduje vzdy urgité cile, at’ kratkodobé ¢ dlouhodobé. Sleduje
rizné podnéty, které na néj pisobi a maji pro néj riznou zavaznost. V lidské psychice
pusobi specifické hybné sily, které nemusi byt vzdy uvédomélé, proto si nékteré z nich
&lovék ani neuvédomuje. Clovek tyto sily nasledné hodnoti, na nékteré se zaméfuje a jiné
odmita, nezabyva se jimi. Vybira si z nich podle toho, jakym smérem je zaméteny a ¢eho
chce dosahnout. Vybér téchto podnétl neni nahodny, je zavisly na cilech, pfanich,

touhach nebo umyslech clovéka.

Motivacni profil kazdého jedince je rozdilny a vytvaii se jiz od utlého véku. Na kazdého

¢loveéka plisobi vice ¢ méné odlisné faktory, které mohou byt ovlivnény jeho vychovou,
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rodinou, okolnim prosttedim, zrdnim, pudy, instinkty, postoji, zajmy ¢i emocemi.

(Urban 2017)

Ptikladem motivacniho profilu jedince jsou dle Bedrnové, Nového (2007) tfeba orientace
na dosazeni uspéchu, individualni ¢i situacni orientace nebo také orientace na moralni
uspokojeni. Manazer musi své zaméstnance dobfe znat, musi védét, co plsobi na
motivacni faktory jednotlivych pracovnikii. Potfebuje védét, jak spravné motivovat, musi

znat faktory, které ovlivni jejich pracovni vykonnost. (Jermar, Egerova a kol. 2014)

1.1 Proces motivace

Motivaéni proces miizeme zobrazit Schematicky viz obr. 1. Model se vztahuje k potiebam
a znazornuje, Ze k motivaci je potfeba prvotni zjisténi neuspokojenych potieb. Na zaklad¢
téchto potieb dochédzi k vytvareni prani a tuzeb, kterych je pro uspokojeni tieba
dosdhnout, a ty maji vétSinou za ulohu néco ziskat. Dochdzi ke stanoveni cilu, jejichz
dosazenim budou ptani a tuzby uspokojeny, a cest, kterymi téchto cili docilime. Pokud

stanoveného cile dosahneme, dochazi tak k uspokojeni potieby. (Armstrong 1999)

Obr. 1: Proces motivace

stanoveni
cile

y podniknuti
potieba kroki

dosazeni cile

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017

1.2 Teorie motivace

Teorie motivace jsou teorie, které manazerim mohou vypomoci se spravnym zacilenim
podnéth pro stimulovdani a motivovani pracovni vykonnosti zaméstnancli. Proces
motivace zahrnuje velké mnoZstvi rliznych teorii, které se snazi rozdilnym zpisobem
vysvétlit, co to motivace vlastné je. (Kocianova 2010) Lidé jsou ruzni a na kazdého

¢lovéka plati néco jiného.



Pti vyuzivani motivacni strategie dochdzi postupnymi kroky k vytvofeni vhodného
prosttedi pro vykon prace a rozvoji postupl, které dovedou zaméstnance k vysSim

vykontm. Podle Armstronga (1999) se strategie zabyvaji studiem téchto oblasti:

e Meéreni motivace — S jehoz pomoci je mozné provést lepsi zaméfeni se na danou
oblast a volbu vhodngjsich a uc¢innéjsich motivacnich metod a postupti. Piedstavu
o urovni motivace muzeme zjistit pomoci hodnoceni postojii, fluktuace
zamestnanct, analyzy problému pracovniki ¢1 ukazateli produktivity.

e Pocit zaméstnance, Ze je dilezity — zamé&stnanec ¢i pracovnik, ktery se neciti byt
pro organizaci dulezity a potiebny ztraci veskeré snahy, které vedou k jeho
zlepSeni. Nereaguje na zadné motivacni podnéty. Spole¢nost musi svym
zaméstnancim déavat na védomi, ze jsou potiebni, duleziti, firma se bez nich
neobejde.

e Oddanost zaméstnancui — tim, Ze se pracovnik bude citit potiebny, bude mozné ho
snaze motivovat. Oddanost jde ruku v ruce s dulezitosti ¢lovéka pro firmu. Pokud
se spole¢nost bez pracovnika neobejde, zajisti mu vhodné pracovni podminky
a vSe, co kpraci potiebuje. Pokud bude zaméstnanec v praci spokojeny,
podporovany a vhodné motivovany, nebude mit potiebu spole¢nost opustit a bude
ji oddany.

e Klima v organizaci — je dobré vytvofit ty nejlepsi pracovni podminky, ve kterych
se zamé&stnanci budou citit skvéle, které budou usnadiiovat jejich setrvani ve firme
a budou posilovat pisobeni motivace. Jakmile zaméstnanci budou mit vhodné
pracovni podminky, budou je motivacni faktory lépe stimulovat.

e Dovednosti vedeni lidi — dovednosti v této oblasti je mozné neustale zlepSovat,
proto je dilezité se i vtomto vzdélavat a nabizet pracovnikiim nové a lepsi
mozZnosti pro jejich spravné vedeni.

e Pracovni ukoly a pracovni mista — je vhodné, aby pracovnici méli zadané ukoly,

e Rizeni pracovniho vykonu — pro zaméstnance je dilezité stanovovéni cilfl, za
kterymi jdou, poskytuji spolecnosti zpétnou vazbu.

e Rizeni odmériovini — rizné formy odménovani ptisobi u riznych zaméstnancti na

ruzné faktory motivace.
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Motivaci a spokojenost zaméstnanci miizeme zkoumat riznymi zptisoby. Pro spole¢nost
zavede jakékoliv zmény ¢i motivacné zapusobi na své pracovniky, je potfeba sledovat
jejich chovani: jak na podnéty reaguji, jsou spokojeni ¢i nikoliv, zlepsil se jejich pracovni
vykon? Organizace tak ziskd dilezitou zpétnou vazbu, na jejimz zaklad¢ je tieba
postupovat dalSimi kroky ke zlepSeni dopadi motivace na pracovniky ve spolecnosti.
Zpétna vazba vlastn¢ informuje spolecnost o dopadech nové zavedenych feseni. (Jermar,

Egerova a kol. 2014)

Informace potiebné ke zkoumani motivace a spokojenosti zaméstnanci muzeme ziskat

rozborem pracovni spokojenosti ¢i analyzou pracovni motivace. (Bedrnova, Novy 2007)

1) Rozbor pracovni spokojenosti
»Pracovni spokojenost je individudlné prozivany vztah ¢lovéka k praci a podminkam, za
nichZ je vykonavana.“ (Bedrnova, Novy 2009, s. 395) Je to zkoumani kvality prozitku.
Nejcastéjsim zpisobem ziskavani informaci pro tento typ je dotazovani, ke kterému muize
byt ptidruzeno sledovani lidskych reakei. Dotazovani byva provadéno pomoci dotazniki,
volnych, standardizovanych ¢i strukturovanych rozhovord. Dal§i moZnosti je
tzv. Skélovani, kde respondenti hodnoti jednotlivé jevy podle riznych Skal hodnoceni.

(Mikulastik 2015)

Rozbor pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti je doprovazen i méfenim spokojenosti
jednotlivych pracovnikli, coz je Cisté subjektivni zaleZitosti. Pfi vyhodnocovani se
spole¢nost zamétuje nejvice na ty skutenosti, které jsou dulezité a ptinasSeji

vvvvv r

nespokojenost. Ty povazuje za nejdilezitéjsi a musi je fesit. (Jermar, Egerova a kol. 2014)

2) Analyza pracovni motivace
zde pouZzivani nepfimych metod, jako je pozorovani zamé&stnance pii vykonavani prace
a rozbor vysledku této prace. ManaZer analyzu provadi sdm, nebo také muze povéfit
pracovnika, ktery za néj pozorovani a vyhodnoceni provede. Dal§im zptisobem hodnoceni
motivace je analyza uCinnosti stimulac¢nich prostfedkli, kterou zjistime, jak dané
prosttedky stimuluji ¢lovéka a jak ovliviiuji jeho praci. Pro vhodné stanoveni motivac¢nich
faktorti pro jednotlivé pracovniky je dulezité si téz prostudovat jejich zivotopis, ktery

nekdy miize prozradit zajimavé informace. Z informaci o zdivodnéni volby tohoto
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zaméstnani miize byt zaméstnavatel schopen urcit vhodné a ucinné prostiedky pro

motivovani. (Bedrnova, Jarosova, Novy 2012)

Podle prizkumu vyplyva, Ze pracovnici si nejcastéji spojuji odmeénu s uspokojovanim
socialnich a psychickych potieb, coz byva zpétna vazba, otevienost, sounalezitost,
upiimnost, spravedlivost, ohleduplnost ¢i naptiklad spoluucast. Mensi ¢ast pracovniki se
spokoji s odménami jako jsou pocit uspokojeni, zajimavé tkoly ¢i vyzvy. Jesté mensi Cast
pracovnikit uvedla, ze pro né jsou nejvhodnéjsi odménou materidlni stimuly. Vétsi
pozornost pracovnici soustfed’'uji na emocionalni potieby (vzdélavani, kurzy, skoleni)
oproti urovni fyzického prostoru, ktery je pro vétSinu zaméstnancti zanedbatelny.

(Hagemannova 1995)
Mezi nejznamg;jsi teorie motivace se fadi:

e Maslowova teorie potieb;

e Herzbergova dvoufaktorové teorie motivace;
e McGregorova teorie X a'Y;

e Vroomova expektacéni teorie;

e Adamsova koncepce spravedlnosti;

e Teorie stanoveni cili — goal setting theory.

1.2.1 Teorie poti‘eb

Podle Mikulastika (2015) je zakladem této teorie fakt, Ze neuspokojend potieba vytvari
stav nerovnovahy. Ke znovunastoleni rovnovahy je potfeba stanovit cil, ktery tuto
potitebu uspokoji. Nékdy se stane, Ze stejnou potiebu lze uspokojit vicero zpiisoby a je

jen na nas, pro jakou cestu se rozhodneme. Maslow tuto teorii formuloval v roce 1954.

Existuje pét zakladnich stupnti hierarchie viz obr. 2. Pokud jsou uspokojeny potieby
zakladni, vystupuji do popiedi potieby na vyssich trovnich. Pro uspokojeni nékteré
Z vyssich potieb je tedy nutné dosdhnout uspokojeni nejprve potieb na nizSich trovnich.

Teorie seberealizace, jak Maslow fekl, nemtze byt nikdy kompletné uspokojena.
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Obr. 2: Hierarchie potieb
se ce
uznani
sounalezitost
bezpedi, jistota
fyziologické potieby

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017

1.2.2 Dvoufaktorova teorie motivace

Dvoufaktorova teorie motivace vznikla v roce 1967 a je dilem Fredericka Herzberga
a jeho spolupracovnikl. Tato teorie pfedpokladd, ze na pracovni motivaci pisobi dvé
protikladné skupiny faktoru: faktory vnéjsi, hygienické, tzv. dissatisfaktory a faktory
vnitini, motivatory, tzv. satisfaktory. (Armstrong, Taylor 2015)

Dissatisfaktory jsou faktory, které zptsobuji pracovni nespokojenost. Tato skupina
faktori by méla byt vzdy pfiznivd nebo minimalné neutrdlni, to znamena, Ze pracovnici
nespokojenost nepocit'uji. (Kotler, Keller 2013) Pokud by byla skupina vnéjsich faktora
negativni ¢i nepfizniva, dochazelo by k nespokojenosti a nemotivovanosti pracovnikd.
To by mohlo negativné puisobit na motivaci pracovniho jednani zaméstnancd. (Bedrnova,
Jarosova, Novy 2012) V piipadé piiznivé hodnoty je zde absence nespokojenosti, coz ale
jeSté nemusi znamenat, Ze jsou pracovnici motivovani. (Pauknerova a kol. 2006)
Z hygienickych faktori muzeme uvést naptiklad mzdu, fizeni organizace, personalni

fizeni nebo pracovni podminky.

Satisfaktory jsou faktory, které pfimo ovliviiuji motivaci a vykonnost jednotlivce.
(Bedrnova, Jarosova, Novy 2012) Pokud je tento faktor ptiznivy, dochazi k pracovni
spokojenosti a zaroven motivaci. Mezi tyto faktory fadime uznani, vykon, obsah prace,
odpovédnost ¢i moznost rozvoje. Pracovnik se citi motivovany a pozitivn¢ ho to
ovlivituje. Naopak nepfiznivy stav satisfaktord znamena, Ze je pracovnik nespokojen

a neni motivovan. (Pauknerova a kol. 2006)
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Snahou manazeri by mélo byt napliiovani hygienickych faktori a jejich doplnéni
o motivacni prvky. Tato teorie pfili§ nerespektuje moznost subjektivniho pocitovani

motivacnich faktort, které jsou vétSinou odlisné pro kazdého Clovéka.

1.2.3 Teorie XayY

Teorie X a Y je autorskym dilem D. McGregora. Tato teorie je spiSe chapana jako pohled
manazera na jeho zaméstnance, jde o stanoveni efektivniho zptisobu jejich vedeni. Teorie
rozdéluje pracovniky a manazery do dvou typickych skupin, které¢ se liSi zplisobem
chovani. Na zakladé prevazujici teorie pro jednotlivé pracovniky se manazer rozhodne
pro styl, s jakym k pracovnikiim bude pfistupovat a jak s nimi bude jednat. Vétsinou je
tieba ptizpusobovat piistup k pracovnikim tak, aby bylo mozné s nimi jednat pomoci

teorie Y, protoze teorie X ma nevhodny uc¢inek. (Cejthamr, Dédina 2010)

Teorie X ptedstavuje vidinu nemotivovanych pracovniki, ktefi o praci nejevi zajem
ajsou lini. Tyto pracovniky je tieba k praci nutit a kontrolovat je, protoze jejich motivace
je zaloZzena na donucovacich faktorech, vétS§inou ve formé odmény a trestu.

(Pilafova 2016)

Teorie Y je styl fizeni, kdy je manazer ptesvédcen, Ze pracovnici jsou k praci motivovani
a prace je pro né€ prirozenou aktivitou. Zaméstnanec ochotné pfijima odpovédnost a je
samostatny. Pracovnici jsou ztotoznéni s cili organizace a napomahaji k jejich zdarnému
plnéni. Ze strany manazera zde neni nutna kontrola, je jim pfedev§im davan prostor pro

kreativitu a vyuZivani jejich schopnosti. (Dvotakova a kol. 2007)

1.2.4 Expekta¢ni teorie
Expektacni teorie neboli také teorie ocekavani je dilem z roku 1964 autora V. H. Vrooma.
Je zalozena na tom, Ze vnitini chovani Clovéka v urcité situaci vychazi z néjakého

momentalniho presvédceni a je ovlivnéno tfemi elementy:

e valence — subjektivni hodnota daného cile, jeho atraktivnost;
e instrumentalita — pfesvédéeni o dosazitelnosti odmény;

e expektance — ocekavani, predpoklad, ze jednani povede ke sméfovanému cili.

Kdykoliv jednotlivec musi volit mezi ur€itymi alternativami, u kterych neni zndm jasny
vysledek, je jeho volba ovlivnéna jeho preferencemi a mirou piesvédceni. Tato teorie neni

vyuzivana pouze pro fizeni organizaci, ale obecné pro jednani a motivaci lidi.
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Klic¢ova role pfipada zejména na valenci a expektanci. Vztah mezi velikosti motivace

a pojmu valence a expektance je zasazen do rovnice:
M =f (V*E)
kde: M — Groven motivace;
V — valence, subjektivni hodnota vysledku;

E — expektance, subjektivni ocekavani, ze jednani dosahne ocekdvaného

cile. (Bedrnova, Jarosova, Novy 2012)

Z tohoto stavu je patrné, ze bude-li n¢kterd z proménnych nulova, pak pracovnik nebude
motivovan. Bude proto vhodnéjsi, kdyZ zaméstnanec bude vnimat pouze piimy vztah

mezi vykonem a odménou. Pracovnik tedy musi znat, za co a jak bude odménén.

(Arnold 2007)

1.2.5 Teorie spravedInosti
Mezi hlavni piedstavitele teorie rovnovahy (spravedlnosti) se fadi J. S. Adams. Teorie

vychazi ptedevsim z kognitivnich teorii motivace. (Nakone¢ny 1992)

Zakladem teorie rovnovahy je fakt socidlniho srovnavani, kdy pracovnik srovnava sviij
vykon s vykony ostatnich pracovnikii. Spravedlnost je subjektivni pojem a vychazi
z porovnavani. (Armstrong 2007) Dochazi k porovnavani pracovnikova vkladu
s vkladem ostatnich spolupracovniki, ktefi provadéji stejnou praci. Vkladem je mysleno
pracovni Usili, schopnosti, naro¢nost prace na dovednosti ¢i odpovédnost. Srovnava se
také efekt, kde dany pracovnik porovnava piinosy, které mu z vykonané prace plynou,
jaké efekty mu prace piina$i stim, jaké efekty ta samd prace piindsi jeho
spolupracovnikim. Efektem mulZou byt napiiklad penize nebo uznani, ¢i moZnost

kariérniho rustu. (Pauknerova a kol. 2006)

Teorie spravedlnosti je i varovanim pro manazZera. Je potieba, aby pribézné sledoval
pracovni uroven vSech zaméstnancl. Nesmi dopustit, aby se vyskytl pracovnik, ktery
dlouhodob¢ snizuje svlij pracovni vykon a dostava za to stejnou financni odménu jako
ostatni pracovnici, jejichZ pracovni vykon je na daleko vySsi irovni. Tolerance takového
chovani vede dlouhodobé ke sniZovani motivace ostatnich pracovnikli a nedosahovani

vytycenych cill. (Cejthamr, Dédina 2010)

15



1.2.6 Teorie stanoveni cila

Edwin Locke stvofil v roce 1960 teorii stanoveni cili motivace. Tato teorie predpoklada,

Ze stanoveni cili je spojeno s plnénim ukolt. To znamena, Ze specifické a naroc¢né cile

Vv kombinaci se zpétnou vazbou pfispivaji k vyssimu, lepsSimu a efektivnéjsSimu plnéni

ukolt a dosahovani stanovenych cilii. Jednoduseji feceno, cile naznacuji a davaji

zaméstnanci smér o tom, co ma byt udélano a kolik Gsili je k vykonu potfeba vynalozit.

Dilezité prvky teorie stanoveni cila jsou nasledujici:

Ochota pracovat az do doby dosazeni cile.

Specifické a jasné cile vedou kvétsimu a lepsimu vykonu. Méfitelné
a srozumitelné cile uréené také dobou dokonceni predchdzeji moznym
nedorozuménim.

Cile musi byt redlné a naroc¢né, nikoliv jednoduché, to pfinasi individudlni pocit
hrdosti a triumfu, kdyz jich je dosazeno.

Leps$i a odpovidajici vysledky zpétné vazby napoméhaji k fizeni zaméstnanct
a prispivaji k lepSim vykonim, naopak nedostatecnd zpétnd vazba nebo jeji

absence je k ni¢emu.

Ucast zaméstnancti pii stanovovani cili déla cile piijatelngjsi a vede k vétsi

angazovanosti, pochopeni a zaujeti z jejich strany.

Teorie stanoveni cilti zastava hlavni hodnoty jako jsou:

Self-efficienty — tzn. individualni sebevédomi a vira v potencial pro stanoveni
a dosahovani cilt.
Zavazek k cili (goal commitment) — teorie stanoveni cilti predpoklada, ze se
jednotlivec zavazal k dosazeni cile a pted jeho ziskanim ho neopusti. Zavislost na
cili je zaleZitosti nasledujicich faktori:

o cile jsou zndm¢ a otevieng;

o cile by mély byt rad¢ji samostatné stanovené jednotlivcem nez predem

urcene;

o individualng stanovené cile by mély byt v souladu s cili a vizi organizace.

Mezi vyhody teorie stanoveni cilti se fadi to, Ze je tato technika vyuzivana ke zvySeni

motivace zaméstnanct pro rychlejsi a efektivnéjsi vykondni zadanych tkola. Stanoveni
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cili také vede k lepsimu pracovnimu vykonu, jelikoz dochazi k efektivnéjSimu pobizeni
zaméstnanct a rustu jejich pracovniho usili, a také ke zkvalitnéni dilezité zpétné vazby.

(MSG 2017)

1.3 Vztah mezi motivaci a vykonem

Hlavnim cilem motivace lidi je dosazeni jejich vétsi pracovni vykonnosti. Je to tedy
zameérné ovlivilovani  jejich chovani. Motivovani je zahdjeno ocekavanim
zaméstnavatele, jeho potiebou dosahovat lepsich vysledki, dosdhnout cilii spolecnosti
Vv kratSim Casovém useku Ci jen zkvalitnéni pracovniho vykonu. Pro uspésné a cilené
motivovani musi zaméstnavatel své podiizené dobte znat, musi si byt jisty, ¢im zaptsobi
na jejich stimuly. Je vhodné, aby véd¢l, ¢im je dostatecné motivovat. Zaméstnavatel musi
znat motivacni profily jednotlivych pracovniki, které jsou vétSinou pro kazdého odlisné.

(Hronik 2007)

Podle Jermate, Egerové a kol. (2014) se jako stimuly pro zvySeni motivovanosti

vyuzivaji:

e hmotnd odména — hlavni stimulaéni prostiedek: mzda, slevy na zbozi, mobilni
telefon ¢i ptispévky na dovolenou a mnoho dalsich;

e obsah prdace — diraz na samostatnost, uplatnéni systematického ¢i kreativniho
mysleni, sebekontrola, péce o ptirodu;

e neformalni hodnoceni — povzbuzovani zaméstnancli, ma prozitkovou hodnotu,
pracovnik citi, Ze je pro spolecnost dillezity;

e atmosféra pracovni skupiny — nekonfliktni a davérné vztahy mezi
spolupracovniky a manaZerem, manazer ma moznost na skupinu pusobit
a ovliviiovat ji;

e pracovni podminky — vhodné k praci, nékdy plisobi pozitivné i malé zmény. Pro
podnik je dilezité poskytovat pracovnikiim skvélé pracovni podminky, protoze to
pfindsi vyhody 1 pro podnik samotny. Dochazi ke zlepSovani vykonu zaméstnanct
a také lepSim vztahim mezi zaméstnanci a organizaci;

o identifikace s praci, profesi a organizaci — pracovnik musi praci pfijmout za svou,
ztotoznit se s ni. Uspéchy v praci jsou po &lovéka dilezité. Svou profesi povazuje

za soucast svého Zivota a své charakteristiky, pfijima cile organizace.

17



Pro vSechny druhy hmotnych odmén by méla byt dodrzena pravidla, ktera nasobi jejich

stimula¢ni pasobivost (Jermat, Egerova a kol. 2014):

e piimy vztah odmény k vykonu;
e odména nasleduje dokonceni tikolu, nikdy neni dana predem;
e pracovnik jasné vi, za jaky provedeny vykon odménu ziskal;

e stanoveni pravidel, které se tykaji vztahu mezi vykonem a odménou.

