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Uvod

Tématem bakalarské prace je ,,Ekonomické posouzeni piinosti motivacniho programu
V podniku®. Toto téma je v dneSni dob¢ velmi aktudlni, nebot’ podniky se snazi uSetiit

vSude, kde je to jen mozné. Ne vzdy a vSude je vSak vyhodné a pfinosné Setfit.

Lidské zdroje jsou pro podnik velice dilezité, da se fici nepostradatelné. Je potiebné
zamestnance spravné motivovat a efektivné tidit, nebot’ se tito spravné motivovani
Spolec¢nost by tedy méla vytvaret takovy motivacni systém, ktery bude zaméstnance
dostatecné motivovat k vyssimu vykonu, K praci jako takové a tim zabranit odchodu
kvalifikovanych a zkuSenych zaméstnancu. Je to proto, Ze nemotivovany zaméstnanec
nedosahuje takového vykonu jako motivovany, a v krajnim piipadé mize ze spolenosti
1 odejit, coz je pro podnik financn¢ velmi nakladné. Z tohoto divodu by méla byt
V podniku vénovana velkd pozornost motivovani zaméstnanci a mélo by se prubézné
zjistovat, jaké motivaéni faktory zaméstnance skutecné k praci a lepSimu vykonu
motivuji.

Cilem bakalafské prace je posoudit ekonomické piinosy motivacniho programu ve
spole€nosti Kdynium a. s. a také navrhnout pfipadnd opatfeni pro zkvalitnéni

a zvyhodnéni motiva¢niho procesu.

Bakalarska prace je celkové rozdélena do péti kapitol. Prvni kapitola se zabyva
predstavenim a charakteristikou spolecnosti Kdynium a. s. Dalsi kapitola je vénovana
charakteristice prostiedi, ve kterém spole¢nost podnikd, a to jak externimu tak
I internimu. Na konci druhé kapitoly je provedena i SWOT analyza podniku. Tieti
analyzuje soucasné motivaéni faktory v podniku (pené€zni i nepenézni) a také je tam
posouzen jejich ekonomicky piinos pro podnik. V nasledujici ¢tvrté kapitole jsou
popsany hlavni tkoly motivacni politiky podniku a je vysvétlen pojem motivacni
program, jeho pfiprava a realizace. Posledni kapitola obsahuje vysledky dotaznikového
Setfeni, jez bylo v podniku provedeno a mélo zjistit spokojenost zaméstnanci se
soucasnym stavem motivovani a jeho nedostatky. Z dotaznikového Setfeni vychazi
I navrZena opatfeni a zlepSeni pro zkvalitnéni sou¢asného motivac¢niho procesu, ktera by
méla vést k vétsi motivaci zamé&stnanc. Tato navrZena opatfeni jsou také soucasti

posledni paté kapitoly.



1 CHARAKTERISTIKA ORGANIZACE KDYNIUM a. s.

Tato bakalaiska prace je zpracovana v akciové spole¢nosti (a. s.) Kdynium, ktera
poskytne k danému tématu poklady zpraxe. V této casti bude nastinéna historie

podniku, jeho vyroba, ale také financni situace.
1.1 Zakladni udaje o spolec¢nosti

Kdynium je ¢eskd akciova spolecnost sidlici v Plzeniském kraji, konkrétné ve Kdyni
(okres Domazlice) v Nadrazni ulici ¢. 104. Jako akciova spole¢nost byla zapsana do
Obchodniho rejstiiku na zakladné zakladatelské listiny dne 1. kvétna 1992, vedeného
u Krajského soudu v Plzni v oddilu B - vlozka 220. Podnik se zaméfuje na vyrobu
ptesnych odlitkii metodou voskového vytavitelného modelu zejména pro automobilovy
prumysl. Zakladni kapital je k 31. prosinci 2011 ve vysi 52.369.000 K¢, ktery je tvofen
52 369 kusy kmenovych akcii na majitele ve jmenovité hodnoté 1.000 K¢ za kus. Pocet
téchto akcii se od roku 2008 nezménil. Spolecnost k leto§nimu roku zaméstnava uz jen
240 zaméstnanci. Kdynium vlastni velké mnozstvi ploch celkem 71 298 m?, z toho
23653 m® zastavénych (tj. 23 237 m? zaujimaji vyrobni haly a 416 m? ubytovna) a
47 645 m? manipulacnich ploch. Od 1. listopadu 2011 vytvofilo Kdynium a. s. také

svoji dcefinou spole¢nost — Kdynium Service, s. r. 0. [14]
1.2 Historie spole¢nosti

S velkorysosti 1ze konstatovat, Ze tradice podniku sahd az do konce 17. stoleti, kdy byla
ve Kdyni zaloZena textilni manufaktura, ktera je nejstarsi v Cechach. Star§i tovarna byla
postupné nahrazovana modernimi provozy kdynské pradelny. V roce 1952 vedle nich

vznikl strojirensky podnik Kdynské strojirny (pozdéjsi Elitex).

,»lechnologie piesného liti metodou vytavitelného modelu se ve Kdyni zacala pouzivat
vroce 1954 v ramci tehdejSich Kdynskych strojiren. Tato firma véetné slévarny se
pozdéji stala soucasti koncernového podniku ELITEX. Vy¢lenénim z koncernového
podniku ELITEX vznikl 1. ledna 1991 samostatny statni podnik Slévarny. Z tohoto
statniho podniku Slévarny vznikla 1. kvétna 1992 uZz samostatna akciova spolecnost

KDYNIUM.

Koncem roku 1999 se spolecnost KDYNIUM stala souc¢asti koncernu PROSPERITA.
V soucasné dob¢ je akciova spoleénost KDYNIUM jednou z nejvétsich slévaren

presného liti pracujici metodou vytavitelného modelu na izemi Ceské Republiky a Ize ji



zatradit mezi vyznamné evropské vyrobce piesnych odlitki.” [15]
1.3 Predmét podnikani

Hlavni Cinnosti této akciové spoleCnosti je vyroba piesnych odlitki metodou
vytavitelného voskového modelu zejména pro automobilovy pramysl. Soubézné s tim
se také podnik zabyva i poskytovanim sluzeb souvisejicich s touto vyrobou. Dale se
také vénuji vyrobé vyrobkil pro zbrojni, potravinaisky a textilni primysl, ale nelze

opomenout ani stomatologické vyrobky ¢i sou¢astky na nafadi, zamky a kovani.
Dle Obchodniho rejsttiku je pfedmétem podnikani v letoSnim roce:

e vyzkum, vyvoj, vyroba a odbyt odlitkli, dentalnich vyrobki, chemickych ptipravka,

maloobchodni i zahrani¢né obchodni ¢innost,

e zamecnictvi,

e vyroba dentalnich vyrobk,

e podnikani v oblasti nakladani s odpady,

e provozovani ubytovaciho zafizeni,

e obchodni ¢innost — nakupovani zbozi za ti¢elem dal$iho prodeje a prode;,

e vyroba jedu a ziravin s vyjimkou jedl zvlasté nebezpeénych,

e silni¢ni motorova doprava nakladni,

e vyvoj, vyroba, opravy, upravy, pieprava, nakup, prodej, plijcovani, uschovavani
a znehodnocovani zbrani podléhajicich registraci podle zdkona,

e vyvoj, vyroba, opravy, Upravy, preprava, nakup, prodej, piijcovani, uschovavani

a znehodnocovani vojenskych zbrani,

e provadéni zahrani¢niho obchodu s vojenskym materidlem v rozsahu SVM 1 (Zbrang
a jejich specidlné konstruované soucasti), SVM 6, SVM 10, SVM 14, SVM 15,
SVM 16, SVM 18 a SVM 24. [14]