1.4 Finan¢ni motivovani

Odménovaci systém je slozen ze vzajemné propojenych praktik, politik a postupti, které
ovliviiuji odménovani jednotlivych zaméstnancti dle jejich schopnosti, dovednosti
a piinosu pro spole¢nost. ,,Jednou z prioritnich vyzev pro podniky je vyvinout systém

odménovani, ktery motivuje lidi.* (Hagemannova 1995, s. 43)

Podle Armstronga (1999) jsou hlavni dvé slozky systému odménovani penézni odmény
a zaméstnanecké vyhody. Systém odménovani zvySuje motivaci, angaZovanost
a pracovni nasazeni. Odmeéna je pro pracovnika dikaz, ze si spole¢nost vazi jeho prace
a dokaze ji ocenit. Spole¢nost miize zaméstnance pomoci odmén motivovat, pomahat jim
v profesnim ristu a dale je vzdélavat. Spole¢nost jim poskytuje piilezitost podilet se na
rustu spolecnosti a jejim uspéchu. Udrzuje je v obraze o déni ve spolecnosti a jejim

postupu vpted.

Kazdy pracovnik preferuje jiny druh odmén. Neni tedy mozné nabizet pouze jednu
moznost odménovani pro vSechny, tim by zanikla veSkera motiva¢ni funkce odménovani.
Preference zaméstnanci jsou odlisné a liSi se v zavislosti na jejich zkuSenostech,

potiebach ¢i pracovni pozici.

»Systém odmeénovani by mél umoznit, ziskat a udrzet kvalitni zaméstnance, ptispivat
krustu jejich produktivity, =zajistit vnitini i vné&j$i spravedlnost odménovani

I konkurenceschopnost mzdovych nakladi.* (Skalicky, Jermar, Svoboda 2010, s. 326)

Druh motivaéni odmény se 1isi v zavislosti 1 na tom, kolik dany zaméstnanec vydélava.
Cim je pracovnikova mzda niz§i, tim vétsi motivaci jsou pro ného dodateéné penize.
Naopak pro zamé&stnance, ktefi maji jiz relativné vysokou mzdu, dalsi rist mnozstvi penéz
uz takovy motivacni u¢inek mit nemusi. Na pracovniky s vy$si mzdou je tfeba motivacné

zapusobit naptiklad volnosti pfi jednani ¢i uznani za vysledky.
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Odmeény se déli na penézni a nepenézni, vnitini a vnéjsi.

o Penézni odmény je mozno déle rozlisit na pevnou a pohyblivou slozku mzdy.
Zékladem penézni odmény je pevny plat, penézit¢ plnéni poskytované
zaméstnavatelem zaméstnanci za praci. Zakladni mzdu tvofi sazba za praci, ktera
muze byt hodinova, denni, mési¢ni ¢i ro¢ni. Pohyblivd slozka mzdy mlze byt
vyplacena k pevné zakladni odméné. VétSinou se vztahuje k vykonu nebo
dovednostem, schopnostem a zkuSenostem, je to vlastné¢ takova ,rizikova“

odmeéna, ktera neni vzdy vypléacena.
Mezi hlavni formy pohyblivych slozek mzdy fadime (Walker 2003):

o Individualni vykonnostni odmeény — jejich velikost se li§i v zavislosti na hodnoceni
vykonu pracovnika, ¢i jeho zasluhy na daném vykonu.

e Bonusy — mimotadné odmény — ocenéni za vykon, ktery byl tspésn¢ vykonany.
Bonusova ¢astka byva pevné stanovena.

e Prémie — odména, ktera je zavisla na splnéni pfedem stanovenych cilu, jez vedou
k motivaci pracovnika, k dosazeni vyssiho vykonu. Vyhodou je pozitivni pfistup
K praci, zaméstnanec prémii dostane vzdy, pokud udéla to, co je po ném
pozadovano.

e Provize — je to forma motivace, kdy zaméstnanec obdrzi konkrétni % castku
z prodejni ceny vyrobkd, které on sam prodal.

e Priplatky — jsou to odmény za takové vykony, jako je piesCas, pracovni

pohotovost, prace na smény, bydleni v hlavnim ¢i jiném velkém mésté.

Celkovy vydélek jednotlivych pracovniki je poté souctem zikladni penézni odmény

a pfipadnych dodate¢nych odmén (pohyblivé slozky mzdy).

Motivace je vétSinou spojena s jinymi faktory, nez jsou penize. Vysoky plat automaticky

nezaruci, ze se pracovnikovi bude v praci libit. (Niermeyer, Seyffert 2005)

o Zaméstnanecké vyhody jsou poskytovany jeSt€é k vyplacenym odméndam
a vyskytuji se ve form¢ neprimych odmén. Mizeme do nich zahrnout sluzebni
auta, thradu pojistného ¢i davky nemocenské. (Armstrong 1999)

o Mezi vnitini odmény mizeme zatadit sebeuctu, uspéch, seberealizaci ¢i naucené

dovednosti. (Koubek 2011)
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o K vnéjSim odménam fadime penézni odmenu, kariérni rist, pracovni podminky,

pochvalu, pratelstvi a jiné. (Thomson 2007)
Tti typy odménovani podle Skalického, Jermare a Svobody (2010):

e na zéklad¢ hodnoceni pracovnich mist — odménovani je zaloZené na hodnoceni
prace;

e na zéklad¢ osobnich schopnosti — tento typ odménovani lze vyuzit v pripad¢, kdy
se schopnosti jednotlivych pracovnikt daji rozlisit;

e na zaklad¢ vykonu — vyuziva se tehdy, kdyz je alespon cast platu zavisla na

objektivné méfitelném vykonu.

1.5 Motivacni program

Na motivaéni program muzeme nahlizet jako na dokument, ktery konkretizuje praci
s lidmi. Jde o pfijeti predpokladu, ze uspéch podnikani zalezi hlavné na lidech. Motivacni
program v organizaci neni v teorii ani manazerské praxi jednozna¢n¢ vymezen. Je vhodné
ho chéapat jako soubor opatieni v piisobnosti managementu lidskych zdrojt, ktery cilené
usmériiuje a pusobi na pracovni vykon a utuZuje pozitivni vztahy zaméstnancl
k organizaci. Motivacni program tvoii vétSinou soubor pravidel a postupt, kterymi ma
byt dosazeno pracovni motivace a z ni vyplyvajicich optimélnich ptistupt pracovnika

k praci. (Vochozka, Mula¢ a kol. 2012)

Pfi tvorbé tohoto programu musime sledovat situaci, neustale pracovat s ohledem na
strategii a cile spoleCnosti. Potfebujeme mit n¢jaky bod, ke kterému chceme dojit, cil,
kterého chceme dosdhnout. Mé-li byt dosazeno cile, je poZzadovano, aby sestaveni
motivaéniho programu piedchazel rozbor, zaméfeny na rozpoznani kritickych mist v jeho

fungovani. (Dvotdkova a kol. 2007)

1.5.1 Motivacéni profil

Motivacni profil osobnosti je soucasti kazdého ¢loveéka a mé rozhodujici vyznam pro jeho
jednani. Vznika jiz od utlého véku a postupem casu se vyviji, dopliuje, profiluje
a dozrava. Na konkrétni podobu motivacniho profilu jedince maji vliv pfedev§im jeho
schopnosti, temperamentové vlastnosti, emoce, ale také postoje ¢i charakterové
vlastnosti. Pokud zjistime slozeni motivacniho profilu ¢lovéka, je pro nas daleko
snadné&jsi nalézt vhodnou formu, jak ho motivovat. Motiva¢ni profil totiz zobrazuje, co

pusobi motivovani Clovéka. (Vachal, Vochozka a kol. 2013)
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Poznani motivac¢niho profilu ¢lovéka podle Bedrnové, Jarosové a Nového (2012):

e napomaha s jeho porozuménim, dokaze dekodovat jeho projevy, chovani nebo
jednani;

e stava se potiebnym predpokladem moznosti efektivniho stimulovani. S poznanim
motivacniho profilu miZzeme uspéSné ovlivnit motivaci daného jedince tim

smérem, ktery je pro nds vhodny a potiebny.

Védomi a poznani motivacniho profilu ¢lovéka neobsahuje pouze kladnou stranku véci,
ale také tu negativni, kterd nam o ¢lov€ku vypovida, jaké ma hranice. Ukazuje jakési

omezeni, které nemusi byt lehké prekonat.

2. Kariéra a moznosti rozvoje
»Kariéra je draha ¢loveka zivotem, zejména tim profesiondlnim, na které ¢lovek ziskava
nové zkusenosti, rozviji své kompetence a realizuje sviij osobni potencidl.“ (Véchal,

Vochozka, 2013, s. 319)

Profesni kariéfe, za jejiz pocatek je povazovan okamzik nastupu do zaméstnani a za konec
odchod pracovnika do diichodu, je potfeba vénovat velkou pozornost. Stanoveni
a respektovani vlastnich pravidel v této oblasti napoméha k pracovnimu zatazeni ¢lovéka

a prispiva k jeho identifikaci s podnikem.
Rozvoj kariéry se déli na dvé slozky:

e planovani kariéry — Gsili jednotlivce o uskute¢néni své vlastni cesty Zivotem;
e a management kariéry — Usili podniku, které umoZiiuje pracovnikim ve

spole¢nosti kariérné riist.

Zajmem podniku neni pouhy profesni riist pracovnika, ale také rozvoj jeho postojii
a identifikace s podnikem, resp. jeho zavislosti na celkovém stylu fizeni a podnikové
kultufe. Také rozvoj jeho pracovni zpusobilosti, ktery je podminén vlivem okolniho

pracovniho prostiedi, osobni motivaci pracovnika a jeho dispozicemi.

Podle Vachala, Vochozky a kol. (2013) jsou zdkladnimi ptedpoklady fizeni osobniho

rozvoje jedince:

e peclivé zvazované vysledky hodnoceni pracovniki a jejich ¢innosti;

e vypracované plany osobniho rozvoje, pracovni kariéry;
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e sestavené plany vzdélavani a zvySovani kvalifikace jednotlivych pracovnik;

e adodrzovani zpracovanych personalnich plant.

3. Vedeni lidi

Cilem dobrého vedenti lidi je udrzet jejich motivaci i po delsi dobé vykonavani dané prace.
S ptichodem do nového zaméstnani byvaji lidé velmi ¢asto nabuzeni, netrpélivi a do prace
se zpocatku velmi t¢si. Radi pracuji a zlepsSuji se, vykonavaji zadané tikoly a délaji i véci
navic. Postupem ¢asu, kdy jsou na stejném pracovnim misté jiz delsi dobu, je prace zacne
unavovat, piestavaji zvySovat svoji vykonnost a dochazi spiSe K poklesu pracovniho
nasazeni. Pokud je vedeni lidi na dobré trovni, k tomuto poklesu by nikdy dojit nemélo.
Vedeni lidi ma za ukol udrzovat lidskou motivaci v pohotovosti, davat pracovnikiim nové
cile, zvySovat naroky na jejich praci, povzbuzovat je, davat jim nové nadéje na Gspéch

a motivovat je. (Hagemannova 1995)

Bohuzel stale existuji i takovi manazefi, ktefi tomuto zptisobu motivace nevéti a nejsou
ochotni se zabyvat potfebami svych podfizenych pracovnikii. Necht&ji rozdéavat slozitéjsi
ukoly, které by zaméstnance motivovaly, a naopak jim déavaji takové tkoly, které nikdo

délat nechce — to rozhodné jejich motivovanost K praci nezlepsi. ..

4. Komunikace jako motiva¢ni €initel
Komunikace uvnitt podniku se fadi mezi dillezité pozadavky pro spravné fungovani
organizace. Volna a oteviena komunikace v podniku také znamena, ze si lidé vzajemné

duveétuji, nejsou si lhostejni, v§imaji si jeden druhého a vzajemné se respektuji.

Obzvlasté dilezita je komunikace v obdobi zmén, kdy se na zménach a postupu
organizace podileji vSichni pracovnici. Vhodnd a oteviena komunikace je také klicem pro
zvyseni motivovanosti lidi. Zaméstnanci budou spolehlivéji a Gi¢inngji pracovat, pokud
védi, jakého cile je potfeba dosdhnout a co je tfeba vytesit. O nastavajicich ¢i planovanych
zméndch je nutné informovat v dostate¢né Casové rezervé. Je dilezité jasné a ztetelné
informovat o tom, co a pro¢ se chysta, koho se to dotkne, kdy bude zména probihat, jaké
budou dusledky a kdo ma ¢init kone¢na rozhodnuti. Nekomunikovany pribéh a zavadéni
zmén pfinasi obavy z novosti. Zaméstnanci tyto obavy nemusi dobie a klidn¢ snaset.
Vhodnéjsi pro zaméstnance byva, kdyz se na prabéhu zmén mohou sami podilet, udéla;ji
si 0 tom vlastni ptfedstavu, zjisti, co se pfipravuje a co je ¢ekd. Dokonce je to mize

motivovat k dalsi praci, ptijdou s novymi napady. (Hagemannova 1995)
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Spatna komunikace napii¢ organizaci miize vyvolat obavy a nejistotu v podniku. Pokud
budou komunikacni problémy S manazerem ¢i nadfizenymi, tak se pracovnici budou bat
na cokoliv dotazat, a to mize mit negativni dusledky nejen na jejich motivaci, ale
1 pracovni vykon, jehoz intenzita bude klesat. Nejistotu mohou zptisobit také neuplné,
nevhodné ¢i opozdéné informace. Dalsi neplechu mohou napachat také informace, které
jsou ze strany managementu udrzované v tajnosti a néjakou skulinou se neuplné casti
informaci dostanou mezi zaméstnance a ti si o tom za¢nou povidat, zjistovat vice a délat
vlastni zavery. Nasledn¢ prace ustupuje do pozadi. Ma to velmi neblahé ucinky pro jejich
pozitivni motivaci, jelikoz se dostavi obavy, nejistota a strach z toho, co mize nastat a co

se bude dit. (Mikulastik 2010)

Pro Sifeni informaci je k dispozici velké mnozstvi informacénich kanali jako jsou
napiiklad elektronicka sit’ pro zpracovani dat, vnitropodnikovy rozhlas, video, pisemna
informaci nebo nejvhodnéj§i a nejcastéji vyuzivany osobni kontakt a pozornost.

(Hagemannova 1995)

5. Organizacni kultura
»Je to urCitd soustava, kde dochdzi ke sdileni postojii, pfesvédceni, norem a hodnot
existujicich v organizaci. Formuje zpasob jednani a vzajemného plisobeni lidi a vyrazné

ovlivituje zpusoby vykonavani prace.* (Armstrong 1999, s. 357)

Organizaéni kultura vytvaii takové prostiedi, které ptispivd ke zlepSeni vykonu
a napomahd fizeni zmén. Kultura je zakofenéna hluboko Vv zastavaném piesvédCeni
a odrazi uspésna rozhodnuti, ktera byla vykonana v minulosti. Na druhou stranu mtize
organizac¢ni kultura plsobit 1 negativné, protoZe vytvaii bariéry (odpor ke zméné,

nedostatek oddanosti), které brani v dosahovani cilti. (Duchon, Safrankova 2008)

Uzs8im pojmem podnikové kultury je podnikové klima, které se tyka toho, jak lidé vnimaji
kulturu, kterd je v jejich podniku zavedend. Toto vnimdni lze zjiStovat pomoci

dotazovani.
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6. Zakladni udaje o spoleCnosti

6.1 Charakteristika spole¢nosti Plzefisky Prazdroj, a.s.

Nazev: Plzensky Prazdroj, a.s.
Sidlo: U Prazdroje 64/7, Vychodni Pfedmésti, 301 00 Plzen
1CO: 45357366

Obchodni rejstiik:  Krajsky soud v Plzni oddil B, vlozka 227
Predmét podnikani:
e Pivovarnictvi a sladovnictvi;
e Velkoobchod s pivem, potravinami, népoji;
e Zprostfedkovani obchodu s pivem, potravinami, napoji;
e Specializovany maloobchod s pivem, vinem, alkoholickymi a nealkoholickymi
napoji;
e Vyroba potravinaiskych vyrobkl, potravnich doplikd, pfidavnych a pomocnych
latek;

e Provozovani kulturnich a kulturné-vzdélavacich zafizeni — muzeum, vystavy,

galerie;
e Hostinska ¢innost.

Pocet ¢lentl statutarniho organu: 5
Pocet ¢lenti dozor¢i rady: 3

Plzensky Prazdroj, a.s. je velmi znamou ceskou pivovarnickou spolecnosti, ktera byla
zalozena v roce 1842. Diive byla soucésti celosvétoveé skupiny SABMiller, druhé nejvétsi
pivovarnické skupiny na svéte. SABMiller svymi aktivitami ¢i distribuci ptisobil ve vice
nez 75 zemich naptic¢ péti kontinenty. Mezi znacky spadajici pod tuto skupinu patii ta
nejlepSi piva zcelého svéta, napiiklad Pilsner Urquell, Radegast, Gambrinus,
Velkopopovicky Kozel ¢i Lech. SABMiller také patiil mezi nejvétsi svétové vyrobce

produktu firmy Coca Cola.
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Veskeré obavy o budoucim vyvoji Plzeiiského Prazdroje zacaly v roce 2014, kdy
spolecnost SABMiller, vlastnik mimo jiné i Plzeniského Prazdroje, zvefejnila nabidku
o fizi. Mezi zemémi, které se zajimaly o nabidku fize s druhou nejvétsi pivovarnickou
spole¢nosti byla naptiklad Cina &i USA, ale nakonec dle denikii The Wall Street Journal
a agentury Bloomberg méla zajem o pievzeti SABMiller i belgicko-americka spole¢nost
Anheuser-Busch InBev, jakozto svétova pivovarnicka jedni¢ka. Vize byla takova, ze

firma SABMiller tplné€ zmizi z trhu.

Vroce 2016 doslo kptevzeti firmy SABMiller pod nejvétsiho pivovarnického
konkurenta, firmu Anheuser-Busch InBev. Skupina AB InBev vznikla v roce 2008, kdy
belgicky pivovar InBev pievzal amerického konkurenta Anheuser-Buch za 52 miliard
dolari. Fuze AB InBev a SABMiller vlastné znamend spojeni dvou nejvétSich
pivovarnickych skupin celého svéta. Sloucena skupina bude koordinovat témét
1/3 celosvétového trhu s pivem. K dohodé o fuzi doslo uz v roce 2015, ale k Gplnému
schvdleni a stvrzeni bylo nutné ziskat souhlasy antimonopolnich Ufadd v zemich, ve
kterych spole¢nosti pusobi. Mezi dalsi podminky, které podminovaly souhlas se
slou¢enim téchto dvou velikanti od Evropské unie, patfil i fakt, Ze AB InBev musi prodat
veskera aktiva spolecnosti SABMiller nachazejici se ve stfedni a vychodni Evrop¢, to
znamena v Ceské republice, Polsku, Mad’arsku, Rumunsku a na Slovensku. Spoleénost
AB InBev tedy nabizela novym kupclim nejen cesky Plzensky Prazdroj, Gambrinus,
Radegast ¢1 Velkopopovicky Kozel, ale také slovenské Pivovary Topvar, mad’arské

Dreher Breweries ¢i rumunské Ursus Breweries. (Zet 2015)

Plzensky Prazdroj hledal svého nového vlastnika od konce dubna roku 2016. ,,Mezi
zajemci o koupi Plzefiského Prazdroje bude uréité holandsky Heineken, ktery v Ceské
republice vlastni pivovary Starobrno a KruSovice, nebo by mohl mit zijem takeé
severoamericky pivovar Molson Coors. BohuZel ani jeden z téchto zajemctli by Prazdroj
nemohl ziskat z toho diivodu, Ze by na ¢eském trhu vlastnil vice nez 65 %, a proto by jim
Cesky antimonopolni ufad nakup Prazdroje nedovolil,” sd¢lil deniku idnes.cz nezavisly
analytik a byvaly feditel Ceského svazu pivovarii a sladoven Jan Vesely. K dal§im
zdjemcim o plzeisky pivovar se fadi CeSi, Dansko, Cina & Japonsko.

(Stira, Novotny 2015)

V prosinci roku 2016 doslo k uvetejnéni informace, ze japonsky koncern Asahi Group
Holdings kupuje Plzensky Prazdroj a spolu s nim i dalsi pivovary, které AB InBev po
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slouceni se SABMiller musel nabidnout k prodeji. Spolecnost Asahi odkupuje mimo
Prazdroje také slovensky Topvar, mad’arsky Dreher, rumunsky Ursus a polské Kompania

Piwowarska. (CTK 2016)

31. btezna 2017 doslo Evropskou komisi ke schvaleni odprodeje byvalych podniki
SABMiller v Evropé. Tento den doslo k uzavieni transakce, béhem které spole¢nost
Asahi Group Holdings odkoupila tyto podniky. Organizace nyni ponese nazev Asahi
Breweries Europe Ltd a jeji regionalni centrala bude sidlit v Praze.
(Plzensky Prazdroj 2017a)

Plzenisky Prazdroj nese vSechnu zodpovédnost za vlastni Ciny. Jako majetek velké
spolecnosti SABMiller musel spliiovat veskeré, i ty nejptisnéjsi, mezinarodni standardy,
které byly pro vlastnika pivovaru platné. Tyto podminky se ve vétSiné ptipadi tykaly
odpovédného pristupu firmy, kladného vztahu k Zivotnimu a vnéj§imu prostredi, ale také

byl pozadovan vstiicny ptistup k zaméstnanciim a obchodnim partneriim.

V roce 2009 statni zemédelskad a potravinarska inspekce udélila pivovaru opravnéni
pouzivat chranéné zeméepisné oznaceni Ceské pivo pro znacky Pilsner Urquell, Radegast,

Velkopopovicky kozel a Gambrinus.

Plzensky Prazdroj klade diraz na kvalitu vSech ¢innosti, které provadi. Spole¢nost je také
certifikovana. Od roku 2014 je pivovar drZitelem certifikatt ISO 9001 a ISO 14001, které
se po 3 letech museji znovu potvrzovat. Certifikaty ISO dokazuji, Ze firma ma zaveden
systém fizeni kvality a ochrany Zivotniho prostiedi podle danych ISO norem. Spole¢nost
také vlastni certifikat OHSAS 18001, ktery zarucuje, ze firma zajist'uje vhodné podminky
pro bezpecnost prace a ochrany zdravi pracovniki i navstévniki. Prazdroj také spliuje
normy ISO 22000 o nezavadnosti potravin a prevence zne€istovani Zivotniho prostiedi.
Plzensky Prazdroj patii v ptistupu k Zivotnimu prostfedi dlouhodobé mezi ty nejlepsi ve

srovnani s ostatnimi pivovary v Ceské republice. (Plzensky Prazdroj 2011)

6.2 Historie spole¢nosti

Plzensky pivovar se zrodil v roce 1842. Prvni varku plzenského piva uvatil Josef Groll
5. fijna téhoz roku. Roku 1859 si Mé&stansky pivovar nechal zaregistrovat znacku ,,Pilsner
Bier®, predevs§im z diivodu naristajici oblibenosti plzeiiského piva a jeho napodobenin.
15. fijna 1870 vznikl Prvni plzensky akciovy pivovar (dnes Gambrinus) a nasledné po

4 letech vznikl pivovar Velké Popovice.
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V roce 1892 pivovar oslavil 50 let od svého zalozeni tim, ze nechal vystavit Jubilejni

branu, ktera se ihned stala symbolem pivovaru, firmy i znacky Pilsner Urquell.

V roce 1898 vznikla dal$i ochranna znamka, nyni pro Plzenisky Prazdroj — Pilsner

Urquell.

Mezi 1éty 1904-1907 probihal velkolepy Spalkiiv projekt, ktery mél za tikol zabezpecit
sobé&stacnost ve vyrob¢ elektiiny a zasobarné vody. Pro zasoby vody vznikla vodarenska

veéz, ktera se stala jednou z dominant Plzné¢ a slouzila jako rezervoar pitné i uzitkové vody.

V roce 1965 vznikd pivovar Radegast, ktery svou prvni varku piv piedstavil v prosinci

1970.

Od roku 1999 je vlastnictvi celého Prazdroje Vv drzeni jihoafrické spolecnosti South
African Breweries. 2002 dochazi ke slouceni spolecnosti SAB s Miller Breweries
a vznika tak spole¢nost nova, jihoafricko-americky koncern SABMiller. Prvniho fijna
tohoto roku doslo také k fuzi spole¢nosti Plzensky Prazdroj, a.s., Pivovaru Radegast a.s.
a Pivovaru Velké Popovice a.s., ktera se povazuje za vznik soucasné struktury Plzeniského

Prazdroje.

V roce 2015 se o koupi celé spolecnosti SABMiller zajima americko-belgicky koncern

Anheuser-Busch InBev a doslo k megafuzi téchto dvou spole¢nosti.

Koncem loniského roku 2016 bylo uvetejnéno, ze Plzenisky Prazdroj bude koupen

japonskym koncernem Asabhi.
Podrobné;jsi historie viz Piloha A.

6.3 Strategie spolecnosti
Strategickym cilem spole¢nosti je byt nejlepsi pivovarnickou spolecnosti a nejlepSim

zaméstnavatelem na trhu v Ceské republice.

Spolecnost Plzensky Prazdroj se fadi mezi ty nejlep$i na ceském trhu Vv oblasti
pivovarnictvi. Pivovar je také nejvétsim exportérem Ceského piva. Vyvazi do vice nez
padesati zemi svéta, k tm nejvyznamngj§im patii Velka Britanie, Svédsko, USA,
Némecko, Slovensko a Mad’arsko. Za rok 2015 vzrostl celkovy vyvoz znacek Plzenského
Prazdroje 0 12 %, meziro¢né se vyvezlo o 4,5 % vice piva Pilsner Urquell. Ve stejném

roce doslo k posileni pozice Prazdroje zejména v fadé evropskych zemi jako jsou
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Slovensko, Némecko, Polsko, Rakousko ¢i Slovinsko. Zajem o pivo Plzenského
Prazdroje ale vzrostl i na asijskych trzich, ptedev§im v Jizni Koreji, poprvé bylo také

plzetiské pivo exportovano do Ciny. (Plzetisky Prazdroj 2016)

Spolec¢nost si velice vazi svych zaméstnanci, protoze vi, Ze prave oni stoji za veSkerym
firemnim uspéchem, a dokaze jejich pili ocenit. Prazdroj si chce své zaméstnance udrzet,
chce je motivovat a rozvijet, nabizi jim zajimava Skoleni, protoZe zaméstnance je potieba
neustale vzd€lavat, aby se spole¢nost rozvijela spole¢né s nimi. Snazi se Ve spole¢nosti
zajistit pracovni vztahy, rovnovahu na pracovisti a klade diraz na motivaci jednotlivce.
Se strategii spolecnosti jsou spojeny systémy odménovani a benefitl, které se orientuji

podle danych pravidel.

6.4 Vnéjsi prostiedi podniku

Cilem analyzy vnéjsiho i vnitiniho prostiedi podniku je odhaleni silnych a slabych
stranek, pfilezitosti a hrozeb pro moznost sestaveni SWOT analyzy spole¢nosti. Tato
analyza by méla byt ndpomocna pii zhodnoceni aktudlni situace a urceni novych

ptileZitosti pro rozvinuti motiva¢niho programu v podniku.

6.4.1 PEST analyza
PEST analyza je zkraceny nazev pro Political, Economic, Social and Technological
analysis neboli analyzu politického, ekonomického, socidlniho a technologického

prostiedi.

Jde vlastné¢ o analyzu makrookoli podniku. Informace ziskané pomoci této analyzy

muzeme vyuzit pro dalsi riist nasi spole¢nosti.

1) Politicko-pravni prostiedi
Politicko-pravni faktory sleduji legislativni opatieni — zakony, vyhlasky, ptedpisy, které

ovliviiuji fungovani ekonomiky.

Od faze spolecnosti SABMiller, byvalého vlastnika Plzeniského Prazdroje, s nejveétsim
velikdinem AB InBev se nové vznikld spole¢nost dle antimonopolnich ufadi musela
zbavit pivovart v Ceské republice a dalsich zemich, aby se nestala monopolem na trhu.
Mezi prodavanymi pivovary se nachazel i Plzenisky Prazdroj. Nasledny vybér spolec¢nosti,
které bude Prazdroj odprodan nebyl lehky. Velké mnozstvi spole¢nosti, které o nabizené
pivovary projevily zajem, by se dostalo do stejné situace jako AB InBev, jejich vlastnictvi

na Ceském trhu by presahovalo 65 % a staly by se téZ monopolem. Z tohoto divodu byl
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vybér nového vlastnika zdlouhavy a musel prochazet schvalovanim od jednotlivych

antimonopolnich tiadu.

2) Ekonomické prostiedi
V analyze ekonomickych faktori se zabyvame ekonomickymi podminkami daného trhu,

mirou inflace, stabilitou mény atd.

Reditelka firemnich vztahti a komunikace pro Plzefisky Prazdroj sdélila, Ze spoleénost
dlouhodobé¢ informuje o dilezitych aspektech podnikani, protoze je Prazdroj presvédcen,
ze opravdovych uspéchti mize dosahovat pouze diky respektu okoli, v némz pracujeme
a zijeme. Od roku 2017 budou nové spole€nosti muset informovat o dopadu svych aktivit
na spolecnost a zivotni prosttedi. Plzensky Prazdroj tak ¢ini jiz 10 let a v rdmci soutéze
Top Odpovédna firma byl za tyto ¢iny ocenén mezinarodni cenou Green Frog Award.

(Plzensky Prazdroj 2017b)

3) Socialni prostiedi

Socialni faktory maji vliv na firemni rozhodovani v tom, pro koho a co vyrabét.

Plzensky Prazdroj ma v soucasné dobé& velky nedostatek pracovnikli v manudlnich
pozicich, proto se snazi dostate¢né motivovat jak stavajici pracovniky, aby ve spole¢nosti
setrvali 1 nadale, tak i potencialni nové zaméstnance, aby se do pracovniho tymu
Plzenského Prazdroje pfidali. Spolecnost se snazi piildkat nové pracovniky, sdili
naboroveé inzeraty na riznych mistech a nabizi riiznorodé motivacni programy, které by

mély lidi hledajici praci zaujmout.

4) Technologické prostiredi

Tyto faktory sleduji stav technologii, zmény ve vyvoji a vyzkumu.

Plzensky Prazdroj investuje do novych technologii, dochazi piredevsim k modernizaci
zazemi spolecCnosti. Se vSemi svymi pivovary drzi krok s novinkami. Nezaostava,
neustdle se zdokonaluje a vzdy se snaZzi vyjit vstiic pozadavkiim svych zakaznikd.
VylepSovani technologii a sledovani novinek je také motivujici pro pracovniky, ktefi
V této oblasti pracuji a zajimaji se o tuto problematiku. Napomocné muze byt i to, kdyz
pravé zaméstnanec z oboru piijde s navrhem pro vylepSeni dané technologie. Dalsi

motivaci pro pracovnika muize byt i odmeéna, kterou za svlij navrh ziska.
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6.4.2 Portertiv model 5 sil

Zpusob analyzy odvétvi a jeho rizik. Tento model pracuje s 5 prvky, proto se v nazvu
vyskytuje pojem ,,5 sil“, a provadi analyzu mezoprostfedi. Cilem této metody je
predvidani vyvoje konkuren¢ni situace, kdy dochazi k odhadu mozného chovani subjekta

pusobicich na daném trhu a rizik hrozicich podniku. (Managementmania 2016)

1) Stavajici konkurenti
Plzensky Prazdroj se jiz dlouhou dobu drzi na vedouci pozici ¢eského trhu v oblasti
pivovarnictvi, a proto se konkurence nemusi piili§ obavat. Plzenisky Prazdroj také vyvazi
do vice nez 50 zemi po celém svété. Mezi konkurenéni pivovary muzeme zaradit

Staropramen, Budéjovicky Budvar ¢i KruSovice.

2) Potencialni konkurenti
Na trhu s pivem v Ceské republice ptisobi jiz ndkolik znamych pivovart a k nim se fadi
I velké mnozstvi malych. Novymi potencidlnimi konkurenty Plzeniského Prazdroje
mohou byt dalsi, nové vznikajici malé pivovary. Jejich vstup na trh by ale byl velmi
narocny, protoze je na trhu jiz velké mnozstvi silnych spole¢nosti v oblasti pivovarnictvi.
Z tohoto diivodu by vstupu nového pivovaru na trh méla pfedchazet velmi podrobna
analyza, zda je pro n¢j vstup vibec mozny. Na druhou stranu, kdyZ se novy pivovar bude
zabyvat vyrobou, byt’ jediného druhu piva, které bude dobré a mezi zakazniky o néj bude
zajem, tak muze dojit k uréitému vlivu na Plzensky Prazdroj. A¢ jsou Plzensky Prazdroj
a jeho piva velmi znama a Zadand, miZe nastat situace, kdy se sou€asni zdkaznici téchto
piv zaCnou zajimat o nové znacky, které vstoupi na trh. Neni to sice natolik
pravdépodobné, Ze by tato situace Plzensky Prazdroj ohrozila, ale je dilezité konkurenci
sledovat a snazit se byt o krok napfed. Byt vzdy lepsi a ptipadné pfipraven situaci véas
resit.

3) Dodavatelé
Plzensky Prazdroj spolupracuje pievazné s ¢eskymi firmami, protoze jeho produkty jsou
certifikovany znackou Ceské pivo a vazi se na domaci suroviny, které jsou produkovany
¢eskymi zemédglci. Prazdroj ma pro své stavajici i potencialni dodavatele stanovena
pfisna kritéria v oblasti kvality surovin, materiald, sluzeb, a také v oblasti piistupu

k prostiedi ¢i etického chovani, které museji vSichni spliiovat.

Prazdroj preferuje takové dodavatele, kteifi si jdou nejen za svym cilem o ziskani co

nejlepsiho vysledku a produktu, ale dokazi také spolupracovat na zaklad¢é spole¢nych
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hodnot, jako je orientace na lidskou praci, zivotni prostiedi a kulturni dédictvi. Své
dodavatele sleduje a kontroluje plnéni stanovenych kritérii S pomoci programu fizeni
kvality poskytované dodavatelem. V piipadé malych pochybeni dochazi nejprve ke
smluvni dohodé a vyfeseni téchto problému, pfi dlouhodobém ¢i nefeSeném chybovani
by Plzenisky Prazdroj musel pfistoupit k vylouceni daného dodavatele ze svych

spole¢niki. (Holanova 2017)

4) Zakaznici
Prazdroj ma velké mnozstvi odbérateld. Takové dvé zékladni skupiny odbérateld jsou
maloobchody a pohostinska zatizeni. Maloobchody jsou prodejny, které nabizi zbozi jiz
kone¢nému spotiebiteli, jako jsou naptiklad potraviny, supermarkety ¢i hypermarkety.
V téchto obchodech se prodava lahvové ¢i plechovkové pivo. Produkty Plzeniského
Prazdroje nalezneme snad ve vSech obchodech, které dokdzeme vyjmenovat — Tesco,
Kaufland, Albert, Coop, Penny Market a mnoho dalSich. Za druhou vétsi skupinu
odbératelli miizeme povazovat restaurace a hospody, které pivo od Prazdroje odebiraji
v daleko vétsSim mnozstvi, a to pfedevsim v podobé sudového a tankového pivo. Tato
spojena s prvotnim pofizenim vSech véci, které jsou k Cepovani piva potiebné, ale

s dal§imi odbéry se cena potizeni piva vyrazné sniZuje.

5) Substituty
Plzensky Prazdroj, jako vyrobce nékolika druht piv a alkoholickych napojii, ma v okoli
také spousty konkuren¢nich pivovard, které vyrabé&ji lehce odlisné druhy. Tato
konkuren¢ni piva lze v o€ich nékterych zédkaznik povazovat za substituty. Substitut je
takovy statek, kterym spotiebitel mliZze nahradit jeden statek za druhy beze zmény uZitku,
napiiklad z divodu vyssi ceny, coz aktualni ceny piv z tvorby Plzenského prazdroje jsou.
Pokud bude cena piv Plzeiiského Prazdroje o hodn€ vyS§i neZ nabizend ceny
konkuren¢nich pivovart, tak zdkaznik, ktery tato piva povazuje za substituty,
u konkurence nakoupi. Samoziejme jsou i taci zakaznici, ktefi piva ostatnich pivovart za
substituty nepovazuji, naopak pro né substitutem muze byt voda a dalsi nealkoholické

napoje, vino ¢i tvrdy alkohol.
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6.5 Vnitini prostredi podniku

6.5.1 Organiza¢ni struktura
Struktura pfedstavuje hierarchické uspofadani vztaht mezi jednotlivymi pracovnimi
pozicemi Vramci organiza¢nich UtvarG a vztahd mezi témito Utvary v ramci celé

spolecnosti.

Organizacni struktura Plzeiiského Prazdroje je stanovena organizatnim fadem
a zobrazuje vazby nadfizenosti a podfizenosti od nejvyssi urovné (generalni feditel,
odborny feditel) az po tu nejnizsi. Na organizacni fad navazuje organizacni management,
ktery rozvadi organizaéni strukturu spolecnosti az do trovné jednotlivych pracovnich
mist. Organizac¢ni struktura spolec¢nosti viz Pfiloha B.

Plzensky Prazdroj ma néckolik organt. NejvysSim organem spolecnosti je valna
hromada, jejiz ptisobnost a postaveni upravuji stanovy spole¢nosti. Pokud ma spole¢nost
jen jediného akcionare, valnd hromada se nekond a jeji plsobnost vykonava tento
akcionaf.

Statutarnim organem je predstavenstvo, které jednd jménem spolecnosti a tidi jeji
¢innost. Rozhoduje o vSech zalezitostech, které nejsou vyhrazeny stanovami ¢i
obchodnim zakonikem do pisobnosti valné hromady nebo dozor¢i rady.

Kontrolnim organem je dozor¢i rada, jejiz plsobnost a postaveni je vymezena
stanovami.

Dalsim organem spolecnosti je executive committee neboli vykonny vybor, ktery se
skladé z generalniho feditele a odbornych feditelii jednotlivych tsekl spolecnosti. Nese
odpovédnost za komplexni fizeni a strategicky rozvoj celé spolecnosti.

Poslednim organem je vybor pro audit, ktery ma poradni funkci. Tento vybor
nevykonava zadnou fidici funkci, neptejima fidici odpovédnosti ani odpoveédnost jinych
organti spole¢nosti.

6.5.2 Zaméstnanci

Spolec¢nost si velmi zaklada na kvalifikovanych zaméstnancich. Prazdroj dba na celkovy
rozvoj a neustalé vzdélavani svych pracovnikd. Nabizi jim velké mnozstvi vyhod
a motivuje je k podavani téch nejlepSich vykoni. Ve spolecnosti je preferovan staly
zaméstnanec na hlavni pracovni pomér pted doasnym, protozZe s potiebnym proskolenim
novych zaméstnancii jsou spojeny vysoké financni i1 casové néklady. Spole¢nost také

nabizi moZnost prace studentim a absolventim vysokych skol ve formé letnich stazi,
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brigdd nebo trainee programi.. Zaméstnanci Prazdroje nabizeji moznost odbornych

prednasek ¢i pomoci pfi zpracovavani absolventskych praci.

Aktualnim problémem spolecnosti je nedostatek pracovnikil v manualnich a délnickych
pozicich a konkuren¢ni boj o tyto pracovniky s dal$imi spole¢nostmi. Plzeiisky Prazdroj
se snazi omezit odchod pracovnikli z délnickych pozic a nastavit odménovani tak, aby
bylo konkurenceschopné vuci ostatnim nabidkam. Pracovnikd je na trhu nedostatek,
a proto bude nové odménovani zacileno na nalakani novych pracovniki do téchto pozic.
Spolecnost nedavno zahgjila velkou inzertni kampan, ktera se zaméfuje na testovani
novych zptsobt zviditelnéni pracovnich inzeratt, aby bylo dosazeno co nejvétsiho poctu
nov¢ piichozich zdjemcii o praci v Prazdroji. Bohuzel i Plzenisky Prazdroj mé velké
mnozstvi odpirct, ktefi spolenost aktualné hani tim, Ze byla proddna pravé do rukou
Japonska, a ventiluji své negativni pocity na facebookovém profilu spolecnosti pod
riznymi piispévky, které se mimo jiné tykaji i nabidky volnych pracovnich mist
v Prazdroji, coz by mohlo odradit zajemce o volna pracovni mista. Neuvédomuji si, ze
ani predtim spolecnost nebyla v ceském vlastnictvi. Nez se lidé s touto novou skute¢nosti

ztotozni a pfijmou ji, asi to bude jesté chvili trvat.

V délnickych pozicich v Plzenském Prazdroji nalezneme pracovni pozice operator
staCeci linky, skladnik, velinaf, vafic, obsluha vyrobnich zatizeni a mnoho dalSich. Pro
srovnani jsem vybrala pozice operator staceci linky a skladnik. Naplni prace skladnika je
manipulace s pivem pfevazné za pomoci vysokozdvizného voziku, inventury stavu zbozi
a vykonavani bézné udrzby vysokozdviznych vozik. Odborny operator staceci linky se
zabyva obsluhou stroji a zatizeni stacecich linek, kde se pivo staci do lahvi, plechovek

a dalSich obalti, zajist'uje plynuly chod linky, provadi jeji udrzbu a sanitace.

Nastupni plat téchto vybranych profesi se v Prazdroji lehce 1i8i. Zakladni plat operatora
je 17 000-18 000 K¢&. Pracovni pozice skladnik se jest¢ déli na dvé skupiny podle
zkuSenosti a opravnéni. Skladnik s niz§im opravnénim mél nastupni plat 19 000 K¢, po
ttech meésicich mzda vzrostla o 1000 K¢, a po dalSich 3 meésicich plat dosahnul
21 000 K¢&. Pozice skladnika s vyS$§im oprdvnénim disponovala ndstupnim platem
20 000 K¢, po 3 mésicich dochazi k ristu na 21 000 K¢, a po dalSich 3 mésicich dosdhne
plat 22 000 K¢&. Nové inzeraty na webovych strankach spole¢nosti hovoii o navysSeni
prumérné mésiéni mzdy na pozici skladnika az na 24 000 K¢. Nutnosti pro tuto pozici je
fidi¢sky prikaz na vysokozdvizny vozik.

33



rwr .

Plzensky Prazdroj aktualné hleda nové kolegy na pozice do skladu a stacirny piva, to
samoziejmeé nejsou jediné nabizené pozice pro nové zaméstnance, ale pro srovnani se na
n¢ zaméfime, protoze v téchto pozicich je nejvetsi fluktuace. SpoleCnost pro zdjemce
0 tato pracovni mista nabizi kompletni zaskoleni. Pracovni inzerat laké vyzdvihovanim
pestré prace u vyznamného zaméstnavatele, mnozstvim zajimavych benefitl, jistoty
pravidelnych vyplat, moznosti dlouhodobého zaméstnani a kariérniho ristu. Soucésti
inzeratu je i vySe zakladni mzdy, pfiplatka a bonust. Plzensky Prazdroj zaméstnancim
nabizi piispévky na kulturu, sport, dovolenou a vzdélavani ve vysi 10 000 K¢ rocné,
prispévek na penzijni ¢i zivotni pojisténi ve vysi 6 000 K¢ rocné, odménu za doporuceni
dalsiho zaméstnance 6 000 K¢, nové doslo ke zvyseni této Castky na 10 000 K¢&. Dale
5 tydnli dovolené, bonusové pivo, pivo na dovolenou, volné vstupy na prohlidky
pivovartl, zavodni jidelnz, dotované stravovani ¢i piispévek za vérnost. Spole¢nost nové
pracovniky laka také na pratelsky tym kolegli a moznosti dalsiho vzdélavani a profesniho

rozvoje, ktery velmi podporuje.

V souvislosti s nedostatkem pracovnikti v manualnich pozicich jsem se zabyvala
zjisStovanim, kam vlastné¢ pracovnici po opusténi Plzenského Prazdroje odchazeji.
VétSina zaméstnancti z délnickych pozic nové nastupuje na Borska pole, kde vznikla
primyslova zéna. Pii prizkumu nabizenych mist v oblasti pozic skladnik ¢i operator
vyroby se nabizenda nastupni mzda shoduje, nebo je naopak niz$i nez mzda, kterou nabizi
pravé Plzensky Prazdroj. Nabizena mzda ostatnich zaméstnavatell se pro tyto pozice
pohybuje od 16 000 K¢ do 19 000 K¢, ani benefity ¢i piiplatky nabizené v inzeratu
nejsou tak pestré, jako v nabidce Prazdroje. Cim to tedy je, Ze lidé odchéazeji? Nejspise
tim, ze jsou to vétSinou mladi lidé, ktefi shangji své prvni stalé zaméstnani a zatim si
nejsou uplné jisti, co by chtéli délat, tak zkouseji rizné pracovni pozice. Toto chovani je
pro spole¢nost bohuzel velmi nakladné, protoze veskeré vzdélavani a zaskolovani
novych pracovniki je finanéné naro¢né. Dé¢lnici odchazeji také do retailu, maloobchodd,
jako je Kaufland, Tesco ¢i Lidl. Lidl v poslednim roce pfichazi s nabidkou relativné
vysokého platu na pozici skladnika. Nastupni mzda zac¢ina na 25 000 K¢ a po druhém
roce dosahuje az 27 000 K¢ mésicné. Dalsi spolecnosti, kam pracovnici odchazeji je
Borgers, kde se nastupni mzda pohybuje v rozmezi 20 000-25 000 K¢ podle zkusenosti
jednotlivce. V zadném =z nabizenych inzeratli ostatnich spolecnosti se nedocCteme

o nabizenych benefitech.
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6.5.3 Pracovni vztahy

Vztahy na pracovisti jsou udrzovany v pozitivnim duchu, nedochéazi zde k velkému
mnozstvi konfliktt, protoze ty maji neblahy vliv na dobré fungovani podniku. Prostiedi
je pro zaméstnance piijemné, vztahy mezi spolupracovniky i nadiizenymi by mély byt
vice méné bezproblémové, je tieba se vyhybat neshoddm. Bohuzel se tak Upln€ ned¢je.
Pokud neshody ve spole¢nosti nastanou, je tieba je ihned fesit, protoZze maji negativni
vliv na pracovniky 1 jejich pracovni vykony. Jakmile se pracovnici neciti V praci
bezpecné, nevychdzi dobfe S ostatnimi, nesoustifedi se na praci a nepodavaji

100% vykony.