14 Vyroba

Kdynium, a. s. vyrdbi své produkty metodou ptesného liti pomoci vytavitelného
modelu. Tato metoda je velmi starda a udava se, ze ji pouzivali dokonce uz stafi

Egyptané k odlévani Sperkli. Do dnes$ni doby ovSem prosla fadou inovaci a zmén. Cela
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vyroba pomoci této metody se sklada z n¢kolika fazi:

a)

b)

d)

f)

Konstrukce (vykresova dokumentace) — jakmile podnik obdrzi objednavku na
konkrétni odlitek, vyzada si od zakaznika vSechny dilezité informace o vyrobku.
Poté zacnou jednotlivy konstruktéfi a nastrojaii vytvaiet vykresy a dokumenty
potiebné k vyrobé. Na zékladn€é zadani zékaznika je vyroben vzorovy odlitek
(vyrobek), ktery se necha odsouhlasit zakaznikem, zda splnuje jeho pozadavky. Po

odsouhlaseni zacina sériova vyroba.

vvvvvv

aje dulezita v technologickém sledu vyroby piesnych odlitkli. Nejprve se vyrobi
prvotni model (tzv. matecni model) z oceli, ktery splituje a obsahuje vSechny

pozadavky a rozméry jako budouci tvar soucéstky.

Lisovani — se skladda z lisovani voskovych modelli a z montaze lisovanych kust.
Lisovani voskovych modelii je druhou diilezitou ¢asti technologického sledu vyroby
presnych odlitkd. Z voskové modelové hmoty se vylisuji kvalitni voskové modely
pro budouci odlitky. Tyto voskové modely se vyrabi na specidlnich lisech tak, ze se
voskova smés vstiikuje pod velkym tlakem do pfedem pfipravenych forem. Montéaz
lisovanych kusti spoCivd v sestaveni voskovych modeli jednotlivé nebo ve
skupinach do vtokové soustavy (tzv. stromecku). Sestavovani na stromecek se

provadi pomoci horkého noze. [9]

Obalovani — zac¢ina tehdy, kdyZz je sestavena vtokova soustava - stromecek (viz
pfedchozi bod). Obalovani je prvni a zakladni operace vlastni vyroby keramické
formy. Ulohou obalovani je vytvoteni neporusené zaruvzdorné keramické formy pro
odlévani kovl, kterd ma dostateCnou prodySnost a pevnost, coZ umozni vyrobu

odlitkd v odpovidajici presnosti a kvalité povrchu.

Vytavovani vosku — je konecnou fazi vyroby keramické skotfepinové formy pro
odlévani ptesnych kovovych odlitkd. ,,Vytavovani piedstavuje to, ze teplem
ptivedené pary roztavi voskovou modelovou hmotu, ktera poté vytece z dutiny
keramické formy. Zéakladni poZadavek je vystavit voskovou smés v dutiné skofepiny
tepelnému Soku, tzn. v nejkrat§i dobé zvysit co nejvice teplotu prostfedi a tim
soucasnou teplotu vosku. Tim se docili pozadovaného vysledku, coZ je uvolnéni

voskového modelu stromec¢ku z keramické skofepiny.* [9]

Taveni a odlévani - taveni spolecnost provadi v indukénich stfedofrekvencnich
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9)

h)

)

pecich s automatickou regulaci teploty za stalé kontroly odbornych pracovniku.
Velikost tavicich jednotek firma zvolila tak, aby zajistila optimalni podminky pro
dodrZzeni minimalniho rozdilu teploty kovu mezi zaCatkem a koncem liti, a také
minimalni zménou ve slozeni kovu. Pifed uvolnénim kazdé tavby k dalSimu

zpracovani provadéji zameéstnanci potiebné kontrolni zkousky. [9]