6.5.4 Marketing

Plzensky Prazdroj marketingu pfisuzuje velkou roli. Investuje do néj nemalé finanéni
prostiedky, ucastni se celosvétovych vystav a veletrhtl, kde se naskytuje snadna moznost
predstaveni vyrobkl ¢i navazani kontakt s novymi odbérateli. Plzensky Prazdroj
vyuziva 1 dal§i mozZnosti marketingového zviditelnéni, jako jsou medidlni reklamy,

billboardy ¢i plakaty.

Z reklamnich zalezitosti miizeme uvést naptiklad televizni reklamy na Pilsner Urquell,
Gambrinus, Radegast ¢i Frisco, které jsou vysilany na mnoha televiznich stanicich
v Ceské republice i v zahrani¢i vétsinou v podvedernich &i veernich hodinach, kdy
Urquell jsou koncipovany jako vypravéni o skuteénych pivovarnickych piibézich.
Hlavnim sloganem televiznich reklam je motto: ,,to nejcennéjsi nam zistane, jen kdyz to
predame dal,” a také je zde zdlraznovano, Zze na tradicich zalezi. Reklamy na Pilsner
Urquell jsou zamétfeny na podporu tradic, hokeje, pratelstvi a vychutnavani plzeniského

moku.

Dalsi zajimavosti a upoutavkou na Plzensky Prazdroj je povoz s konmi, ktery vjizdi do
plzeniskych ulic a pfepravuje dievéné sudy s pivem a poutd tak pozornost mnoha lidi.
Marketingu je vénovana dostatecna péce, ktera ma za vysledek zviditelnéni plzeniskych

piv a dalsich produkta.
Pilsner Urquell je sponzorem ¢eského hokeje a Gambrinus sponzoruje ¢esky fotbal.

Plzensky Prazdroj je také propagatorem webovych stranek napivosrozumem.cz, které se

zabyvaji poskytovanim informaci o pivu a alkoholickych napojich. Je si védom toho, Ze
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nezodpoveédné piti alkoholu mize mit velké dopady na jednotlivce i celou spole¢nost,
a proto se snazi o propagovani zodpovédného ptistupu ke konzumaci alkoholu a chce tak

pozitivné ovlivnit povédomi veiejnosti o Skodlivych tcincich alkoholu.

V arealu Plzenského Prazdroje byva kazdorocné poradan PilsnerFest. Jako dalsi
marketingovy tah by se daly povazovat nabidky prohlidek pivovarti a pivovarského
muzea, které lakaji lidi k nahlédnuti, poznani historie a jsou spojeny i s moznosti naucit

se ¢epovat pivo.

6.6 Financ¢ni analyza

Finan¢ni analyza je néstroj, ktery se vaze k systematickému ftizeni podniku. Zabyva se
zkoumanim jeho finan¢niho zdravi. Tato analyza dava zpétnou vazbu, ktera ma za kol
zhodnotit finan¢ni situaci a fika, které Cinitele a jakou vahou pomohly k aktualni situaci
spole¢nosti. (Atlantis PC 2017)

Zakladnim nastrojem finan¢ni analyzy jsou pomérové ukazatele, které se urcuji ze dvou

zakladnich Gcetnich vykazl — rozvahy a vykazu ziski a ztrat.
V praxi se nejcastéji vyuzivaji tyto skupiny pomérovych ukazatel:

o Ukazatel rentability (vvkonnosti) — hodnoti efektivitu naseho podnikani, ziskovost
podniku, ¢im je hodnota vyssi, tim 1épe.

o Ukazatel likvidity — fika, jak rychle jsme schopni splacet své kratkodobé zavazky.

e Ukazatel aktivity — nas informuje o tom, jak efektivné hospodafime s naSimi
aktivy, sleduje obrat a dobu obratu (obrat potfebujeme co nejvétsi a dobu obratu
co nejkratsi).

o Ukazatel zadluzZenosti — hodnoti iv€rové zatiZzeni podniku, uddva vztah mezi

cizimi a vlastnimi zdroji financovani podniku.

6.6.1 Ukazatel rentability

Rentabilita, jinak feceno také vynosnost, ziskovost ¢i navratnost, nam ukazuje pomér
mezi ziskem a zdroji, tj. prostfedky plynoucich z naSich aktivit a finan¢nimi prostedky,
které jsme na tyto aktivity vynalozili. Ukazatele rentability se vyuZzivaji pii rozhodovani
0 jednotlivych firemnich aktivitich. Vysledkem pouzivani téchto ukazateli je
vyhodnoceni toho, zda jsou organizaci dosahované cile uspé$né s ohledem na vlozZené

prostiedky.
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¢ Rentabilita vlastniho kapitalu — podava informace o tom, jak efektivné firma

zhodnocuje své prostfedky. Vyjadiuje vynosnost kapitalu, ktery je do podniku

vvvvv

vlozeného kapitalu.

¢ Rentabilita aktiv — uréuje vykonnost podniku, jak efektivné ve firm¢ vytvaiime
zisk.

e Rentabilita trZzeb (né¢kdy nazyvana téz ziskovd marze) — ukazuje schopnost
podniku pfeménit zasoby na hotové penize. Rika nam, kolik korun &istého zisku

pfipada na jednu korunu trzeb.

Tab. 1: Vysledné hodnoty ukazatelti rentability

Rok 2012 2013 2014 2015 2016
ROE 69,77 % 50,51 % 52,69 % 52,04 % 59,62 %
ROA 42,27 % 17,22 % 19,45 % 18,70 % 19,91 %
ROS 30,71 % 26,65 % 28,18 % 25,35 % 25,72 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017

Rentabilita aktiv neboli rentabilita celkového kapitalu dosahovala nejvyssich hodnot
v roce 2012, kdy hodnota piekracovala 42 %, od tohoto roku dale ma kolisavy charakter
viz tab. 1. Kolisavé hodnoty se primérné¢ pohybuji kolem 19 %, coz znamena, ze

spole¢nost dokaze vyprodukovat z 1 koruny vlastniho kapitalu 0,19 K¢ zisku.

Pribéh rentability viastniho kapitalu ve sledovaném obdobi ma velmi podobny pribéh
jako rentabilita aktiv. Nejvyssi hodnoty, skoro 70 %, bylo dosazeno v roce 2012, od této

doby hodnoty kolisaji, ale drzi se priimérné kolem 53 %.

Z grafu na obr. 3 mizeme vidét podobny pribeh rentability aktiv i vlastniho kapitalu,

nejprve hluboky pokles a nasledné slabé kolisani kolem primérné hodnoty.
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Obr. 3: Srovnani rentability aktiv a vlastniho kapitalu

Srovnani ROA a ROE
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017

Rentabilita trzeb dosahuje nejvysSich hodnot opét v roce 2012, kdy je dosahovano skoro
31 %. Béhem nasledujicich let dochazi opét k poklesu, ale vzhledem ke kolisini ROA
a ROE jiz neni pokles ROS tak velky. S rokem 2013 dochazi k poklesu na necelych
27 %, ale primérné se hodnoty v dalSich letech pohybuji kolem 26 %.

6.6.2 Ukazatele likvidity

Ukazatel likvidity je povazovan za jeden z nejzakladnéjSich ukazatell financniho zdravi
podniku. Tento ukazatel méti schopnost podniku hradit své finan¢ni zavazky v dobé
splatnosti, kolikrat je podnik schopen uspokojit pozadavky véfiteld v pfipadé, kdy
vSechna sva ob&zna aktiva pfeméni na penézni prostiedky, tj. schopnost podniku vyrovnat
své splatné zavazky. Rik4, jestli je podnik schopen splatit své kratkodobé zavazky véas.

(Zikmund 2010)

e BéZna likvidita vyjadiuje, kolikrat jsou kratkodobé zavazky kryty obé&znymi
aktivy. Doporucena hodnota se pohybuje vV rozmezi od 1,5 do 2,5. Vyssi hodnota
bézné likvidity znamena, Ze dochéazi ke sniZzovani rizika platebni neschopnosti.

e Pohotova likvidita se vypocte jako podil rozdilu obéZnych aktiv a zasob
a kratkodobych zéavazki. Piijatelny vysledek pohotové likvidity se nachazi
v intervalu od 1 do 1,5.

e Okamzitou likviditu ziskdme vydé€lenim kratkodobého financniho majetku

kratkodobymi zdvazky. Vyjadifuje schopnost podniku hradit okamzité splatné
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zavazky. Vysledek okamzité likvidity, ktery je pfijatelny, se pohybuje mezi
0,2 az 0,5 (Tausl Prochazkova a kol. 2015)

Tab. 2: Ukazatele likvidity

Rok 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 Doporucena
hodnota
Bé&zna likvidita 1,026 | 0,316 | 0,509 | 0,604 | 0,540 1,5-2,5
Pohotova likvidita | 0,417 | 0,141 | 0,219 | 0,373 | 0,306 1-1,5
Okamzita likvidita | 0,028 | 0,005 | 0,008 | 0,013 | 0,010 0,2-0,5

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017

Ve sledovanych letech bézna likvidita nedosahuje literaturou doporué¢enych hodnot viz
tab. 2, vSechny vysledné hodnoty se pohybuji na daleko nizsi Grovni. Hodnota ob&znych
aktiv je v letech 2013-2016 nizsi nez hodnota kratkodobych zavazkt. V piipadé
neoCekavanych udalosti, by bylo nutné kratkodobé zavazky hradit z dlouhodobych

zdroju.

Pro vypocet pohotové likvidity jsou z obéznych aktiv odebrany zasoby, které se povazuji
za nejméng likvidni. Vypoctené hodnoty ani zdaleka neodpovidaji doporu¢enym. Podnik
vyuziva agresivni strategii fizeni pohotové likvidity. Z vypoc¢tenych hodnot tedy miizeme
fict, Ze by podnik nebyl schopen splatit své splatné zavazky bez pfemény zasob na penize,
ale ani to by pro pokryti celkovych kratkodobych zavazkl nestacilo. Spole¢nost udrzuje

velké mnozstvi zasob.

Okamzita likvidita Plzeniského Prazdroje se pohybuje velmi nizko, kolem 0,01, ale dle
literatury by se optimalné méla nachazet v rozmezi 0,2-0,5. Z tohoho vysledku vyplyva,
ze spole¢nost nema dostatek penéznich prostiedkl v hotovosti a na bankovnim uctu, ale

muze vyuZzivat kontokorentni Gcet, ktery spole¢nost vlastni.

Ekonomické vysledky Plzenského Prazdroje, a.s. jsou dlouhodobé stabilni a potvrzuji

finan¢ni zdravi spolecnosti.

6.6.3 Ukazatele aktivity
Ukazatele aktivity nas informuji o tom, jak podnik hospodaii se svym majetkem a zda je
jeho hospodatfeni efektivni. Charakterizuji schopnost podniku vyuzivat vloZenych
prostfedkll. Nedostatek aktiv obira spolecnost o moznost dalsi trzby, ale na druhou stranu
ptrebytek aktiv zpisobuje nepotiebné néklady.
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e Obrat aktiv — pouziva se pro zjisténi celkového vyuziti majetku. Rika nam,
kolikrat se v ro¢ni trzby obrati celkova aktiva. Minimalni doporu¢ena hodnota
je L.

e Obrat zasob — fika, kolikrat se nase zasoby obméni béhem celého roku,
resp. kolikrat dokazeme pfemeénit nase zasoby v trzby.

e Doba obratu zasob — fika, jak dlouho zasoby v podniku drzime, nez se prodaji
nebo spotiebuji. Podava informaci o tom, jak dlouho trva jeden obrat. Cim je doba
obratu mensi, tim efektivnéji dokazeme tidit sklad.

e Obrat pohledavek — poukazuje na rychlost pfemény pohledavek v penézni
prosttedky.

e Doba obratu pohledavek — zjisti dobu, ktera je v pruméru potiebna pro splaceni

pohledéavek, ode dne vystaveni faktury az po piijem penéz (Synek a kol. 2006).

Tab. 3: Vysledné hodnoty ukazatelt aktivity

Rok 2012 2013 2014 2015 2016
Obrat aktiv (obratek za rok) 1,542 0,798 0,865 0,905 0,965
Obrat zasob 15,273 8,056 11,103 13,246 12,859
Doba obratu zasob (dni) 23,898 | 45303 | 32,873 | 27,554 | 28,384
Obrat pohledavek 23,893 | 10,291 15,262 8,487 10,183
Doba obratu pohledavek 15,275 35,465 23,920 43,00 35,843

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017

Nejvyssi hodnota ukazatele obratu celkovych aktiv se vyskytuje v roce 2012, néasledujici
rok tato hodnota klesa zhruba na polovinu a v dalsich letech pozvolna roste viz tab. 3, ale
nepiesahuje hodnotu 1, ktera je doporu¢ovana jako minimalni. Pokud bude tendence pro
nasledujici roky stale rostouci, bude to mit pro podnik pozitivni vyvoj a dojde opé&t

k ptekroceni minimalni doporucené hodnoty.

Ukazatel obratu zasob dosahuje v roce 2012 také nejvyssi hodnoty - 15,3 obratek za rok.
Nasledujici rok hodnota ukazatele klesne na polovinu, ale v dalSich letech ma rostouci
charakter. Doba obratu zdsob je nejvyssi v roce 2013 a dosahuje hodnoty 45,3, tzn. Ze

podnik drzi zasoby 45 dni, nez se prodaji nebo spotiebuji.

Doba obratu pohledavek neboli také doba inkasa pohledavek, je v celém sledovaném

obdobi velmi proménliva. V roce 2012 uplynulo od nakupu materidlu po inkaso
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pohledavky 15 dni, ale naptiklad v roce 2015 uz tato doba vzrostla na 43 dni, coz je skoro

mésic a pul, kdy spolecnost bezuro¢né financuje své odbératele.

6.6.4 Ukazatele zadluZenosti

Tyto ukazatele se tykaji avérového zatizeni firmy dluhy, které je do urcité miry dobré,
ale nesmi spolecnost prili§ zatézovat. Pouziti ciziho kapitalu je vhodné tehdy, pokud
naklady s jeho pouzitim budou nizs§i nez obdrzeny vynos. Riziko véfitele roste spolu
s rustem zadluzenosti (podkapitalizovani), ale nezdrava je i druhd varianta, kdy ma

podnik vysokou vysi vlastnich zdroja (piekapitalizovani).

e Celkova zadluZenost hodnoti firemni finan¢ni Groven. Udava miru kryti
firemniho majetku cizimi zdroji. Cim je jeji hodnota vyssi, tim je vyssi riziko
vetitelt. Doporucena hodnota se nachazi v rozmezi 30-50 %.

e Mira zadluzZenosti je ukazatel, ktery vyuziva spise banka pti poskytovani avért.
Cizi zdroje by nemély ptekrocit hodnotu vlastniho kapitalu vice nez 1,5krat.

e Ukazatel dirokového kryti nam sdéluje, do jaké miry jsou aroky kryty ziskem.

Tab. 4: Vysledné udaje ukazatelti zadluzenosti

Rok 2012 2013 2014 2015 2016
Celkova mira zadluzenosti 0,394 0,659 0,631 0,641 0,666
Mira zadluZenosti 0,651 1,932 1,708 1,782 1,994
Urokové kryti 80,88 28,30 30,10 31,12 32,64

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017

Celkova mira zadluzenosti by se méla optimalné pohybovat v rozmezi hodnot 0,3-0,5.
V roce 2012 se spole¢nost v tomto rozmezi drzela, ale s nasledujicimi roky jeji celkova
zadluzenost vzrostla k primémym 0,65, coz znaci vyssi miru zadluzenosti. To znamena,
ze spolecnost vyuziva ke kryti potieb vice cizich zdrojl, ale nastésti se tato mira po

nasledujici €tyfi sledované roky drzi na podobné Urovni a dale uz neroste.

Mira zadluzenosti, stejné jako celkova mira zadluzenosti, roste v Case. Hodnota by
neméla piekrocit 0,7, coz ale mezi roky 2013-2016 ptekracuje viz tab. 4. Pouze v roce
2012 se tato hodnota pohybuje pod optimalni hranici. Toto zhodnoceni je potifebné
pfedevsim pro banky ¢i investory v pfipad€ poskytovani Gvérti nebo vkladani investic do

vybrané spolecnosti. Pfi hodnot¢ nad 2,0 by se jiz jednalo o rizikového klienta.
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Ukazatel urokového kryti vyjadiuje, kolikrat vysledek hospodateni spolecnosti za dané
ucetni obdobi ptesahuje uroky z poskytnutych uvért, doporuc¢ena hodnota je ¢im vyssi,
tim lepsi. Bohuzel tento ukazatel v letech 2012-2013 rapidné klesl, ale nastésti od této

doby jiz vykazuje rostouci trend, ktery je velmi zadouci.
Pouzita ¢isla pro vypocet jednotlivych ukazateli a jejich vzorce viz Piiloha C.

6.7 SWOT analyza podniku

SWOT analyza je vyuzivana ke zjisténi uspésnosti podnikani. Jde o metodu strategického
planovani, kterd se vyuziva ke stanoveni silnych a slabych stranek, ptilezitosti a hrozeb.
Na zédkladé této metody lze zhodnotit fungovani podniku, odhalit jeho konkurenéni
vyhody ¢i perspektivy do budoucnosti, nebo také stanovit problematické oblasti, na které

bude potieba se piipravit. (Horova, Tausl Prochazkova, 2011)

Tab. 5: Silné a slabé stranky, ptilezitosti a hrozby pro SWOT analyzu

Silné stranky = strenghts

Slabé stranky = weaknesses

Finanéni sila a zdravi firmy, postaveni na
trhu, dobré jméno a dlouholeta tradice
Kvalitni pracovni podminky

Nizka fluktuace zaméstnancii

vV manaZzerskych pozicich

Vyssi fluktuace pracovnikll v délnickych
pozicich a s tim souvisejici niz$i motivace
Spatna komunikace nap¥i¢ pozicemi
Vyssi ceny produktl

Nizsi flexibilita rozhodovacich procest

PrileZitosti = opportunities

Hrozby = threats

Vstup na nové trhy, vyvoz do novych zemi

Efektivngjsi spoluprace s Utadem prace

Rostouci z4jem konkurence o

kvalifikovany délnicky personal
Vyskyt novych konkurentli, malé pivovary

Substituty

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017
6.7.1 Silné stranky

Z provedené SWOT analyzy vyplyva, Ze firma je na tom z pohledu silnych stranek velmi
dobfe viz tab. 5. Dulezitymi faktory Gspé$nosti Prazdroje jsou jeho finan¢ni sila a zdravi
spolecnosti, dale také dobré postaveni na trhu, celosvétové znamé jméno a dlouhodoba
tradice v oblasti pivovarnictvi. Plzenisky Prazdroj nabizi také velmi kvalitni pracovni
podminky, které spliiuji normy pro udélené certifikaitu OHSAS 18001. Fluktuace

zaméstnancl v manazerskych pozicich je nizka, nemaji potiebu odchazet za lepsi praci.
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6.7.2 Slabé stranky

Ke slabym strankam se fadi celkové vyssi fluktuace zaméstnancti v délnickych pozicich
a Stim souvisejici niz§i motivace téchto pracovniki. Tomu by chtél Prazdroj
Vv nasledujicich letech zamezit a poskytnout pracovnikiim daleko lepsi podminky, jak
pracovni, tak i platebni a benefi¢ni, aby neodchazeli ke konkurenci. S niz§i motivaci
souvisi 1 Spatnd komunikace napfi¢ spolecnosti, kterd je zdkladem veskerého jednani
a postupu firmy. Jako dalsi slaba stranka podniku miZe byt povazovana vysSi cena
produkti. Piva Plzeniského Prazdroje jsou ale jedny z nejvyhledavanéjSich
a nejprodavangjsich piv v Ceské republice, tak cena vzhledem ke konkurenci a prodejtim
nebude tou nejpodstatnéjsi slabou strankou. Plzensky Prazdroj se fadi mezi velké firmy,
a proto je flexibilita rozhodovacich procest daleko niz$i, nez by tomu bylo napt. u mikro

¢i malé firmy.

6.7.3 PrileZitosti

Piilezitosti k rozsifeni povédomi o firm¢ a ziskani novych odbératelii je vstup na dalsi
trhy, kde pivo Plzenského Prazdroje jesté neni nabizeno. S novym trhem piijdou nové
objednavky, novi zakaznici, nové pozadavky a s nimi mozna i nové néapady, které
povedou ke zlepSeni. Vzhledem ke stalému hledani novych pracovnikli na obsazovani
délnickych pozic by mohlo dojit ke zefektivnéni spoluprace s Utadem prace.
Samoziejmé, ze zde uz nabidky pracovnich pozic v Prazdroji zvefejnény byly, ale mohlo
by dojit k oziveni inzeratl, CastéjSimu nabizeni prace ve spolecnosti, vylepeni plakati
s nabidkou volnych mist, zviditelnéni nabizenych benefita ¢i prace ve firm¢ na svétoveé

arovni.

6.7.4 Hrozby

Mezi hrozby mizeme zatadit vyskyt novych konkurentl, rizné malé pivovary, které se
specializuji v oblasti pivovarnictvi. Hrozbou jsou i substituty — tzn. statky, které
spotfebitel mlze vzijemné nahradit beze zmény uzitku, které mohou konkurovat
napt. cenou. NejvyznamnéjSi hrozbou je aktudln€ rostouci zdjem konkurence
o kvalifikovany dé€lnicky personal, kterého je v dnesni dobé¢ nedostatek a o ziskani
kvalifikovanych pracovnikli se odehrava velky boj napfi¢ rliznymi spolecnostmi.
Pracovnikiim jsou ptekladany nejriznéjsi nabidky, kterymi je firmy lakaji pravé pod sva

kiidla.
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6.8 Cile pro nejblizsi obdobi

Plzensky Prazdroj ma pro nejblizsi obdobi vytyCené 4 cile, kterych chce dosahnout.
Prioritnim cilem je uspét v predni linii. Pro tento cil vznikly nové tymy a systém ITOS.

Tymy pro primy kontakt se zdakazniky maji jasné dané poslani: zvitézit v obchod¢ naseho
zakaznika béhem jeho kazdodenniho rozhodovani v obchodé. Tyto tymy jsou
kombinaci ¢lent z riznych oddéleni, kteti spoleénymi silami pracuji na vytvoteni plani
a nabidek, které budou vyhodné jak pro spolecnost, tak zakaznika, a povedou K ziskani

vEtsi ¢asti nakupujicich ve prospéch spole¢nosti.

Systém ITOS slouzi k pruzkumu piilezitosti pfimo v trhu. Tento systém by m¢l napomahat
Kk lepsim vysledkim v jednotlivych provozovnach. Pomaha identifikovat pfilezitosti
v On Trade (prodej v restauraci, hotelu) a Off Trade (prodej v obchod¢) a ovéiuje, zda
provozovna odvedla dobrou praci. Kontroluje, zda ma provozovna spravné oznaceni,
spravnou kombinaci produktid spole¢nosti, spravné zapojenou lednici a nastavenou
vnitini teplotu, spravnou teplotu ¢epovaného piva a mnoho dal$iho. Systém je vhodny

pro zachyceni co nejvét§iho mnoZstvi moznosti ke zlepSeni.

Druhym cilem je stalé zvySovani obliby znacek a atraktivity kategorie. Prazdroj
pokracuje vrozvoji hlavnich pivnich znafek a rozSifovani svého portfolia
novinek — Gambrinus $tavnaty grep, Birell citron a granatové jablko ¢i Frisco s pfichuti
bilych hroznl a lotosu. Doslo k renovaci znacky Radegast, Gambrinus Excelent je
nabizeny jako moderni pivo na festivalech a v industridlné ladénych Pubech, kde je

design inspirovany znackou spole¢nosti.

Cil ¢islo tii se tyka piredevsim obali a jejich vyuZiti ke zvySeni efektivity. Obaly by se
mély vyuzivat predev§im jako prostiedek pro odliSeni se od konkuren¢nich vyrobku

a posileni prémiovosti. Plzensky Prazdroj se snazi standardizovat obal v celém regionu.

Poslednim, ¢tvrtym, cilem spole¢nosti je snaha dosahovat vysledki udrzitelnym
zpusobem. Plzensky Prazdroj se zapojil do provozu Akademie fizeni klicovych
zakaznikd, coZ je potfebnd investice do vlastnich zaméstnancti. Tento program napomaha
zvySovat jejich kompetence a znalosti v oblasti nakupu, kategorie a zdkaznika, ale také
toho, jak nejlépe zapojit zdkaznika do diskuze a jak vést efektivni vyjednavani. Vyhodou

tohoto programu je moznost vymény zkuSenosti a znalosti napti¢ Evropou.
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7. Soucasna praxe motivovani v podniku

SouCasnd praxe motivovani V Plzefiském Prazdroji byla analyzovéna na zdklad¢
organiza¢nich dokumentti spolecnosti a rozhovoru s piedstaviteli personalniho utvaru.
Pro zjisténi pfilezitosti pro rozvoj forem motivovani bylo také vyuZzito dotaznikové
Setieni, které probéhlo v nemanazerskych pozicich, u vyrobnich a nevyrobnich délnikii,
viz pozdé&ji.

Ke zpracovani této casti byly vyuzity smérnice fizeni vykonu, odménovani
a benefitl, pravidla odménovani vykonu nemanaZerd, vedeni tymu, vzdélavani

arozvoje, pracovni a organizac¢ni fad.

7.1 Finan¢ni motivovani a vztah mezi vykonem a motivaci

Plzenisky Prazdroj ma finanni motivovani zaméstnanci dokumentované ve smérnici
Rizeni vykonu. Tato smérnice popisuje zékladni komponenty Kultury vysokého vykonu
a vysokého zapojeni. Finan¢ni motivovani je také tizce spjato s odmenovanim, které se

vaze k vykonu.

Naprosto nezbytnym je pro spolecnost propojeni odmeénovani a vykonnosti. Plan
odmeénovani musi byt v souladu s cili Plzeiiského Prazdroje (sluzba zakazniktim, kvalita,
produktivita, snizovani nakladd, zisk atd.) a kulturou. Tim, jak se vzdjemna zéavislost

vvvvvv

hodnoceni.
Rizeni vykonu primarn€ umoziuje realizovat tii cile:

1) efektivné implementovat strategii spole¢nosti;

2) formovat a upeviiovat pozadovanou Kulturu vysokého vykonu a vysokého
zapojent,

3) poskytnout manazerim a vedoucim efektivni nastroj k Fizeni lidi (tzv. people

management).

Ve spolecnosti rozliSuji tfi zakladni organizacni urovné a podle nich se d¢€li také proces

fizeni vykonu a odmény za vykon viz obr. 4:

e odménovani v manazerskych pozicich je popsano V Pravidlech odmeénovani

vykonu pro manazery;
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e odmeénovani pro Senior specialisty mizeme nalézt v Pravidlech odménovani
vykonu pro Senior specialisty;
® a pro nemanazerské pozice nalezneme sepsané jejich odménovani v Pravidlech

odménovani vykonu pro nemanazery.

Obr. 4: Smérnice fizeni vykonu

Smeérnice fizeni
vykonu
. oy s Pravidla odménovani Pravidla odménovani
Pravidla odménovani ok . Tk
ot o R vykonu pro Senior vykonu pro
vy specialisty nemanazery

Zdroj: Interni smérnice PPAS, 2016

Finanénim motivovanim v Plzeiiském Prazdroji se zabyva oddéleni odmén a benefiti.
Jejich prioritou je prildkat, udrZzet a motivovat talentované, vykonné a loajalni
zaméstnance, ktefi spole¢nosti pomohou dosdhnout strategickych cilli s optimalnimi
naklady. Systém odménovani je vytvoien z pranikii interni spravedlnosti, externi
konkurenceschopnosti, individualni motivace a vykonu. Zahrnuje formy penéznich

1 nepenéZnich odmén.

Hlavnim principem odménovani ve spole€nosti je udrzet v rovnovaze spravedlnost mezi
funkcemi napii¢ spole¢nosti, konkurenceschopnosti s firmami, se kterymi se Prazdroj

dlouhodobé¢ srovnava, s individualni motivaci kazdého zaméstnance a jejich vykonem.
Slozky odménovani v Plzeniském Prazdroji jsou vyobrazené na obrazku 5.
Obr. 5: Slozky odménovani
Mi adné
Benefity
Odména za vykon

Zéakladni mzda

Zdroj: Vlastni zpracovani podle interniho zdroje PPAS, 2017
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Hlavni slozkou systému odménovani je v Plzeniském Prazdroji zdkladni mzda, které je
pracovnikiim stanovena na mesi¢ni bazi a zahrnuje ohodnoceni individualnich vykont
a pracovni funkce, kterou pracovnik ve spolecnosti zastava. Jednotlivé pracovni funkce
jsou spolecnosti detailn¢ rozpracovany, ohodnoceny a zafazeny do stupiiit mzdové
struktury. Kazdy stupeni je zakoncen cilovou mzdou, kterou mize pracovnik na daném
stupni maximaln¢ dosahnout. Jednotlivé stupné jsou dale rozdéleny na tfetiny, které
slouzi pro lepsi orientaci, aby se dala lehce urcit nastupni mzda, mzda po zacviku
a zaskoleni a na kone¢nou mzdu pracovnik dosahne pii vyjimecnych pracovnich

vykonech.

Rozpracované pracovni pozice jsou ohodnoceny hodnotici metodou Spolecnosti Hay
Group, ktera je velmi Casto vyuZivana i u ostatnich organizaci na svétové urovni. Tato

metoda umoziuje vytvoreni hierarchie pozic podle jejich hodnoty.

Naésledujici stupeit odménovaciho systému jsou edmény za vykon. Toto je moznost, jak
individualné odménit zaméstnance vzhledem k jeho vykonu. Pro spravedlivé navySovani
zakladnich mezd o tuto odménu spole¢nost vyuziva navySovaci matici, pomoci které jsou

mezi zaméstnance rozdélovany volné finan¢ni prostfedky na zakladé€ jejich vykonu.

Proces fizeni vykonu zac¢ina stanovenim firemni strategie na urovni fediteltt PPAS a dale

824

se rozna$i do vSech urovni organizace. Tento proces se sklada ze tii hlavnich féazi:

1) nastaveni cilu;
2) monitoring vykonu,;

3) hodnoceni vykonu.

Nastavovani cilii probihé ve tech liniich. Prvni cile, tzv. ExCo, jsou cile stanovené pro
dany finan¢ni rok na zéklad¢ strategickych priorit spolecnosti. Dale se stanovuji cile
tymoveé neboli také cile useku ¢i oddéleni. Tyto cile vychdzeji z podnikové strategie
a stanovenych cili ExCo tymu. Z tymovych cill se jednotlivé cile rozpadnou na
individudlni a ty se rozd€li mezi ¢leny daného tymu, oboji probihd formou neformalni

diskuse.

Monitoring vykonu je provadén opét neformélni diskusi mezi vedoucim pracovnikem
a jeho podfizenymi. Jsou to pravidelné diskuse ohledné plnéni zadanych cilii. Diskuse by
se mé&ly uskute¢novat pravideln¢ kazdych 4-6 tydni jednim ze dvou zpusobt, bud’ jeden

na jednoho (tzv. one-on-one) nebo pomoci tymové schuzky.
47



Hodnoceni vykonu je provadéno piimym nadfizenym, ktery s pouzitim jednotné
hodnotici stupnice zhodnoti vykon zaméstnance. Toto zhodnoceni by mél podle smérnice

zaznamenat do formuléfe hodnoceni vykonu a rozvoje, ale Casto se tak bohuzel ned¢je.

Benefity jsou také soucasti systému odménovani v Plzenském Prazdroji a miiZze na né

dosahnout kazdy zaméstnanec od tfetiho mésice po nastupu do zaméstnani, jez:

e ma sjednany pracovni pomér na dobu neurcitou;
e ma pracovni pomér na dobu urcitou uzavieny na dobu minimalné jednoho roku;
e pracuje na projektech v ramci SABMiller;

e je na mateiské nebo rodicovské dovolené, neni-li u konkrétniho benefitu

stanoveno jinak.

Benefity jsou rozdéleny do 6 pilithh a pfistup k nim je zajiStén pomoci internetové

aplikace. Pilife jsou nasledujici:

1. budoucnost a zajiSténi — ptispévek na penzijni pfipojisténi a Zivotni pojisténi;

2. naSe znacky — poukazky na produkty spole¢nosti;

3. benefit na vybér — oblasti vzdélavani a rozvoje, ubytovani, cestovani, sport,
kultura, zdravotni péce, doprava;

4. extra benefity — bonusové pivo, exkurze do pivovari, odprodej majetku,
sponzorované vstupenky na kulturni a sportovni akce;

5. jeSté néco navic — tyden dovolené navic, odména pii odchodu do diichodu,
odména za darcovstvi krve, odména za vérnost, pivo na dovolenou,
zaméstnanecké kluby, zaméstnanecké stravovani;

6. zdravi a péce — ptispévek na zdravotni péci.

Mimoiadné odmény jsou udélovany za dosahovani vyjimecnych pracovnich vysledka
nebo plnéni mimotadnych ukoll. Charakter této odmény miiZze byt penézni i nepenézni.
Maximalni vy$e mimoiadné odmény penézniho charakteru ¢ini 5 % ro¢niho zakladu platu
daného zaméstnance. Nepenézni odmény byvaji nejcastéji ve forme vstupenek na kulturni

akce, rekreac¢nich poukazi nebo vikendovych pobytt.

7.2 Pracovni spokojenost
Plzenisky Prazdroj dba na pracovni spokojenost svych zaméstnanct. Spole¢nost provadi

vlastni dotaznikové Setfeni, které se zamétuje na dotazovani vSech zaméstnancii napfic
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v§emi pracovnimi pozicemi v Prazdroji. Setfeni probiha vétsinou kazdoro¢né, nékdy
dojde mezi dotaznikovym Setfenim k ro¢ni pauze. Dotazniky jsou rozesilany pomoci
e-mailu ¢i interni posty, podle typu pracovnika. Z vysledkt jednotlivych Setieni dochazi
také k jejich vzajemnému srovnavani s piedchozimi prizkumy a vyvozovani disledk,
sledovani souvislosti a pokroku, ktery nastal pomoci novinek, které byly zavedeny na
zaklad¢é vysledkti predchozich Setfeni. Na dotaznikové Setfeni v Plzeiském Prazdroji
bohuzel nikdy neodpovi vSichni zaméstnanci, ale dotaznikova navratnost se pohybuje
okolo 78 %. Na zakladé obdrzenych Setieni Prazdroj ziskava vysledky, analyzuje je
a planuje podle nich dalsi aktivity. Zatim Se bohuzel piesné nevi, jak bude spole¢nost
Vv dotazovani svych zaméstnancii pokra¢ovat s novym vlastnikem, ale dotaznikové Setfeni
je pro spolecnost velmi piinosné, slouzi ke zjisténi riznych podnétii na jejichz zaklad¢ se

spole¢nost mlze i nadéle rozvijet a zlepSovat.

7.3 Organizaéni kultura
Plzenisky Prazdroj je celosvétové znama spole¢nost, ktera se pohybuje na vysoké trovni,
a proto piijima pouze ty nejlepsi pracovniky, klade na né velké naroky, hlavné z toho

davodu, Ze 1 oni poméahaji spolecnosti v jejim rustu.

Spole¢nost je hrda na sviij profesionalni pfistup k zakazniktim, coZz ma zabudovano i ve
svych hodnotéch a ptispiva tim své kultute. Plzeiisky Prazdroj poZaduje od zaméstnancii
profesionalni chovani véetné profesionalniho oblékani, které je mimo jiné stanoveno ve
smérnici pracovniho fadu. Zde jsou také uvedeny napiiklad povinnosti zaméstnanct,

zplisoby fesSeni Skod ¢i etika ve spolecnosti a péfe o zamé&stnance.

Zamgéstnanci maji mimo jiné Sstanoveny povinnosti pro zachovani mlcenlivosti, pfi
zastupovani spolecnosti, i dals$i povinnosti tieba ve vztahu na pracovisti k osobam
blizkym. Jsou zde stanoveny i disciplindrni opatfeni pfi poruSeni povinnosti a jejich

slySeni a postup feSeni.

V ramci pravidel oblékani a profesiondlniho pfistupu k zédkazniklim jsou v pracovnim
fadu zakotveny nutné zdsady pro dodrzovani dress codu. Informace se tykaji jednotlivych
situaci od setkani s externim zakaznikem, pies jednani, oblékani ostatnich zaméstnanct,
az po pracovni ochranné odévy. Ve spolecnosti je na posledni den v tydnu vyhlasen

»~Neformalni patek”, coz je den, kdy mohou byt vSichni zaméstnanci obleceni ve
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sportovné spolecenském stylu, s vyjimkou téch, kteti maji patecni schiizku s externim

zakaznikem.

Plzensky Prazdroj ma sva vlastni etickd pravidla, ktera jsou zalozena na piedpokladech
etického chovani — slusnost, otevienost, spravedlnost, odpovédnost a vyzaduje jasné

a védomé odhodlani délat spravné véci za vSech okolnosti.

Posledni ¢ast pracovniho fadu se tyka péfe o zaméstnance, kde je vénovan prostor
predevsim stravovani, ochrané majetku, preventivni zdravotni péci, kterou Prazdroj pro
své zaméstnance zajiStuje, ¢i prohlubovani a zvySovani kvalifikace jednotlivych

pracovnikil spolecnosti.

7.4 Komunikace
V Plzeiiském Prazdroji existuje velkd spousta smérnic pro komunikaci uvnitt i vné
spole€nosti. Pro vnitini komunikaci maji naptiklad smérnice pro krizovou a obchodni

komunikaci.

Komunikace ve spolecnosti je na vysoké urovni. VSechny problémy se fesi vcas, jsou
komunikovany napfti¢ spolecnosti aZz do nalezeni vhodného feSeni. Nic se neodklada

napotom, protoze vSichni vi, Ze by to mohlo mit daleko horsi nasledky.

Kdyz se zamétim na komunikaci v prubéhu zmén, tak veskeré planované zmény jsou
prvotné komunikovany mezi vedoucim zmény a HR Business Partnerem. AZ nasledné,
kdyZ jsou znamy vSechny detaily, jsou tyto informace sdélovany zaméstnanctim. VSechny
zmény, navrhy, dobré i Spatné novinky jsou konzultovany a diskutovany i se zaméstnanci.
Aby byl pracovnik motivovan, musi byt informovéan o tom, co se ve spolecnosti dé¢je,
nékdy pro vyss$i motivovanost slouzi i to, kdyz sim zaméstnanec navrhne feSeni dané
situace a pomuze tak s vyfeSenim. Posili to jeho sebevédomi a dodé silu do dalsi prace,

bude védét, ze praci ned€la zbytecné a je pro spolecnost uzitecny.

Dochazi k feSeni nejen problémd, ale komunikuji se 1 vykony a vysledky zaméstnancti
spolecnosti na zéklad€ zpétné vazby, ktera by méla byt provadéna pravidelné. Toto slovni
hodnoceni slouzi jako soucast monitorovani vykonti jednotlivych pracovniki. Pokud
pracovnik nedosahuje dostacujicich vysledkd je mu vedouci ochoten podat pomocnou
ruku a problém s nim vyfesit. Dulezita je ale oteviena komunikace z obou stran. Nasledné
dochazi k nastaveni urcitych vykonnostnich cilli, jejichz postupnym plnénim by se

pracovnik m¢l vratit zpét do své ptivodni formy. Vzdy se da problém vyfiesit, ale musi se
50



zacit vcas, neoddalovat jeho feSeni, a je dobré, aby dany pracovnik o problému
informoval svého nadfizeného, ktery mu pomize situaci vyfeSit. VSe zavisi na dobré
komunikaci, nesmi zde byt bariéry a obavy, které by mohly pracovnika naopak

demotivovat od feSeni problémti.

7.5 Vedeni lidi
Prazdroj ma pro zaméstnance, ktefi vedou tym, zaloZenou specidlni sekci, kde jsou
veskeré potiebné informace, které se vedeni tykaji. Cela tato sekce je rozdélena do

n¢kolika podsekcei, které se zamétuji na jednotlivé ¢innosti vedeni lidi:

e _hledam* — navody, jak postupovat v ptipadé€, Ze se uvolnila pracovni pozice;

e zaucuji“ - tyka nastupu nového Cloveka,

e . podporuji vykon“ — zde nalezneme, jak nastavit cile, monitorovat a vyhodnotit
vykon, jak postupovat, kdyz zaméstnanec nedosahuje o¢ekavaného vykonu,

o odménuji“ — ¢ast tykajici se ristu mzdy a mimotadnych odmeén;

e _zajimdm se“ - zaméfeno na kariérni diskusi mezi vedoucim a zaméstnancem,
zjistovani a probirani rozvojovych potieb a budouciho smétovani kariéry;

e rozvijim* - struény navod, jak pfipravit smysluplny plan rozvoje, jak sledovat
a hodnotit plnéni ptipraveného planu;

e _ménim“ - podsekce vénovand planovanym posuniim v tymu ¢i organizacnim
zménam, kdy by mél zaméstnanec postoupit na jinou pozici nebo by se méla
zmeénit funkce ¢i struktura;

e a,ztracim* - zabyva se odchodem zaméstnance v riiznych situacich: odchod ze
spolec¢nosti, presun do jiného oddéleni, odchod na matetskou dovolenou ¢i odchod

do dtchodu.

Spolecnost se snazi pro své pracovniky zajistit nejlepsi pracovni podminky, které budou

vhodné stimulovat jejich motivaci a udrzovat jejich pozitivni vztah k praci.

Plzensky Prazdroj ma stanovena pravidla a normy pro vykon prace, jeZ musi vSichni
dodrzovat. Spole¢nost ma také zavedeny pracovni tad, ktery dale specifikuje moznosti

vykonavani prace, jako jsou piescasy, dovolené, studium pii praci a dalsi.

Ve spole¢nosti probiha kazdy rok na konci biezna pravidelné hodnoceni zaméstnanct.
Kazdy vedouci pracovnik hodnoti své podfizené, pracovnikiim pfifazuje zndmku na skale

1-3 podle jejich individualniho vykonu a dle tohoto hodnoceni dochazi k % navyseni
51



zakladni mzdy. Zaméstnanci v délnickych pozicich nejsou hodnoceni na zékladé svych
dosazenych cilii, ani na zéklad¢ svého vykonu, protoze jejich nadiizeni hodnoti
piredevSim samostatnost pii feSeni problému, flexibilitu, dodrzovani pracovni doby,
kvalitu a spolehlivost odvadéné prace. Hodnoceni provadi vedouci zaméstnanec na
zaklad¢é svého usudku a subjektivniho ndzoru. Bohuzel toto oficidlni hodnoceni neni
pracovnikiim v dé€lnicich pozicich zndmo, nemohou se k nému vyjadrit a jeho vysledky

se dozvidaji az v piipad¢ obdrzeni vyplatni pasky na zéklad¢€ vyplacené prémie.

V délnickych pozicich je provadéno také neformélni hodnoceni vykonu, kdy se
Vv domluveném terminu sejde cely tym a vytvaii vlastni sebehodnoceni. Pro pracovniky
je to dulezita zpétna vazba, kterou ziskavaji také od kli¢ovych zakazniki, a na jejim
zakladé se mohou zlepSovat. Po ukonéeni sebehodnoceni jsou pracovnici zadani
o hodnoceni stylu fizeni svého vedouciho. Pro vedouciho je toto hodnoceni velmi
potfebné a napoméha mu upravit styl fizeni ke spokojenosti svych podfizenych. Na
zaklad¢ vysledkii vSech hodnoceni dochazi k rozhodnuti o dal§im potfebném vzdelavani

a rozvoji pracovniki.

7.6 Vzdélavani a rozvoj

Plzensky Prazdroj dba na vzdélavani svych zaméstnancii, protoze vzdélavaci aktivity
prispivaji k dosahovani cilti spole¢nosti, povazuje to za investici do ,,svych* lidi. Pomoci
Skoleni a dalSich forem vzdélavani dochazi k rozvoji takovych znalosti a dovednosti,
které dany pracovnik vyuzije ve své pracovni pozici i nadale nebo pro jeho ptipadny
kariérni rist do budoucnosti. Po ukonceni Skoleni ¢i vzdélavaciho kurzu je ve spolecnosti
cileno na to, aby pracovnik své nové nabyté zkuSenosti vyuzil pfi praci, aby si je 1épe

osvojil a uved| do praxe.

Hlavni oblasti vzdélavani a rozvoje je budovani kompetenci, které jsou potiebné
k zajisténi realizace firemni strategie. Prazdroj k u€eni svych zaméstnanct vyuziva
nejefektivnéjsi kombinaci metod principem 70-20-10 viz obr. 6. To znamena, Ze aktivity

pro vzdélavani a rozvoj probihaji v téchto pomérech:

e 70 % pti vykonu prace;
e 20 % prostiednictvim mentoringu a koucovani;

e 10 % jako formalni skoleni.
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Obr. 6: Princip 70-20-10

20 % mentoring &
koucovani

70 % pfi vykonu prace

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dokumentti PPAS, 2017
Prazdroj vyuzivd rizné vzdélavaci a rozvojové aktivity, které ma rozdélené do

nasledujicich kategorii:

e zdakladni Skoleni;
e rozvoj kompetenct;

e leadership.