Oddélovani odlitki — jednotlivé odlitky jsou oddélovany od vtokového kilu
vétSinou odfezem. U materialli, které obsahuji vice uhliku, se odd¢luji odlitky na
vibratoru. ,,Pusobenim vibrace a vrubu ve vtokovém zafezu dochazi k unavé
materidlu v kritickém prifezu a k ulomeni odlitku. Pfipadné zbytky keramiky

Vv otvorech nebo slepych koutech odlitku se odstrani roztokem louhu.* [9]

Chemické ¢isténi odlitki — oddélené odlitky jsou chemicky c¢istény, aby
neobsahovaly zadné necistoty ani hmoty spojené s vyrobou dané¢ho odlitku.
Apretace a dokoncovani odlitkli, kontrola — kontrola neprobihd jen na konci

vyrobniho procesu, ale je provadéna v prubéhu vyroby.

Obrabéni odlitkti — vyrobené odlitky jsou obranény pro vétsi presnost na CNC
soustruzich (napt. na CNC soustruhu DOOSAN - DAEWO LYNX 220A).

1.5 Organizacni struktura spolecnosti

Spolecnost je uz od samého pocatku uspotadana liniové. K letoSnimu roku se firma

¢leni na usek generalniho feditele (véetné ekonomického useku, ktery je od 31.12.2009

slouen s usekem generalniho feditele), obchodni, technicky a vyrobni tsek. [15]

Schéma organizadni struktury je v piiloze A. Spole¢nost 1ze dale roz¢lenit do nékolika

specialné oznacenych stredisek, jsou jimi:

Odbyt,
Zasobovani,
Sprava a kontrola,
Vosk,

Obalovna,
Tavirna,

Konecna,
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o Udrzba,

e Neutralizace,

e Nastrojarna.

1.6 Vedeni spole¢nosti a hlavni Fidici organy

Vedeni spolecnosti je od 1. ledna 2010 tfi¢lenné, do této doby bylo vzdy étyiclenné.
Bylo to zpuisobené tim, ze ke konci roku 2009 byl slou¢en ekonomicky tsek s usekem

generalniho teditele.

e Generalni feditel — Ing. Lubos Polivka,

e Obchodni feditel — Ing. Vladimir Krej¢i,

e Technicky feditel — Ing. Jan Loffelmann. [14]

Statutarnim organem spolecnosti je Predstavenstvo, které je také tficlenné a tvofi ho:
e Piedseda — Ing. Miroslav Kurka (od 15.01.2010),

e Mistopiedseda — Ing. Miroslav Kucera (od 15.01.2010),

e Clen — Ing. Lubos Polivka (od 26.06.2007). [14]

Na pusobnost Piedstavenstva ma pravo dohlizet a zaroveni ho kontrolovat u akciové
spolec¢nosti Dozor¢i rada. Ta byla zvolena Valnou hromadou a je taktéz tficlenného
sloZeni, pfi¢emZ jednoho ¢lena si zvolili sami zaméstnanci (spole€nost ma vice nez

50 zaméstnanct). Dozor¢i radu tvofi:

e Predseda — Miroslav Kurka (od 24.11.2010),

e Mistopiedseda — Ing. Michal Kurka (od 15.01.2010),

e Clen zvoleny zaméstnanci — Karel Kuzelik (od 27.02.2007). [14]
1.7 Hospodareni spole¢nosti

V soucasné dob¢ se jesté Kdynium, a. s. vyrovnava s nasledky celosvétové finanéni
krize, ktera v roce 2009 zna¢né zkomplikovala situaci vét§in€ podnikt. Jednou z nejvice
takto postizenych oblasti byl pravé automobilovy primysl, na ktery se firma
specializuje. Nejvétsi propad podnik zaznamenal v jiz zminéném obdobi finan¢ni krize
v roce 2009, kdy podnik dosahl v historii nejvétsi ztraty, a to skoro 40 milioni korun.