Zakladni Skoleni jsou urCena pro vSechny zameéstnance. Jejich cilem je poskytnout
zakladni informace o spole¢nosti, seznamit pracovniky s pivni kulturou a sdélit jim
nezbytné odborné znalosti pro vykonavani funkce. Toto Skoleni absolvuje kazdy
zaméstnanec béhem prvnich tfi mésicli ve spolecnosti dle jednotlivych funkci. Tento typ
Skoleni je provadén hlavné interné organizovanymi tréninky a workshopy ¢1 pomoci

e-learningu.

Rozvoj kompetenci, tj. kombinace znalosti, dovednosti a postojii neboli také rozvoj
schopnosti zaméstnance vykonavat svou praci. Prace s kompetencemi napomaha pti
naboru spravnych lidi, podporuje dosahovani vysokych vykont, zajiStuje vnitini

spravedlnost v odménovani a ujasnuje vzdélavaci a rozvojové priority.

Leadership se zaméfuje na rozvoj a rust budouci generace lidri. Zahrnuje oblasti jako

rozvoj dovednosti, je zaméten na styly vedeni a exekutivni programy pro vy$s$i manazery.

8. Urceni prilezitosti pro rozvinuti forem motivovani v podniku
Pro nalezeni pfilezitosti pro rozvinuti forem motivovani zaméstnancti v podniku bylo
vyuzito dotaznikové Setfent.
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8.1 Dotaznikové Setieni

Pro zjisténi aktudlnich vysledkii ve zkoumané oblasti motiva¢niho programu
Vv Plzeniském Prazdroji bylo vyuzito dotaznikové Setfeni viz Pfiloha D. Dotazniky, které
byly pfedkladany k vyplnéni na konci mésice dubna, byly rozdany 50 zaméstnanciim na
pozicich vyrobnich i nevyrobnich délnikt v Plzenském Prazdroji. Cilem dotaznikového
Setfeni bylo ziskat nové informace o spokojenosti pracovnikli v oblasti motivovani,
pusobeni riznych faktort na jejich motivaci, navrhy na piebytecné a schazejici benefity
¢i zménu chovani vedouciho pracovnika. Nejprve byly zjistovany demografické udaje
o dotazovanych osobach: pohlavi, vek, jejich funkce ve spolecnosti a doba, po kterou ve
spole¢nosti setrvavaji. Nasledné otazky ptesly na jednotlivé slozky odménovani a jejich
vyznam pro zameéstnance, jak moc ovliviiyji jejich motivaci a pobizeji je k préci.
Vzhledem k aktualnimu a trvajicimu problému odchodti a nedostatku zaméstnanct pravé
v téchto manualnich pozicich byly dal$i otdzky sméfovany na téma odchodu ze
spolecnosti: co ho zpusobuje, jak pracovnikim vyhovuje délka pracovni doby nebo

chovani nadfizeného.

Bylo polozeno celkem 20 otazek, které¢ se liSily obsahem 1 zplGsobem odpovédi.
V dotazniku se vyskytovaly uzaviené i oteviené otazky, které byly vytvofeny pomoci
vybéru jedné z moZznosti, textovych poli, vybéru vice z moZnosti ¢i maticového vybéru.
Do pruzkumu bylo zapojeno 50 zaméstnancii z rozdilnych délnickych pozic a vratilo se

28 vyplnénych dotaznikd, coz je 56% névratnost.

Posouzeni zastoupeni respondentii dotaznikového Setfeni.
V prvni ¢asti dotazniku bylo potfebné ziskat informace o jednotlivych respondentech,
kteti byli do prizkumu zafazeni. Do dotazovani byli zapojeni pouze pracovnici

z nemanazerskych pozic — vyrobni a nevyrobni délnici.

Hromadné vyhodnoceni péti otazek, které se tykaly zastoupeni respondentil
dotaznikového Setfeni (pohlavi, vék, nejvyssi dosazené vzdélani, pozice ve spolecnosti

a pocet odpracovanych let ve spolecnosti) by se dalo shrnout nasledovné viz tab. 6.

Priizkumu se zucastnilo vice muzl, nejcastéji v rozmezi 24-30 let se stfedoSkolskym
vzdélanim a maximalné 2 roky stravenymi ve spolecnosti, na pozici operator staceci

linky. Dale je mozné konstatovat, Ze nejcasteji odpovidali zameéstnanci na pozici skladnik.
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Dotazovani se zucastnilo 35,7 % respondentii mladsich nez 31 let, 71,4 % dotazovanych

ma dokoncenou stfedni Skolu a 39,3 % respondentll je ve spolecnosti méné nez 2 roky.

Tab. 6: Struktura dotazovanych pracovniki
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S | &
Vek = | 8
z g |7
= cRERERE
= i | |2 |5 E
2 < | |E | E S
‘| x = 0% g |8 |« =
£ |8 |E | |2 |=s |2 |8 |2 |5 |¥
S |€ |2 S | E|Z |5 |¢ |& | = &8
S |28 |5 |8 |2 |2 |8 |8 |E |%
2 |O @ |5 |2 |0 |& |& |2 |2 |& |W
1823 (13 |0 |0 |0 |0 o |o o |o o |o |18
19 19
2430 |13 |44 |0 |0 |0 |0 |0 |o |0 |o |0 |53
29 |19 39
31-40 | 28 13 |0 13 |0 [0 |0 |0 |0 |48
19 19 29
4154 |0 0 (13 |0 [0 |0 |13 13 |33
19 19 19 |19 49
55+ |14 |0 |13 |13 |0 |0 |1d [0 |0 |0 |0 |4g
19 19
> 54 |48 |28 |28 148 |18 |1d 18 | 178
49 |39 19 |19 19 |19 119

Zdroj: Vlastni zpracovani podle vysledkti dotaznikového Setieni, 2017

Zjisténi informacnich zdroji pro nalezeni volné pracovni pozice v Prazdroji.

Otazka byla uzaviend s moznosti vybéru jediné z moZnosti. Kromé inzeratu na
internetovém serveru Youtube byly alespon jednou pouzity vSechny nabizené moznosti.
Nejcastéjsi odpovedi bylo jinde, coz zvolilo 42,9 %, vétSinou starSich respondentd, ktefi
jsou ve spole¢nosti déle nez 5 let. Mezi jejich uvedenymi odpovéd'mi se nejCastéji
vyskytoval kamarad ¢i zndmy, ktery ve spole¢nosti jiz pracuje a praci ve spolecnosti jim
doporucil. Déle to bylo osobni dotdzdni ve spolecnosti, které uvedli

2 respondenti, Ufad prace &i inzerat v novinach. Pracovnici, ktefi jsou ve spoleénosti
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kratsi dobu se o praci dozvéde€li nejcastéji pomoci inzeratu na internetu, coz odpoveédélo
7 lidi, kteti tvoti 25 % respondentti. Externi doporucujici program vyuzili 3 pracovnici
a z podtacku se o praci dozvédéli 2 dotazovani, kteti zaujimaji 7 % viz obr. 7. Formou
reklamy v centru mésta se o praci ve spole¢nosti dozvéd¢l jeden uchazeé, ale bohuzel

neodpovédel na dopliujici otazku, kde ve mésté tuto reklamu vidél.
Obr. 7: Zpusob nalezeni volného mista ve spole¢nosti

Jak jste se o praci dozvédel/a?
B [nzerat na internetu
Externi doporucujici program

Podtacek

11% Reklama v centru mésta

m
7% Facebook

m Jinde

-

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledkli dotaznikového Setfeni, 2017

Posouzeni ptisobeni vybranych sloZek odménovani na motivaci pracovniki.

Jednotlivi respondenti méli za ukol u kazdé slozky odménovani urcit, jak velky vliv ma
konkrétni slozka na jejich motivovani. Vybirat mohli na stupnici 1-5, kde 1 znamenala
nejméné motivujici a 5 naopak nejvice motivujici. Nejvice respondenti se ve svych
odpovédich shodlo, Ze tyden dovolené pisobi na jejich motivaci nejvice ze vsech
nabizenych sloZzek odménovani. Nasledoval ptispévek na penzijni a Zivotni pojisténi nebo
také poukazy v oblasti cestovani, sportu a kultury. Jako nejméné motivujici slozky
odménovani z dotazovani vyplynuly volné vstupenky na exkurze do pivovari a odména

za darovani krve viz tab. 7.

Veskeré odmény spojené s pivem a produkty spolecnosti jsou vice motivujici pro muze
nez pro zeny. Dotazované Zeny tyto odmény pfili§ nemotivuji. Zeny zaméstnané ve
spole¢nosti motivuje predev§im vySe mzdy a nabizené pojisténi odpoveédnosti za Skodu
¢i pfispévek na penzijni a zivotni pojisténi.

V souboru dotazovanych pracovniki se naSel 1 jeden muz, provozni zamecnik, pro

kterého jsou veskeré finan¢ni odmény nejméné motivujici a k jeho motivaci pfispivaji
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daleko vice jiné odmény. Nejvice na jeho motivaci pisobi odména za darcovstvi krve ¢i

nabizené vzdélavani a rozvoj.

Tab. 7: Slozky odménovani pasobici na motivaci pracovniki

1 — nejméné motivujici 1 2 3 4 5
5 — nejvice motivujici

Slozky odménovani

Mzda 1 1 9 8 9
Prispévek na penzijni a zivotni pojisténi 0 4 7 2 15
Finan¢ni odména 1 0 13 6 8
Poukazka na produkty spole¢nosti 1 5 3 9 10
Odména za darcovstvi krve 3 10 6 4 )
Odména za vérnost 1 3 6 12 6
Poukazky v oblasti cestovani, sportu a kultury 0 3 6 2 17
Pivo na dovolenou 1 3 5 9 10
Vzdélavani a rozvoj 0 3 4 11 10
Tyden dovolené navic 0 1 1 5 21
Pojisténi odpovédnosti za skodu 0 1 6 2 19
Volné vstupenky na exkurze do pivovari 3 9 10 4 2
Bonusové pivo 1 2 8 5 12
Optika a nadstandardni zdravotni péce 0 1 5 11 11
Skoleni, dalsi vzd&lavani 0 3 10 12 3
Stravenky 0 1 12 7 8

Zdroj: Vlastni zpracovani podle vysledki Setfeni, 2017

Zhodnoceni prebytecnych benefiti.

Odpoved na tuto otazku byla zjistovana formou oteviené odpovédi, kdy se jednotlivi
respondenti mohli sami vyjadrit. Za nejvice zbytecny benefit byly zvoleny vstupenky na
exkurze do pivovart a hned za nimi se nachazel prispévek za darovani krve. Vstupenky
na exkurze nechce 8 respondentti a ptispévek za darovani krve byl odmitan hned 7x, coz
je 25 % dotazanych. Prave piispévek darcim krve je Casto vytykan i v dotaznicich, které
si dé€la sam Plzensky Prazdroj, ale jelikoZ je to odména za dobrou a potiebnou véc
a nektefi pracovnici spolecnosti chodi pravidelné a bezplatné krev darovat, tak se s timto

benefitem zatim nikdy nehybalo a nejspiSe se ani do budoucna hybat nebude.
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5 respondentt hlasovalo pro produkty spole¢nosti, pivo na dovolenou ¢i bonusové pivo,
byly to vétsinou Zeny, kterym pivo nechutna. Zadny muZ tento benefit jako zbytedny

neoznacil.

Odhaleni benefiti, které pracovnikiim schazi.

Tato otdazka byla polozena stejnou formou jako piedchozi. Odpoveédi plynou pouze
z pozadavkil pracovnikii a jejich navrhli na nové moznosti benefitli. NejCastéji se
pracovnici shodli na ptispévku na dopravu, ktery by pracovnikiim ze vzdalenéjSich mést
a vesnic usnadnoval kazdodenni dopravu do zaméstnani. Tento benefit se v dotaznikach
objevil hned 7x. Zaznél také jazykovy kurz a firemni telefony. Kurz, by pracovnici urcité
vyuZili, protoze umét cizi jazyk je vzdy dualezité a jazykovym kurzem se mliZze zdokonalit
I ¢lovek, ktery jiz cizi jazyk ovlada. V poctu 4 odpovédi, stejné jako pro jazykovy kurz,
se v dotaznikovém Setfeni objevily firemni Skolky, které navrhovaly Zeny, pfredevs§im ve

véku mezi 24-40 lety.

Posouzeni velikosti vlivu uvedenych faktori na velikost motivovani.

Otazka byla zaddna formou zhodnoceni vlivu kazdého uvedeného faktoru na vysi

motivovani. V jednotlivych fadkach bylo pottebné urcit vliv daného faktoru od 1 do 5,

kdy 1 - zaporny vliv, 2 - neutralni vliv, 3 - maly vliv, 4 - stfedni vliv, 5 - nejvétsi vliv.

Z této otazky vyplynulo, Ze nejveétsi vliv na vysi motivovani maji bezpecnostni podminky
a ochrana zdravi, které oznalilo 21 respondentli, dale také pracovni podminky,
odménovani, tymova atmosféra a moznost kariérniho ristu viz tab. 8. Neutralni vliv na
motivovani podle dotazovani vykazuji predevSim zplsob zadavani ukol, vcasné

informace a chovani nadfizeného viz obr. 8.
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Obr. 8: Vliv jednotlivych faktord na vysi motivovani

Vliv faktorti na motivovani
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledkt dotaznikového Setieni, 2017
Tab. 8: Vliv jednotlivych faktori na motivovanost pracovnikt
1 2 3 4
N 2
S = 2 S
a S 2 = s
S ~ o~ )&
Faktory S g 2 S 3
S 3 3 0N >
N = = A =
Pracovni podminky 0 0 5 8 15
Bezpecénostni podminky, ochrana zdravi 0 0 5 2 21
Moznost dal§iho vzdélavani 0 2 10 13 3
Dobra komunikace 0 2 5 18 3
Spoluprace 0 2 10 14 2
Chovani nadtizeného 0 5 7 13 3
Zpétna vazba 1 1 15 9 2
Odménovani 0 0 3 10 15
Tymova atmosféra 0 1 6 19 2
Informace (dostatek a v¢as) 0 5 11 7 5
Zpusob zadavani kol 0 6 11 9 2
Moznost kariérniho ristu 0 2 5 19 2

Zdroj: Vlastni zpracovani podle vysledkt dotazovani, 2017
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Zjisténi nazoru jednotlivych respondentii na chovani nadrizeného pracovnika.

Tato otazka byla zadana formou volby vice moznosti. Nejcastéjsi odpovédi, ktera
Vv dotazniku zazné¢la hned 14x, coz je 50 % odpovédi, bylo to, ze nadiizeny ma sklon
vyvolavat konflikty. Dle dotaznikového Setfeni se tu vyskytuje néjaky problém, ktery by
se m¢l zacit okamzit¢ fesit, protoze vedouci, ktery ma sklon k vyvolavani konfliktii urcité
neni pro pracovniky tou nejvetsi motivaci, ba naopak. Ti1 odpovédi se dokonce tykaly

toho, ze je vedouci agresivni a nahani pracovnikim strach.

Na druhou stranu zde v grafu mizeme vidét, ze velmi ¢asto znély také pozitivni odpovédi,
jako motivuje m¢ k vy$$im vykoniim a nabizi pomoc v problémech. Ob¢ tyto moznosti
obdrzely po 12 hlasech, cozZ je 42,9 %. Dale se vysoko umistily také odpovédi typu:
spravedlivé pristupuje ke v§em pracovniklim, stanovuje konkrétni a jasné cile a pfijima

a dava zpétnou vazbu.

Obr. 9: Chovani nadfizeného

Chovani nadiizeného
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Zdroj: Vlastni zpracovani podle obdrzenych dotaznikd, 2017

Posouzeni zptisobu komunikovani zpétné vazby.

Nejcastéjsi odpovedi byly moznosti mezi 4 o¢ima a v tymu. Pro kazdou z téchto moznosti
hlasovalo shodn¢ 9 respondentii. Bohuzel se zde i pétkrat objevila odpoveéd’, Ze se o nich
nemluvi. To je z mého pohledu $patné. Neni dobré zpétnou vazbu ignorovat, ale mluvit
o ni. Uspéch a pochvala pot&si a povzbudi k daldim vykontm, probirdni netspécht
a problémui zase pomulze k jejich vyfeSeni. Zpétnd vazba je dilezita pro pracovnika

i vedouciho. 21 % respondenti uvedlo, ze se zpétnd vazba feSi pred vSemi
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spolupracovniky viz obr. 10. Dle podnikovych smérnic by se zpétna vazba méla
komunikovat bud’ formou one-to-one nebo v tymu, bohuzel rozebirani problémi jednoho
pracovnika pied vSemi ostatnimi muze byt v urCitych piipadech velmi Spatné a pro

pracovnika potupné, odrazujici a nemotivujici.

Obr. 10: Komunikovani zpétné vazby

Probirani zpétné vazby

H Mezi 4 oCima

=V tymu
Pied vSemi
Nemluvi se o nich

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setieni, 2017

Posouzeni pravidelnosti informovani o pracovnim vykonu.

Tato otazka byla polozena predev§im kvuli tomu, aby se zjistilo, jestli je dodrzovan
doporuceny interval mezi jednotlivymi schiizemi tyml a jednotlivc kviili sdélovani
a probirdni zpétné vazby. Otdzka byla oteviend, proto se odpovédi 1iSi a spousta
respondentil také uvedla, Zze se o vysledcich pracovniho vykonu viibec nemluvi.
Nejcastéjsi odpoveédni bylo, ze jsou informovani dle potieby, dale také 1x za 14 dni ¢i
1 za mésic. Zde by mélo dojit ke sjednoceni, aby vSichni dodrzovaly stejny interval mezi

schiizkami a zpétna vazba probihala pravidelné.

Posouzeni védomi pracovniki o mozZnosti kariérniho ristu.

Uzaviena otdzka s moznosti volby jedné odpovédi. 21 respondenti odpoveédélo ano ¢i
spiSe ano, coZ je 75 % dotazovanych, ktefi jsou s moznostmi Kariérniho rustu seznameni.
6 odpovédi bylo nevim a 1 pracovnik odpovédél spise ne. Dle dotaznikli to byl mlady

muz, ktery je ve spole¢nosti méné¢ nez 3 meésice.

Zjisténi, zda pracovnici jiZ nékdy o odchodu ze spole¢nosti uvazovali.
Tato otazka byla sméfovana k tomu, aby podala informace o tom, zda uz nékdo
z respondentii o odchodu ze spole¢nosti ptemyslel. Celkem zajimavé bylo zjisténi, Ze
0 odchodu uvazovalo 8 z 28 respondentt, kteti predstavuji 28,6 %. Tuto odpoveéd’ zvolili
nejen novi pracovnici, ale 1 ti, ktefi jsou ve spolecnosti déle nez pét let. DalSich
12 respondentil vybralo odpovéd’ ne ¢i spise ne, zbylych 28,6 % odpovédélo, Ze nevi.
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Nalezeni faktori, které maji nejvétsi vliv na odchod zaméstnancii ze spole¢nosti.

Otazka byla zadana formou vybéru vice faktord, které na odchod zaméstnanci mohou
mit vliv. Odpovédi na tuto otazku byly celkem zajimavé, je Skoda, ze vice respondentii
nevyuzilo moznost jin¢, kde museli uvést vlastni diivod. Nejcastéjsi odpovédi bylo, ze
odchod zptisobuje malo penéz, coz odpovédelo 18 respondentd, ktefi tvoti 64,3 %. To
muze byt pravda, jelikoz jsou zde 1 konkurencni firmy, které lakaji pracovniky k sob¢
a Vvinzeratech zni daleko vys$i mzda, nez je nabizena v Prazdroji. BohuZzel v téchto
benefity trochu upadaji, naopak je to v manazerskych pozicich, kdy uz je mzda natolik
vysoka, Ze do popiedi vstupuji dalsi benefity, které jsou pro tyto zaméstnance daleko vice
motivujici. Druha nejcastéjsi odpoveéd’ byla nedostatek motivace. Tuto odpovéd’ oznacilo
50 % respondenti, dale také nedostatek ¢asu na splnéni tkolu, nepomér vykonu a mzdy
¢i Spatné vedeni. Tyto odpovédi zaznamenalo shodné 11 respondentd, ktefi tvoii 39,3 %
viz obr. 11. Pouze jediny respondent uvedl jinou odpoveéd, ktera byla v nabidce a ta znéla
,konkurenc¢ni nabidka prace* a pfesn€ o tom jsem se zminila s vySe uvedenou odpovédi
nedostatku penéz. V souhrnném grafu mizeme vidét, ze faktory s nejvétsim vlivem na

odchod zaméstnancti jsou malo penéz a nedostatek motivace.
Obr. 11: Faktory pusobici na odchod zaméstnanct

Co zpusobuje odchod zaméstnancii?

m Nedostatek motivace
m Spatna atmosféra 12%
= Malo penéz
Nedostatek ¢asu na splnéni tkolu 5%
Nepomér mzdy a vykonu 12%
Nevhodné pracovni prostredi
Spatné vedeni 13%

® Nespokojenost s pracovni dobou

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017

Posouzeni vlivu jednotlivych sloZek pracovniho prostiedi na motivaci pracovniki.
Odpovédi na tuto otdzku byly sbirany formou maticového vybéru, kdy bylo potiebné
u kazdé slozky prostiedi zvolit jednu z moznosti na stupnici od 1-5, kde 1 — nemotivujici,

2 — neutralni vliv, 3 — lehce motivujici, 4 — stfedné motivujici, 5 — nejvice motivujici.
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Obr. 12: Vliv slozek prostiedi na motivaci pracovnika

Vliv sloZek prosttedi na motivaci pracovnika
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledkli dotaznikového Setieni, 2017

Z grafu na obr. 12 je zfetelné, Ze nejvétsi vliv na motivaci pracovniki ma podle
dotaznikového Setfeni ¢istota ovzdusi, ktera je spolu s teplotou a osvétlenim nejdulezitéjsi
pro praci. Jelikoz jsou to slozky ze zdkladu Maslowovy pyramidy potieb je logické, Ze
pro vSechny nésledujici vykony musi byt tyto potieby uspokojeny. Pfi Spatném osvétleni
casto dochazi ke ztraté motivovanosti pracovnika, jeho niz§imu vykonu a nechuti k praci.
Cistota z dotaznik®i vyplynula jako slozka prostiedi, ktera mé neutralni vliv na motivaci
pracovniki. U hluku si myslim, Ze nedoslo k Gplnému pochopeni otazky, protoZe aby byl
hluk pro 9 respondentu z 28 stfedné-nejvice motivujici je ponekud zavadéjici. Naopak by
se dalo fict, ze by hluk mél byt jednim z faktorti, které budou pro pracovniky
nemotivujici, 1 kdyz pro nékoho miize byt i neutrdlni ¢i lehce motivujici, zalezi na jedinci.
Posouzeni prijatelnosti délky pracovni doby.