Od t¢ doby Kdynium a. s. zacalo boj o pfeziti podniku a propustilo témét polovinu
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zaméstnancl, nebot spoleCnost neméla na jejich vyplaty a ani nebyla pro tolik
zaméstnancl prace. Hlavnim diivodem zhorSovani vysledku hospodateni byly zvysujici
se nakupni ceny zakladnich surovin zejména kovii v obdobi doznivajici krize. To firmé
zhorSovalo vysledky, protoze se neodvazovala promitnout rtist cen surovin do cen svych
vyrobku, aby tak nepfiSla o jiz malé a mizivé zakdzky. Zakaznici financni krize
vyuzivali ke snizeni svych nakupnich cen odlitkli (vyrobk). Dalsi vliv na trzby mélo
ukonceni vyroby, diive nejzadanéjSich vahadel. Zakazka na vahadla firmé daleko vice
dala, nez vzala, a to nejen finan¢n¢. Zaradili se diky ni mezi vyznamné slévarny, ziskali
pottebné zkuSenosti, navyky, ale i potfebnou znamost na trhu. Zakazka jim také
umoznila technologicky pokrok. Jako hlavni negativa lze uvést zavislost, orientaci na
jediného zikaznika a pfizplisobeni se firmy této situaci, ur€itou ztratu schopnosti
pohybovat se na trhu a ziskdvat dal$i zdkazniky, a z toho vyplynuly obrovské problémy
po skonceni zakéazky, které pretrvavaji dodnes. Firma se musela pfeorientovat na velké

mnozstvi mensich zakazek. [15]

V roce 2010 se propad trzeb trochu zastavil, trzby ¢inily 194,524 miliond K¢ (coz oproti
létim pied krizi jsou trzby zhruba jen tfetinové) a vysledek hospodafeni ¢inil 8,823
milionit K¢&. Na propadu se hlavné podili zahrani¢i (zejména Némecko), kde poklesl
odbyt vyrobkl. Podil celkového exportu poklesl z 71% na 60%. Piesto hlavnim
odbératelem Némecko nadale zfistalo s 57%, nasledované Ceskou republikou s 36%
a Svycarskem s necelymi 2%. Podniku se moc nedafilo dostat na jiné trhy i piesto, Ze
snizil orientaci na automobilovy primysl a zacal se vénovat i neautomobilovému
primyslu. Vyznamnym problémem se stava i rentabilita fady zakazek. Velky podil na
tomto stavu ma i neustale posilujici koruna i presto, ze firma zajistuje fixni kurz,

kterym zafixovala pfiblizné dvé tfetiny exportnich trzeb. [15]

V roce 2011 trzby nepatrné€ vzrostly, a to na vysi 207,235 milionti K¢ (oproti roku 2010
vzrostly 0 6,5%). Vysledek hospodateni za tcetni obdobi ¢inil 3,206 miliont K¢. Nizsi
vysledek hospodaieni byl vroce 2011 zpusoben niz$im finan¢nim vysledkem
hospodareni. Podil celkového exportu zlstal stejné jako v roce 2010 na 60%. Nejvetsim

odbératelem nadale zistalo Némecko s podilem 55%. [20]

V nasledujicim grafu (Obr. ¢. 1) je uvedena zavislost trzeb na exportu. Z grafu je vidét,
ze veétSina trzeb pochazi pravé zexportu, cCili ze firma hodné spolupracuje se

zahrani¢nimi odbératell.
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Obr. ¢. 1: Vyvaoj trzeb a podil exportu na téchto trzbach

Vyvoj trzeb a podil exportu na téchto
trzbach
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle [20], 2012

1.8 Vyhled spole¢nosti na rok 2012

Spole¢nost by se vroce 2012 chtéla vratit k perspektivé a davat tak svym
zaméstnancim praci po desitky let. Jako dalsi cil si klade dosadhnout trzby alespoii
v stejné hodnoté jako v roce 2011, a to piiblizné 200 milioni korun. Svij vysledek
hospodateni by chtéla spolecnost zvysit tak, aby jejich ziskovost byla alespont 3% (coz
by v optimalnim pfipadé mohlo byt kolem 6 miliond korun). Aby spole¢nost mohla Iépe
dosdhnout pozadovanych trzeb, chce zvysSit mnoZstvi novych zakazek a rozsifit svoje
vyrobky i na dal$i zahraniéni trhy. Zajem maji zejména o Francii a Velkou Britanii, kde
se jim dosud nevedlo prosadit z divodu nedostate¢né propagace vlastni firmy. Mimo
Evropu se prosazovat nechtéji, protoZze je to pro né diky silné konkurenci zna¢né
nevyhodné. [22]

1.9 Zaméstnanci

Spolecnost si své zaméstnance vybird z nékolika zdrojh:
e Vlastni zdroje — vedou si ,,evidenci uchazectu®,

e inzeraty,

e Utad prace.

Se zaméstnanci je po Vybéru sepsana pracovni smlouva a jsou seznameni Se
stanovenymi pravidly, které jsou povinni dodrzovat. Spole¢nost v roce 2004 zavedla

elektronicky dochdzkovy systém — Cip, ktery slouzi jako evidence dochdzky a zaroven
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je klicem ke vSem dvefim a Satnam, kam ma jednotlivy zaméstnanec pfistup. Podnik ma
také stanovenou Kolektivni smlouvu, ve které upravuje vztah zaméstnance

a zameéstnavatele. [21]

Jak se vyvijel poéet zaméstnanct v jednotlivych létech, pfehledné uvadi Tab. ¢. 1, kde
jsou udaje vzdy zjistovany k 31. prosinci daného roku. Pocet zaméstnanct v podniku se
vzdy pohyboval kolem 500. V roce 2005 dosahl i svého maxima 662 zaméstnancd,
nebot’ se rozjela vyroba velké zakdzky na vahadla. AvSak pocatkem roku 2009 bylo
nutné razantn€ omezit vyrobni kapacitu z divodu mensiho z4jmu o odlitky a ukonceni
zakazky vahadel, proto bylo prikroceno k vyraznému propousténi zaméstnanct témét na
polovinu stavu piedchoziho roku.

Vroce 2010 a 2011 stav zaméstnanct opét klesl, zhruba o 2,5% oproti stavu
k pfedchozimu roku. Celkové neni tento pokles uz tak razantni, jako byl v roce 2009.

Tab. ¢. 1: Vyvoj poctu zaméstnanci v letech 2000 - 2011

Polozka

THP 92| 95| 94| 87| 87| 81| 79| 76| 77| 59| 59 58
D¢lnici | 381| 410| 408| 427| 488 581| 530| 461| 374| 192} 186| 183
Celkem | 473| 505| 502| 514| 575| 662| 609| 537| 451| 251| 245| 241

Zdroj: Vlastni zpracovani dle [20], 2012
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2 CHARAKTERISTIKA PROSTREDi OGRANIZACE

Organizaci lze také charakterizovat dle externiho a interniho prostiedi.
2.1 Externi prostiredi

Externi neboli vnéjsi prostiedi podniku, nékdy také nazyvané okoli podniku, je vse co
se nachdzi za hranicemi podniku a je tim podnik ovliviiovan. ,,Okoli nuti podnik
K ur¢itému zpusobu chovani, pfedev§im k volb¢ ur€itych cili a zpusobu jejich
dosahovani. Vliv okoli na podnik je zpravidla velmi silny a pisobi na podnik jako
»svazek® vnéjsich sil, faktorti a podminovani.” [7, s. 13] Externi prostiedi Spociva ve
vymezeni prvkia: geografické okoli, legislativa, politika ve staté, ekologické okoli,
ekonomické okoli, socialni okoli, technologické okoli a vSemi dal§imi vécmi, které
podnik ovliviiuji zvenéi a jsou vlastnim podnikem téZzko ovlivnitelné. [7] Do externiho
prostiedi dale také patii konkurence, odbératelé, zakaznici a dodavatelé. Vztahy mezi

témito subjekty lze ¢astecné ovlivnit pomoci marketingu.