Na tuto otazku bylo vice kladnych neZ zdpornych odpovédi. 18 respondentii odpovédelo,
ze jim aktudlni délka pracovni doby vice méné vyhovuje, coz je zhruba 64,3 %.
28,6 % respondentl odpovédélo, ze jim délka pracovni doby spise nevyhovuje. Byly to
predevsim zeny ve véku v rozmezi 24-30 let, starsi Zeny ve véku 41-54 let a muzi ve véku

55 a vice let. Mladi pracovnici s délkou pracovni doby nemaji zddné problémy.
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Posouzeni spokojenosti s nabizenym vzdélavanim v ramci profese.

Uzaviena otazka, kterd obsahovala 5 moznosti méla za ukol zjistit spokojenost
pracovnikid se vzdélavanim. 25 respondentd, ktefi tvoii 89,3 % dotazovanych, je
S nabizenym vzdé¢lavanim spokojeno. Dalsi 3 respondenti odpovédéli, ze nevi. Nikdo

z dotazovanych neuvedl, ze by s nabidkou vzdélavani nebyl spokojen.

Posouzeni vyuziti nové nabytych schopnosti v ramci vzdélavani ve spole¢nosti.
Otazka byla polozena formou vybéru jedné z odpoveédi. Na tuto otazku odpovédélo
23 respondentil ano ¢i spiSe ano, coz je 82,1 %. Zbyvajicich 5 pracovnikd odpovédelo, ze

nevi.

Z analyzy dotaznikového Setfeni byly nalezeny mozné formy zlepSeni motivovanosti
pracovnikil pfedev$im v nemanaZzerskych pozicich, které by se mohly objevit v novém
motivaénim programu spolecnosti. Jedna se o piispévek na dopravu, firemni Skolky,
zvyhodnény tarif pro mobilni telefon, upraveni pravidel pro podavani zpétné vazby

¢i formulafe hodnoceni pracovnikd.

9. Navrh vhodnych vylepSeni motiva¢niho programu pro nejblizsi

obdobi

Aktuédlni motivaéni program spolecnosti by bylo vhodné rozsifit o niZe navrhované
projekty, které by mohly znaén€¢ pomoci se zvySenim motivovanosti jednotlivych

pracovniki ve spole¢nosti.

9.1 Prispévek na dopravu

Ne vSichni pracovnici z Plzeiského Prazdroje bydli v Plzni. JelikoZ ve spole¢nosti
n¢ piispévek na dopravu alesponi Caste¢nou kompenzaci za projeté palivo ¢i zakoupené
jizdenky na vlak nebo autobus. Na dojizdéni do vzdalenosti 10 kilometra by ptispévek
nebyl poskytovan viz tab. 9. Pro zaméstnance bydlici v Plzni by tento ptispévek mohl byt

vyuzit na hrazeni zakoupenych jizdenek v méstské hromadné dopravé.
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Tab. 9: Navrh piispévku na dopravu

Nazev: Ptispévek na dopravu
Cil: Ptispévek na hrazeni pohonnych hmot a jizdenek.
Zaméteni: Tento ptispévek by mél alespon ¢astecné kompenzovat néklady

vynalozené na cestu do zaméstnani.

vzdalenosti vétsi nez 10 kilometrh maji narok na pfispévek na
dopravu a jeho vyse se odviji dle vzdalenosti.

Zamegstnanci, ktefi bydli v Plzni ¢i ve vzdalenosti mensi nez
10 kilometr maji ndrok na piispévek zakoupeni jizdenek ¢i
piedplatného do MHD.

Na tento pfispévek nemaji ndrok pracovnici, ktefi dostdvaji

mzdu veétsi nez 1,5ndsobek primeérné mzdy (cca 40 500 K¢).

Financ¢ni ndklady: | Pfispévek mimo Plzen 1500-3000 K¢/rok dle vzdalenosti
Prispévek pro MHD 1000 K¢/rok

Zodpovédna osoba: | Pracovnik z oddéleni Odménovani a zaméstnaneckych benefitt

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017

9.2 Firemni §kolka

Jako dalsi z mozZnosti vylepSeni motiva¢niho programu by podle vysledki dotaznikového
Setfeni bylo zavedeni a vybudovéni firemni $kolky V prostoru Plzeniského Prazdroje,
ktera by byla potfebna zejména pro matky s détmi, jimz jejich kariéra ani rodina neni

lhostejna, a chtély by se vratit do zaméstnani diive nez po trech letech od porodu.

Bohuzel pii konzultaci tohoto benefitu s pracovniky na vyssich pozicich v Plzenském
Prazdroji doslo k zavéru, Ze tyto Skolky neni mozné zabezpecit pro vSechna ,,oddéleni*
Plzenského Prazdroje, jelikoz se nenachazeji pouze v Plzni, ale i v dalSich méstech po

celé Ceské republice. Tuto $kolku by tedy bylo mozné vybudovat pouze pro Plzeti.

Jelikoz se v Plzni nachézi nejvice pracovnikli, mohlo by dojit k vybudovani firemni
Skolky prévé zde a pro dal$i odd€leni spolec¢nosti by byly ostatnim matkam a rodi¢tim
nabizeny pFrispévky na péci o déti do tri let jako shodna alternativa. Tento piispévek by
m¢l byt rodi¢lim nabizen ve vysi 6 000 K¢ mésicné s poslednim ptispévkem v momenté,

kdy dité oslavi své tfeti narozeniny.
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Tab. 10: Navrh firemni $kolky pro zaméstnance

Nazev:

Firemni $kolka pro zaméstnance v Plzni

Cil:

Vytvoteni firemni Skolky pro zaméstnance Plzenského Prazdroje

Vv Plzni s kapacitou 20 déti od 6 mésict véku.

Zaméfeni:

Tento projekt by byl zaméfen pro takové rodice, ktefi chtéji
spojit rodinu i kariéru dohromady a nic z toho jim neni lhostejné.
¢i rodiCovské dovolené a udrzeni si kvalifikovaného personalu
a zvySeni jejich motivovanosti. Moznost firemni Skolky by
ulehcovala situaci predev§im zenam a umoznovala by jejich
brzky piichod zpét do prace. Nemuselo by tedy dochazet k feSeni
zaskoku bé¢hem matetfské dovolené, coz ani na pozicich
specializovanych pracovnikil ¢i vysSich pozicich vétSinou neni
mozné. Kdyby zde tato moznost existovala, byla by spojena
s velkou casovou narocnosti a vysokymi finan¢nimi naklady.

Firemni $kolka by byla dostupna pro déti od 6 mésici do 3 let.

Realizator:

Povétena spolecnost, ktera se realizaci firemnich Skolek zabyva.

Diléi ¢innosti:

Celodenni individualni péce o déti, stravovani, cviceni, venkovni
prochazky, herni aktivity, odpocinek.

Podpora citového, rozumového a télesného rozvoje ditéte.
Podpora osvojeni zakladnich pravidel chovani, zivotnich hodnot

a mezilidskych vztaht.

Finan¢ni néklady:

Pro usnadnéni realizace a potfebného studovani legislativy by se
firemni Skolka dala vytvofit formou franchisingu ¢i stavby na

kli¢. Na zalozeni firemni Skolky mtze byt vyuzita i dotace z EU.

Plany, vystavba, vybaveni 2 000 000 K¢

A nésledné¢:

Provozni naklady na 1 dité 12 000 K¢&/mésic
Hrazené skolkovné - 6 000 K¢&/mésic * 12 * 20
Néklady za 1 rok provozu 1 440 000 K¢/rok

Zodpovédna osoba:

Pracovnik z odd€leni Odménovani a zaméstnaneckych benefita

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017
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V tabulce €. 10 je navrh firemni skolky pro plzeiiské zaméstnance Plzeiiského Prazdroje.
Je zde uveden jeji cil, zaméfeni, dil¢i Cinnosti a finan¢ni naklady, které by vystavba

a nasledny provoz skolky stal.

9.3 Tarif pro mobilni telefony

Dalsim navrhovanym benefitem byly firemni telefony, které také vySly najevo
Z dotaznikového Setfeni mezi délniky. Tato moznost je zatim nabizena pouze
v manazerskych pozicich a jeji zavedeni i v délnickych pozicich se v nejblizsi dobé
neplanuje. Po konzultaci s pracovniky Plzenského Prazdroje jsme dosli k zavéru, ze pro
zaméstnance ve vyrobnich a nevyrobnich délnickych pozicich by mohl byt jako benefit
nabizen zvyhodnény tarif pro mobilni telefony, ktery by dokazal nahradit pro né

nedostupné firemni telefony.

Tab. 11: Navrh tarifu pro mobilni telefony

Nazev: Zvyhodnény tarif pro mobilni telefony

Cil: Zavedeni zvyhodnéného tarifu pro pracovniky ve spolecnosti

a moznost vyuziti tohoto tarifu i jejich rodinnymi pfislusniky.

Zaméfeni: Pozvednuti motivace pracovnikil pfedev§im v nemanazerskych

pozicich, ktefi nevlastni firemni telefony.

Realizétor: Povérena spolecnost, ktera se zabyva vytvafenim tarifti na miru.

Dil¢i Cinnosti: Neomezené volani i SMS, volné minuty do zahranici (300)

Datovy limit 1,5 GB, rychlost stahovani az 225 Mb/s

Finan¢ni néklady: | Nékup zvyhodnénych tarifi 749 K&/mésic/tarif
Uhrada tarifu pracovnikem - 350 K¢&/mésic/zaméstnanec
- 350 K¢&/mésic/rodinny piislusnik

Naklad pro spolecnost 399 K¢/mésic/zaméstnanec
399 K¢/mésic/rodinny piislusnik

Ptipadné dojde k Gpraveé ramcové smlouvy s operatorem.

Zodpovédna osoba: | Pracovnik z oddéleni Odménovani a zaméstnaneckych benefith

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017

Tento tarif by si pracovnici mohli pofidit i pro celou svoji rodinu za zvyhodnénou cenu,
kdy by spolecnost pfiplacela stokorunu na tarif za kazdého rodinného ptislusnika.

Celkové néklady za zvyhodnény tarif by zaméstnance vysly na 350 K¢/mésic pro vlastni
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potiebu a zarovenn pro 2 rodinné piislusniky. Ze spolecnosti by tak bylo hrazeno

399 K¢é/mésic za tarif nebo by doslo k Gpravé ramcové smlouvy s operatorem Viz tab. 11.

9.4 Upraveni pravidel a formulare pro hodnoceni pracovniki

Dle podnikové smérnice Rizeni vykonu by mélo probihat pravidelné hodnoceni
pracovnik v nemanazerskych pozicich v pribéhu 4-6 tydnt formou one-to-one nebo
tymového sezeni. Z dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze zpétna vazba bud’ neni
komunikovana viibec nebo ke komunikovani dochazi nejéastéji v tymu a mezi 4 ocima
podle potfeby nebo 1x za 2 mésice. Probirani zpétné vazby probiha Casto také pred vSemi

pracovniky, coz by se dit nemélo, pokud se nejedna naptiklad o sdélovani pochvaly.

Na tuto véc je potieba se ve smérnici dale zamé&fit a trochu ji poupravit. Aby na vedouci
pracovniky nebyl vytvafen takovy natlak, mohla by se doba mezi jednotlivymi
komunikovanimi zpétnych vazeb prodlouzit na 6 mésicli, takze by k hodnoceni

pracovnikii dochazelo pravidelné 2x rocné.

Z rozhovoru s vedoucimi pracovniky také vyplynulo, Ze aktualné vyuzivané formulaie,
viz Pfiloha E, pro hodnoceni pracovnikii nejsou dostacujici, a proto je skoro nikdo

nevyuziva.

Novy formulaf pro hodnoceni pracovniki by mohl byt koncipovén jinym stylem nez ten
souCasny Viz tab. 12. V aktualnim formuléfi jsou nadepsany pouze jednotlivé oblasti
hodnoceni, kter¢ jsou strohé a pod nimi je ponechan volny prostor pro slovni hodnoceni
vedouciho. Metoda volnych poli pro vypsani vlastnimi slovy nebyva pfili§ oblibena
a pracovnici ji neradi vyuzivaji. Nové formulare by se daly ud¢lat prehlednéjsi a jasnéjsi.
Vedouci pracovnik by mél byt proSkolen tak, aby tyto formulédfe dokazal snadno
a efektivné vyplinovat. Diky tomu by jejich vyplnéni a vyhodnoceni bylo pro vedouciho

pracovnika daleko snazsi, i kdyz stale formou vypisovani do volnych poli.
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Tab. 12: Hodnotici formulaf

HODNOTICI FORMULAR PRACOVNIKU Z NEMANAZERSKYCH POZIC

Jméno: Pracovni pozice:

Hodnocené obdobi: Oddéleni:

Stanovené cile pro nejblizsi obdobi: Vysledek:
1.
2.
3.

Kritérium: Poznamka: Hodnoceni:

Peclivost

Stabilita vykonu

Samostatnost

PInéni zadanych tkola

Zpétna vazba
k nadfizenému

Posudek:

Datum: Podpis hodnotitele:

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017

10. Zhodnoceni prinosi navrZenych vylepSeni

Prispévek na dopravu by mohl byt velkym pfinosem zejména pro pracovniky, ktefi bydli
finan¢ni pomoci i pro plzeniské pracovniky, ktefi vyuzivaji MHD. Tento ptispévek bude
motivacni pro pracovniky na nemanazerskych pozicich také zejména tim, ze zaméstnanci,
jejichz mzda ptesahuje 40 300 K¢ na tento piispévek nemaji narok. Ptispévek by byl
vyplacen v €astce 1500-3000 K¢ ro¢né dle vzdalenosti, kterou pracovnik musi kazdy den
do zaméstnani urazit. Pro pracovniky, kteti v Plzni bydli, bude nabizen pfispévek
V hodnoté 1000 K¢ ro¢né, ktery je podminén kazdodennim dojizdénim prostfednictvim

MHD.
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Firemni skolka by jisté¢ pomohla plzeniskym zamé&stnanciim pfi feSeni rozhodovani, kam
s détmi. Usnadiovala by casové a organiza¢ni problémy spojené s predavanim
a vyzvedavanim déti ze Skolky, jelikoz by byla situovana nedaleko ¢i p¥imo v arealu
spolecnosti. Stejn¢ tak by se rapidné snizily naklady spojené s pobytem déti ve Skolce.
Oproti shanéni podobné skolky v soukromém vlastnictvi, kde se naklady na pobyt
jednoho ditéte s celodennim programem a stravovanim vySplhaji dokonce na
14 000 K¢&/mésic, by naklady na 1 dit€¢ v ramci podnikové skolky vysSly zhruba na

polovinu, pficemz by spolec¢nost hradila zbyvajici ¢ast provoznich nakladi.

Zvyhodneéné tarify jsou formou benefitu nabizeny jiz v nékolika spole¢nostech, kde maji
velky tspéch. Urcité to bude pro pracovniky vV nemanaZzerskych pozicich alesponi ¢astecna
kompenzace toho, Ze nemohou dostat vlastni firemni telefon. Na nakup zvyhodnéného

tarifu bude spole¢nosti poskytnut voucher az do poctu 3 ks na osobu.

Navrhované prodlouzeni rozestupii mezi pravidelnym hodnocenim pracovniki by bylo
vhodné ve smérnici prodlouzit na ptl roku. Pokud se zrovna nepracuje na casové
omezeném projektu, ktery ma stanoveny sviij deadline a jeho prubézné sledovani
a kontrolovani je potfebné, a pro zdarné dokonceni projektu dilezité, myslim si, ze
hodnoceni dé€lnikt v tak kratké dobé€, jako je ve smérnici stanoveno, je zbytecné.
Prodlouzeni rozestupli mezi pravidelnym hodnocenim svych podfizenych vedoucim

pracovniktim, ktefi se nezabyvaji pouze hodnocenim jednotlivych zaméstnanct, prospéje.

Nové€ navrhnuté formulare pro hodnoceni pracovnikii by mély usnadnit praci vedoucim
pracovnikim pfi jejich vypliovani. Tyto formulafe jsou pfehledn&jsi a 1épe formatované
pro okamzité vpisovani ziskanych informaci. Z mého pohledu by mohly byt tyto

formulare preferovany pted stavajicimi.

Myslim si, Ze zavedeni téchto novych benefitl, a tim tedy rozSifeni soucasné¢ho
motivaéniho programu, by mohlo zvysit motivovanost soucasnych pracovnikl a také

napomoci K ziskani pracovnikii na volné pracovni pozice v Plzenském Prazdroji.
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Zavér

Cilem této bakalarské prace na téma ,,Posouzeni piinosi motivacniho programu
V podniku® byla analyza a zhodnoceni praxe motivovani pracovnikii v manualnich
pozicich v Plzenském Prazdroji, ndvrh relevantnich opatfeni a vylepSeni motiva¢niho

programu, které by mohly pomoci kK vyssi motivovanosti jednotlivych zaméstnancu.

V teoretické ¢asti doslo k predstaveni okruhii z oblasti motivace, které jsou zdkladem pro
zpracovani praktické ¢asti této prace. Praktickd ¢ast zac¢ind charakteristikou spole¢nosti,
nasleduji analyzy prostfedi a praxe motivacniho programu v Plzeniském Prazdroji,
dotaznikové Setfeni a na konci prace dochazi k navrzeni moznosti na zlepSeni

motiva¢niho programu a jejich zhodnoceni.

Analyza motiva¢niho programu ve spolecnosti probihala za pomoci studia internich
dokumentii Plzeniského Prazdroje, a.s., které se tykaly fizeni vykonu, odménovani
a benefita, pravidel odménovani vykonu nemanazert, pracovniho a organiza¢niho fadu,
vzdélavani a rozvoje a vedeni tymu. K analyze soucasné motivacni praxe ve spole¢nosti
byly vyuzity také rozhovory s persondlnimi pracovniky a dotaznikové Setteni, které
prob&hlo piimo Vv pozicich vyrobnich a nevyrobnich délniki.

Ze vzéjemného srovnani ziskanych vysledkli ze vSech informacnich zdroji doslo
Kk zavérim, které by mély prispét k vyssi motivaci téchto pracovniki. Byly navrzeny tfi
oblasti doplnéni motiva¢niho programu a jedna pro Castecné upraveni pravidel
a zdznamovych formulaft pro hodnoceni vykonu pracovnikii v délnickych pozicich.
Upravy motivaéniho programu by se tykaly piispévku na dopravu, firemnich $kolek

a zavedeni tarifu pro mobilni telefony.

Cile bakalatské prace byly naplnény. Doslo ke zhodnoceni aktudlni praxe motivovani
V podniku, navrhu opatfeni pro vylepSeni motivaéniho programu i zhodnoceni téchto

navrhu.
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Piiloha A: Historie Plzetiského Prazdroje

1842: zrod legendy, prvni varka nového plzenského piva —Josef Groll, 5. 10. 1942
1843: v dubnu 1843 se poprvé doveze pivo do Prahy, kde ho Jakub Pinkas
ochutnédva a na zéklad¢ toho otvira hostinec, kde bude tocit plzeniské pivo

1856: spodné kvaseny lezak ve Vidni, 65 véder je doru¢eno Josefu Sedivému,
ktery je oficidlnim dodavatelem cisafského dvora

1859: vznik ochranné znacky Pilsner Bier

1870: vznik pivovaru, 15. 10. je zahdjen provoz prvniho plzenského akciového
pivovaru V ¢ele s Emilem Skodou, v prosinci téhoZ roku je registrovana prvni
ochranna znacka Erste Pilsner Actien Brauerei — Pilsner Bier

pravidelné

1874: vznik pivovaru Velké Popovice zalozen FrantiSkem Ringhofferem, prvni
60 hl varka je zde uvafena 15. 12.

1881: od tohoto roku je plzetiskym pivovarem vyuzivan led v lezackych sklepich,
ktery svym tanim a studenym vzduchem napomaha ke chlazeni celého sklepeni
pivovaru

1885: navstéva Frantiska Josefa 1. V pivovaru, dochézi také k rozsifeni prostor
a nakupu Zelezni¢nich vagonu pro export piva

1887: pocatek lahvovani piva, diky nartistajici poptavce po lahvovém piveé je
Vv roce 1899 vybudovéna prvni sta¢irna

1892: Kk oslavé 50. vyro¢i od zalozeni dochazi k vystavbé Jubilejni brany,
dnesniho symbolu pivovaru, firmy i znacky Pilsner Urquell

1893: stale nartstaji zptisoby dopravy piva — od koniskych povozi, ptes Zelezni¢ni
vagony az po prvni nakladni a osobni auto

1897: Pilsner Urquell si zaklada na své neménné chuti, i v dne$ni dobé ma pivo
stejnou chut’, ktera mu ziskala slavu po celém svété

1898: ochranna znamka Pilsner Urquell

1899: dochazi k predstaveni chladirenského pivniho vagonu ve Vidni, ktery je

nasledné hojné vyuzivan



1904: 1907 dochazi k realizaci velkolepého projektu Méstanského pivovaru,
ktery zajisti sob&stacnost ve vyrobé elektiiny a zasobovani vodou. Spalktv
projekt zahrnuje elektrocentralu, vrty ve vodarné Roudnd, odzeleziiovaci stanici
a vodarenskou v¢z, kterd slouzi jako rezervoar pitné a uzitkové vody a je jednou
Z plzenskych dominant

1909: ochranna zndmka Kaiserquell — pivo na pocest cisafe FrantiSka Josefa I.
1913: ptekroceni hranice milionu hektolitrti Prazdroje, obchodni zastoupeni ve 34
zemich

1919: se vznikem samostatného Ceskoslovenska ztrici ochranna znamka
Kaiserquell sviij smysl, dochazi k registraci nové znamky pod nazvem Plzeiisky
Gambrinus

1922: Velkopopovicky pivovar piedstavuje oficialni obchodni znacku Kozel
1931: dochazi k rekonstrukci varny, je zvétSena budova, pfistavén komin se
zabudovanymi ohtivaci a objevuji se automatické pasové rosty pod panve

1934: FrantiSek Hlavacek se stdva vrchnim feditelem Plzeniskych akciovych
pivovart, jeho syn Ivo byl v letech 1958-1987 hlavnim sladkem a pozdé&ji
vyrobnim feditelem

1936: vyvoj transportnich sudi — z dfevénych, po hlinikové, az k nerezovym KEG
sudiim

1939: druha svétova valka pierusuje vyvoj obou pivovarl, vozovy park je zabaven
némeckou vojenskou spravou, USA bojkotuje Pilsner Urquell jakoZzto némecky
vyrobek, proto je export piva realizovdn jen do Némecka. Gambrinus trpi
nedostatkem surovin, a to ma velky dopad na jeho kvalitu, proto dochéazi k vyrobé
pouze slabého piva ,,osmicky* a pfeziva tim, Ze zasobuje svym pivem délniky ve
Skodovce

1942: dochazi k nartstu spotieby ledu pro uchovavani piva

1945: bombardovani 17. 4. velmi téZzce poskozuje sklepy, varny, lahvovnu
1 obytné domy M¢stanského pivovaru, pivovar Gambrinus je téméf znicen.
V troskach Gambrinusu vznika svétly vycepni Gambrinus, ktery se pozdéji stava
nejoblibenéj$im pivem u nés

1960: nové ocelové tanky pro Gambrinus, které umoziuji sta¢eni mimo pivovar



1961: technologické novinky v Gambrinusu — spadové varny, novy zptsob
kvaseni, Setrnéjsi staceci linka

1965: vznik pivovaru Radegast, prvni varka piv vznika 3. 12. 1970

1976: pivovar Radegast provozuje svou vlastni sladovnu, ktera je druha nejvetsi
v Cesku

1979: Gambrinus oslavuje piekroceni hranice milionu hektolitrii

1988: slavi pivovar Radegast ptekroceni milion-hektarové hranice

1991: vyvoj nealkoholického piva Birell ve spole¢nych silach sladkt z Radegastu
spolu s pivovarem Hiirlimann, kdy je vyuZivano unikatnich kvasinek

1993: Gambrinus zacind s pouzivanim cylindrokéonickych kvasnych tankt, které
zaji$t'uji oddeli fazi kvaSeni a zrani, a tim zarucuje jejich mikrobiologickou ¢istotu
1995: Prazdroj v tomto roce zaklada sit’ restauraci, které piesné dodrzuji pfisné
zasady skladovéni, ¢epovani i pivniho servisu lezdku Pilsner Urquell, prvni
restaurace je oteviena v Karlovych Varech, dalsi tfeba v Moskvé, Vidni ¢i
Vietnamu.