2.1.1 Geografické okoli

vvvvvv

logistiku podniku. Kdynium, a. s. sidli ve Kdyni (okres Domazlice). Od hrani¢niho
prechodu se Spolkovou republikou Némecko Kdyni déli asi 7 km, coz je velmi
vyznamné a umoZznilo tak podniku spolupracovat hodné se zahrani¢im, zejména

S Némeckem.
2.1.2 Legislativa

Spoleénost Kdynium, a.s. se fidi platnymi pravnimi piedpisy Ceské republiky.
(Zékon €. 513/1991 Sb., kde je specifikovana akciova spolecnosti). Spolecnost se také
fidi danovymi zakony, nebot’ je platcem nékolika dani. V danovych zékonech doslo
k1. lednu 2012 u nékterych dani k vyznamnym a u nékterych k méné vyznamnym

zméndm a novelam. Mezi dilezité dan€ patfi:

- dan 1 prijmu pravnickych osob — sazba této dané byla kazdorocné zatim

snizovana, ale od roku 2010 az do dnes ¢ini 19%,

- dan 7 prijmu fyzickych osob - kterou spolecnost plati za zaméstnance, v letech
2011 — 2012 je sazba stejna, a to 15%.
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Obg¢ tyto zminéné dané jsou soucasti zakona €. 586/1992 Sb., - Zakon o danich z ptijmu

[17]. Dalsimi danémi jsou:

- dan z pridané hodnoty (DPH) — podnik tuto dan odvadi mési¢n¢. DPH prochazi
nejvetsSimi zmeénami v procentnich sazbach. Zatimco v roce 2009 Cinila zékladni
sazba 19% a snizena 9%, v roce 2010 a 2011 uz se zakladni sazba zvysila na
20% a snizena na 10%. Od 1. ledna 2012 se snizena sazba opét zvySovala a to na
14% a zékladni zGstala stejnd 20%. Neni to ovSem posledni zména, nebot

poslanci jednaji o dalSim zvySovani této dan¢.
- silnicni damn, dan z nemovitosti, ekologicka dan, dan z prevodu nemovitosti

Spole¢nost se také Fidi Zakonem o uéetnictvi (Zakon ¢. 563/1991 Sb., ve kterém
k1. lednu 2012 doslo k vétsim zménam, zejména v oblasti inventarizace majetku
a zavazkt), Vyhlaskou ¢. 500/2002, Ceskymi i¢etnimi standardy, zikonem o ochrang
spotiebitele, celnimi piedpisy, technickymi normami a predpisy. Mezi velmi dulezité se
také tadi Zakonik prace (Zakon ¢. 262/2006 Sb.) a nafizeni o bezpe¢nost a ochrané
zdravi pfi praci. Spole¢nost také postupuje dle zakont, nafizeni a vyhlasek v oblasti
ochrany zivotniho prostfedi, a to: Zakon ¢. 185/2001 Sb. O odpadech, Vyhlaska
¢.374/2008 Sb. O piepravé odpadl, Natizeni vlady ¢. 397/2006 Sb. O sledovani
a vyhodnocovani kvality ovzdu§i a jiné. V neposledni fadé¢ se také musi jako

primyslovy podnik chovat dle Zakonu o primyslovém vlastnictvi. [20]
2.1.3 Politika

,Politické strany mohou vyznavat a prosazovat riznou politickou linii, jejiz realizace
ma vyznamné disledky pro podnikovou sféru a jednotlivé podniky.” [7, s. 15] Pod
politickou linii si mizeme napiiklad predstavit zndrodnéni ¢i privatizace, které se
odehraly v historii naseho statu a poznamenaly tak na dlouha 1éta ekonomiku. Podnik na
druhé stran€ mize vyznamné ovlivnit i komundlni politika ¢i vliv mistniho obecniho
ufadu. Na spole¢nost maji pozitivni vliv také rtizné vladni programy na podporu
podnikani ¢i dotace, at’ uz se jednd o podporu z daného statu ¢i podporu z Evropskeé

unie. [7] Naopak mezi negativni fadime rlizna omezeni a zékazy.