1998: do provozu v pivovaru Gambrinus je zavadéna nova varna s nejmoderng;jsi
technologii — ekologickou a uspornou

1999: 100 % akcii Plzeniského Prazdroje v drzeni jihoafrické spolecnosti South
African Breweries

2002: slouceni SAB se spolecnosti Miller Breweries a vznik nového, jihoafricko-
amerického koncernu SABMiller

2002: Velké Popovice oslavuji prekroceni milion hektarové hranice Kozla

30. 9. 2002: dokonéena fuze a Plzensky Prazdroj se spojil s pivovary
Velkopopovicky Kozel a Radegast.

2006: zahdjeni provozu nové stacirny Plzeniského Prazdroje, mé za cil rozsiteni
vyrobnich kapacit a slouzi 1 dal§im znackam Plzeniského Prazdroje

2008: vznika nova prohlidkova trasa, soucasti je i ochutnavka nefiltrovaného
a nepasterizovaného piva cepovaného piimo z dubovych lezak

2009: vznik nové prohlidkové trasy ve Velkych Popovicich, soucasti je navstéva
historické i moderni varny, souc¢asti je i ochutnavka

2010: ziskani svétového titulu o nejlepsiho vycepniho lezaka Pilsner Urquell

prvnim ¢eskym vycepnim LukaSem Svobodou



2011: biskupem FrantiSkem Radkovskym pozehnanou varku plzeiiského lezdku
odesilaji do Vatikdnu papezskému stolci, dar Plzetiského Prazdroje, mésta Plzné
a Ceské republiky k blahote&eni papeze Jana Pavla II.

2013: vstup nového osvézujiciho alkoholického napoje znacky Kingswood na trh
2015: od ledna je vyuzivan pro prohlidkovy okruh v Plzni ekologicky autobus
Plzenského Prazdroje, ktery funguje na stlaCeny zemni plyn, coz pfinasi vyrazné
snizeni emisi oxidu uhli¢itého, oxidu dusiku i pevnych c¢astic ve vyfukovych
plynech

2015: o koupi celé spolenosti SABMiller projevil zdjem americko-belgicky
koncern Anheuser-Busch InBev a prob&éhla megaftize

2016: v prosinci bylo uvetejnéno, ze Plzenisky Prazdroj bude koupen japonskym
koncernem Asahi

2017: 31. 3. byl dokoncen nakup pivovarti spolecnosti Asahi



Piiloha B: Schéma organizaéni struktury spolec¢nosti
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Piiloha C: Dopliiujici informace finan¢ni analyzy

Ukazatel rentability

Rentabilita, jinak také feceno vynosnost, ziskovost ¢i navratnost, je jednim z finan¢nich

ukazateld. Rentabilita ndm ukazuje pomér mezi ziskem a zdroji, tj. prostiedky plynoucich

zZ naSich aktivit a finan¢nimi prostfedky, které jsme na tyto aktivity vynalozili. Ukazatele

rentability se vyuzivaji pii rozhodovani o jednotlivych firemnich aktivitich. Kdyz se

rozhodujeme o aktivitach, které je tfeba ukoncit ¢i se na n¢ naopak zaméfit do

budoucnosti, tak je prave rentabilita vyuzivana. Vysledkem pouzivani téchto ukazatel je

vyhodnoceni toho, zda jsou organizaci dosahované cile uspésné s ohledem na vlozené

prostredky.

Rentabilita vlastniho kapitalu — podava informace o tom, jak efektivné firma
zhodnocuje své prostiedky. Vyjadiuje vynosnost kapitalu, ktery je do podniku
vlozen jeho vlastniky, majiteli podniku. Majiteliim spoleCnosti tento ukazatel
prinasi potfebné informace o zhodnoceni vlozeného kapitalu a napomaha jim

Vv dal$im rozhodovani o vkladech do spole¢nosti. (Mendelu 2017)
Return on Equity = ROE = Cisty zisk / vlastni kapital

Rentabilita aktiv — ur¢uje vykonnost podniku, jak efektivné ve firmé vytvaiime
zisk. ROA nepatii mezi ¢asto vyuzivané ukazatele, protoze bez znalosti zptisobu
financovani firmy ho neni moZzné spravné vyloZit a takového hodnoceni by mohlo

vést k matoucim zaveéram.
Return on Assets = ROA = Cisty zisk / celkova aktiva

Rentabilita trZeb (nékdy nazyvana téz ziskova marze) — ukazuje schopnost
podniku pfeménit zdsoby na hotové penize. Sd€luje nam % podil vysledku
hospodaieni na trzbach za prodej zbozi, vyrobku a sluzeb. Rika nam, kolik korun

¢istého zisku piipada na jednu korunu trzeb.

Return on Sales = ROS = Cisty zisk / trzby



Hodnoty potiebné pro vypocet ukazatell rentability (v mil. K¢)

Rok 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016
Vysledek hospodateni za béznou ¢innost | 7218 | 2816 | 2906 | 2864 | 2957
Vysledek hospodateni pfed zdanénim 8088 | 3481 | 3643 | 3517 | 3689
Vlastni kapital 10344 | 5575 | 5515 | 5503 | 4959
Celkova aktiva 17075 | 16 350 | 14 938 | 15312 | 14 850
Trzby za prodej vl. vyrobki a sluzeb 26 331 | 13060 | 12924 | 13 869 | 14 338

Zdroj: Vlastni zpracovani dle ucetnich zavérek 20162012, 2017
Ukazatele likvidity

Ukazatel likvidity je povazovan za jeden z nejzakladnéjSich ukazatelii finanéniho zdravi
podniku. Tento ukazatel méfi schopnost podniku hradit své finan¢ni zavazky v dob¢
splatnosti, kolikrat je podnik schopen uspokojit pozadavky véfiteld v ptipadé, kdy
vSechna sva obézna aktiva preméni na penézni prostiedky, tj. schopnost podniku vyrovnat

své splatné zavazky. Rika, jestli je podnik schopen splatit své kratkodobé zavazky véas.

e Bézna likvidita vyjadiuje, kolikrat jsou kratkodobé zavazky kryty obéznymi
aktivy. Doporucend hodnota se pohybuje v rozmezi od 1,5 do 2,5. Vyssi hodnota

bézné likvidity znamena, Ze dochéazi ke sniZovani rizika platebni neschopnosti.
Bé&zna likvidita = obéZna aktiva / kratkodobé zavazky

e Pohotova likvidita se vypocte jako podil rozdilu obéZnych aktiv a zasob
a kratkodobych zavazki. Piijatelny vysledek pohotové likvidity se nachazi

v intervalu od 1 do 1,5.
Pohotova likvidita = (obézna aktiva — zasoby) / kratkodobé¢ zavazky

e Okamzitou likviditu ziskdme vydé€lenim kratkodobého financniho majetku
kratkodobymi zévazky. Vyjadifuje schopnost podniku hradit okamzité splatné
zavazky. Vysledek okamzité likvidity, ktery je pfijatelny, se pohybuje mezi
0,2 az 0,5 (Tausl Prochazkova a kol. 2015)

Obézna likvidita = finan¢ni majetek / kratkodobé zavazky



Hodnoty pro vypocet ukazatell likvidity uvedené (v mil. K¢)

Rok 2012 2013 2014 2015 2016
Obézna aktiva 2 906 2934 2043 2740 2572
Zasoby 1724 1621 1164 1047 1115
Kratkodoby finan¢ni majetek 80 44 32 59 49
Kratkodobé zavazky 2833 9291 4015 4 533 4764

Zdroj: Vlastni zpracovani dle ucetnich zavérek 20162012, 2017

Ukazatele aktivity

Ukazatele aktivity nam davaji informace o tom, jak podnik hospodafi se svym majetkem

a zda je jeho hospodateni efektivni. Charakterizuji schopnost podniku vyuzivat vlozenych

prostfedkl. Nedostatek aktiv obira spolecnost o moznost dalsi trzby, ale na druhou stranu

prebytek aktiv zplisobuje nepotiebné ndklady. Obrat se vyjadiuje v potu obratek a dobé

obratu. Pocet obratek tika, kolikrat se za dané obdobi obrati urcity druh majetku a doba

obratu sleduje ¢asovy usek, po ktery je majetek vazan v urcité podobe¢.

Obrat aktiv — pouziva se pro zjisténi celkového vyuziti majetku. Tento ukazatel
pfedstavuje velmi komplexni pohled na hospodateni firmy. Rika nam kolikrét se

v ro¢ni trzby obrati celkova aktiva. Minimélni doporu¢ena hodnota je 1.
Obrat aktiv = trzby / celkova aktiva

Obrat zasob — tika, kolikrat se nase zasoby obméni béhem celého roku, resp.

kolikrat dokédzeme preménit naSe zasoby v trzby.
Obrat zasob = trzby / zasoby

Doba obratu zasob — fik4, jak dlouho zasoby v podniku drzime, nez se prodaji
nebo spotiebuji. Podava informaci o tom, jak dlouho trvé jeden obrat. Cim je doba

obratu mens$i, tim efektivnéji dokazeme tidit sklad.
Doba obratu zasob = zasoby / primérné denni trzby

Obrat pohledavek — poukazuje na rychlost pfemény pohledavek v penézni
prosttedky.

Obrat pohledavek = trzby / pohledavky




e Doba obratu pohledavek — zjisti dobu, ktera je v priméru potiebna pro splaceni

pohledavek, ode dne vystaveni faktury az po piijem penéz (Synek a kol. 2006).

Doba obratu pohledavek = pohledavky / primérné denni trzby

Udaje potiebné pro vypocet ukazatelt aktivity (v mil. K&)

Rok 2012 2013 2014 2015 2016
Trzby za prodej vl. vyrobkt a sluzeb | 26331 | 13060 | 12924 | 13869 | 14 338
Celkova aktiva 17075 | 16350 | 14938 | 15312 | 14850
Zasoby 1724 1621 1164 1047 1115
Pohledavky 1102 1269 847 1634 1408

Zdroj: Vlastni zpracovani dle ucetnich zavérek 2012-2016, 2017

Ukazatele zadluzZenosti

Tyto ukazatele se tykaji ivérového zatizeni firmy dluhy, které je do urcité miry dobré,

ale nesmi spolecnost pfili§ zatézovat, pouziti ciziho kapitalu je vhodné tehdy, pokud

naklady s jeho pouzitim budou nizsi nez obdrzeny vynos. Riziko vétitele roste spolu s

rustem zadluzenosti (podkapitalizovani), ale nezdrava je i druh4 varianta, kdy ma podnik

vysokou vysi vlastnich zdrojl (pfekapitalizovani).

e Celkova zadluZenost hodnoti firemni finan¢ni Uroven. Udavd miru kryti

firemniho majetku cizimi zdroji. Cim je jeji hodnota vyssi, tim je vyssi riziko

vetiteld. Doporucend hodnota se nachéazi v rozmezi 30-50 %.

Mira celkové zadluzenosti = cizi zdroje / celkova aktiva

e Mira zadluzZenosti je ukazatel, ktery vyuziva spise banka pti poskytovani avért.

Cizi zdroje by nemély piekrocit hodnotu vlastniho kapitalu vice nez 1,5krat.

Mira zadluZenosti = cizi zdroje / vlastni kapital

e Ukazatel arokového kryti nam sdé€luje, do jaké miry jsou uroky kryty ziskem.

Urokové kryti = EBIT / nakladové uroky




Zakladni hodnoty pro vypocet ukazatelli zadluZenosti (v mil. K¢)

Rok 2012 2013 2014 2015 2016
Vysledek hospodaieni 8 088 3481 3643 3517 3689
pied zdanénim
Nakladové uroky 100 123 121 113 113
Cizi zdroje 6 731 10 770 9422 9 808 9889
Vlastni kapital 10 344 5575 5515 5503 4 959
Celkové aktiva 17 075 16 350 14 938 15 312 14 850

Zdroj: Vlastni zpracovani dle ucetnich zavérek 2012-2016, 2017



Priloha D: Dotaznik

Dobry den,

jmenuji se Barbora Mat&jovcova a studuji na Zapadoceské univerzité v Plzni obor
Podnikova ekonomika a management. Vénujte mi, prosim, 15-20 minut VaSeho ¢asu
pro vyplnéni dotazniku, ktery slouzi pro praktickou ¢ast mé bakalaiské prace na téma
»Posouzeni pfinostt motiva¢niho programu v podniku®. Dotaznik prosim vypliite
korektné, veskeré informace jsou anonymni.

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Jaké je vaSe pohlavi?
a) Zena
b) Muz

Do jaké vékové kategorie se fadite?
a) 18-23 let

b) 24-30 let

c) 31-40 let

d) 41-54let

e) 55 avice let

Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
a) Zakladni

b) Stfedni s maturitou

c) Stfedni bez maturity/vyucen/a

d) Vysokoskolské

Jak dlouho pracujete v Plzeniském Prazdroji?
a) Méné nez 3 mésice

b) 3 mésice—1 rok

c) 1-2roky

d) 2-4roky

e) Vicenez 5 let

Jaka je VasSe pozice ve spolecnosti?

Kde jste se o praci v Plzeiiském Prazdroji dozvéd¢l/a?

a) Inzerat na internetu

b) Youtube

c) Externi doporucujici program (v restauraci/hospode)

d) Podtacek

e) Reklama v centru mésta, uvedte kde: ..ot
f) Facebook

g) Jinde, UVedte: ... o,



7) Urcete, jak nasledujici slozky odménovani pisobi na Vasi motivaci?
Zakrouzkujte: 1 — nejméné motivujici, 5 — nejvice motivujici
a) Mzda
b) Piispévek na penzijni a zivotni pojiSténi
c¢) Finan¢ni odména
d) Poukézka na produkty spolecnosti
e) Odména za darcovstvi krve
f) Odmeéna za vérnost
g) Poukazky v oblasti cestovani, sportu a kultury
h) Pivo na dovolenou
i) Vzdé€lavani a rozvoj
i) Tyden dovolené navic
k) Pojisténi odpovédnosti za Skodu
l) Volné vstupenky na exkurze do pivovarii
m) Bonusové pivo
n) Optika a nadstandardni zdravotni péce
o) Skoleni, dalsi vzd&lavani
p) Stravenky
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8) Kter¢ druhy benefitd se Vam zdaji zbyte¢né?

10)Jak velky vliv maji nasledujici faktory na vysi Vaseho motivovani?
Zakrouzkujte: 1 - zaporny vliv, 2 - neutralni viiv, 3 - maly vliv, 4 - stredni viiv, 5 - nejvetsi vliv
a) Pracovni podminky 2 3 4
b) Bezpe€nostni podminky, ochrana zdravi
¢) Moznost dalsiho vzdé€lavani
d) Dobra komunikace
e) Spoluprace
f) Chovani nadfizeného
g) Zpétna vazba
h) Odménovani
i) Tymova atmosféra
j) Informace (dostatek a vCas)
k) Zpusob zadavani ukold
I) Moznost kariérniho rtstu
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11) Co si myslite o chovani Vaseho nadtizeného?
ZaSkrtnéte, je mozné oznacit i vice moznosti.

a) Motivuje me k vys$§im vykontim

b) Spravedlivé ptistupuje ke v§em pracovnikiim

c¢) Cile stanovuje konkrétn¢, jasné a srozumitelné

d) Nabizi mi piilezitosti k rozvoji a vzdélavani

e) Pfijima a dava zpétnou vazbu

f) Nabizi pomoc v problémech

g) Neutralné

h) Je nezodpovédny

i) Ma sklon vyvolavat konflikty

i) Je agresivni, nahani mi strach, bojim se ho zeptat, pozadat o pomoc
K) JINAK, UVEAte: ..ottt

Ooododogogoogodg

12) Jakym zpisobem jsou komunikovany Vase Uspéchy, neuspéchy ¢&i problémy
(zpétna vazba)?
a) Mezi 4 o¢ima
b) V tymu
c) Pied vSemi spolupracovniky
d) Nemluvi se o nich
€) Jinak, UVedte: ... .oovit i e

13) Jak Casto jste informovan/a o VaSem pracovnim vykonu?

14) Jste obeznamen/a s moznostmi kariérniho rtstu?
a) Ano
b) Spise ano
€) Nevim
d) Spise ne
e) Ne

15) Pfemysleli jste nékdy o odchodu ze spole¢nosti?
a) Ano
b) Spise ano
f) Nevim
g) SpisSe ne
h) Ne



16)Co podle Vas nejvice zpusobuje odchod zaméstnanci ze spolenosti?
Vyberte az 5 nejvyznamnéjsich faktorii.
a) Nedostatek motivace
b) Spatna atmosféra
c) Malo penéz
d) Nedostatek ¢asu na splnéni ukolu
e) Nepomér mzdy a vykonu
f) Nevhodné pracovni prostiedi
g) Spatné vedeni
h) Nespokojenost s pracovni dobou
1) Jing, Uvedte: ..vviniit i

Ooooogodgann

17) Jaka slozka prostiedi, ve kterém pracujete, ma podle Vas nejvétsi vliv na Vasi

motivaci?
1 — nemotivujici, 2 — neutrdlni vliv, 3 — lehce motivujici, 4 — stredné motivujici, 5 — nejvice motivujict.
a) Hluk 123

b) Cistota ovzdusi
c) Pracovni pomicky
d) Osvétleni

e) Teplota

f) Cistota

L L )
o1 o1 01 O1 O1 O1

B
NN NN
W wWwwww

18) Vyhovuje Vam aktualni délka pracovni doby?
a) Ano
b) Spise ano
€) Nevim
d) Spise ne
e) Ne

19) Jste spokojen/a s moznosti nabizeného vzdélavani v ramci Vasi profese?
a) Ano
b) Spise ano
¢) Nevim
d) Spise ne
e) Ne

20) Myslite si, Ze mate moznost vyuzit své nové nabyté schopnosti a dovednosti,
ziskané vzdélavanim, ve Vasi profesi?
a) Ano
b) Spise ano
c) Nevim
d) Spise ne
e) Ne

Dé&kuji za Vasi pomoc a cas.



Pfiloha E: Formular pro hodnoceni zaméstnancii Plzeriského Prazdroje

INDIVIDUALNI SCHUZKA S NADRIZENYM

Jméno zaméstnance Jméno nadiizeného
Funkce zaméstnance Funkce nadfizeného
Odd¢leni Datum schtzky
Lokalita Hodnocené obdobi

1. KONTROLA OSOBNICH UDAJU ZAMESTNANCE

2. OVERENI CILU

3. POKROK DOSAZENY PRI PLNEN{ CILU

4. ZPETNA VAZBA NADRIZENEHO K PRACI ZAMESTNANCE
5. POTREBA PODPORY

6. ZPETNA VAZBA ZAMESTNANCE K PRACI NADRIZENEHO
7. OBLASTI, NA KTERE JE TREBA SE KRATKODOBE ZAMERIT

8. JINE

Zdroj: Interni dokumenty PPAS, 2017




Abstrakt

MATEJOVCOVA, Barbora. Posouzeni piinosii motivacniho programu v podniku. Plzeti,

2017. 80 s. Bakalarska prace. Zapadoceska univerzita v Plzni. Fakulta ekonomicka.
Klic¢ova slova: motivace, motivaéni program, kariéra, vedeni lidi, komunikace

Predlozend bakalaiska prace je zaméfena na téma motivacniho programu a zptisobu
motivovani pracovnikl ve spolecnosti Plzefisky Prazdroj, a.s. Hlavnim cilem piedlozené
prace bylo analyzovat a zhodnotit motivovani pracovnikti ve spole¢nosti v praxi. Na
zaklad¢ této analyzy nasledné navrhnout relevantni opatfeni, ktera by mohla pomoci

Kk vy$s$i motivovanosti jednotlivych zaméstnancti v dé€lnickych pozicich.

V teoretické Casti jsou vysvétleny zakladni pojmy, které se tykaji oblasti motivace,
kariéry a rozvoje, vedeni lidi a komunikace. V praktické ¢asti je nejprve obecné
charakterizovana spole¢nost, nasledné jsou provedeny analyzy vnitiniho a vné&j$iho
prostiedi, ze kterych je vytvofena SWOT analyza. V dal$i ¢asti je zkouman soucasny
motivaéni program spolecnosti za pomoci internich dokumenti a rozhovort
S personalnimi pracovniky. Na zaklad¢ dotaznikového Setieni a vysledkd predchozich
analyz dochazi k ur€eni dalSich ptilezitosti pro rozvinuti forem motivovani v podniku,

jejich navrZeni a nasledné zhodnoceni mozného piinosu.



Abstract

MATEJOVCOVA, Barbora. Assessment of benefits of motivation program in the
company. Pilsen, 2017. 80 p. Bachelor Thesis. University of West Bohemia. Faculty of

Economics.
Key words: motivation, motivation program, career, leadership, communication

This bachelor thesis is focused on the motivating programme and the way of motivating
employees in the company Plzensky Prazdroj, Inc. The main intention of the study was
to analyze and evaluate the motivation of employees in the company in practice. On this

purpose suggest relevant precaution to help to motivate the blue-collar employees better.

The theoretical part explains the basic concepts related to motivation, career and
development, leadership and communication. The practical part characterises the
company in general. Then it analyzes internal and external environment of the company
and creates SWOT analysis. The next section looks into current motivating programme
of the company based on internal documents and interviews with HR staff. Based on the
survey and the results of previous analysis the study leads to identify further opportunities
to develop new forms of motivation in the company, their design and the following

evaluation of the potential benefit.