Pro Kdynium a. s. je také velmi dulezita politicka stabilita zem¢, a to nejen nasi zeme,
aby podnik mohl naldkat nové odbératele, ale také politicka stabilita cizich zemi, do
kterych spole¢nost vyvazi své vyrobky. Jednou z nejdilezitéjSich zemi je Némecko,
s nimz podnik pfevazné¢ spolupracuje.
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Spolecnost také kazdorocné dostava dotace na veletrhy od Ministerstva priamyslu
a obchodu. V roce 2010 ziskali dotaci na veletrhy v némeckych méstech v Hannoveru
aV Dieseldorfu, a také na veletrh v ruském Petrohradu. Dotace na veletrhy nebyla

jedinou dotaci, kterou ziskali. Dale také obdrzeli dotaci na ochranu zivotniho prostiedi.

[20]
2.1.4 Ekologické okoli

,Ekologie je faktorem, ktery musi podniky stale vice respektovat.“ [7, s. 16] Pro
Kdynium, a.s. je ochrana zivotniho prostfedi velmi dilezitym cilem a snazi se konat
vSe, co je vsouladu s legislativou. Spole¢nost se s nejvétsim usilim snazi o to, aby
veskeré Cinnosti byly nastaveny, fizeny a vykonavany tak, aby piipadné vzniklé
negativni dopady na zivotni prostfedi byly eliminovany na CO nejniz$i urover.
Vérohodnym dilkazem je i to, Ze spole€nost ziskala podporu z prostiedkit Operaniho
programu Zivotniho prostiedi na projekt: ,,Snizeni emisi Ethanolu (ETA) pii vyrobé
keramickych skofepinovych forem na obalovacich linkach“. Tento jejich projekt
spolufinancuje Evropska unie (diky Evropskému fondu pro regiondlni rozvoj) a Statni
fond Zivotniho prostfed Ceské republiky Vramci prostfedkéi Operaéniho programu
Zivotniho prostiedi. Hlavnim ukolem podpory je realizace technologie omezujici
vyuzivani alkoholovych pojiv pro vyrobu keramickych licich skofepin v podniku
Kdynium, a. s. a tim zajisténi dodrzeni emisnich limitt platnych pro vypousténi ETA do
ovzdus$i. Cely projekt je hrazen penéznimi prostfedky z dotace Evropské unie, ktera
hradi 76,5% uznanych nakladd, z dotace Statniho fondu Zivotniho prostredi (13,5%)
a zbytek si hradi spole¢nost Kdynium, a. s. sama (10%). [15]

Spole¢nost Kdynium, a. s. ziskala vroce 2010 Integrované povoleni pro zafizeni
,Slévarny presného liti“ od Krajského Utadu Plzetiského kraj. Toto povoleni nahrazuje
a sjednocuje veskerd povoleni vydana dfive v oblasti zivotni prostiedi, a tim také
zjednodusuje celou agendu Environmentalniho systému (EMS). [15] Kdynium a.s.
obdrZelo také certifikat na Zivotni prostfedi a na jeho zaklad¢ jsou zpracované smérnice.
Podle téchto smérnic se vse hlida, aby to bylo v souladu s normami, pfipadné se délaji
riznd opatfeni. Pii poruseni nékterého z opatfeni je certifikat podniku odebran.
Spole¢nost ma vytvoienou environmentalni zpravu dle normy 1SO 14001, ve které
specifikuje, jak ochranuje Zivotni prosttedi — zdsady, postupy a zodpovédnosti v této
oblasti. Celkové je Kdynium a. s. zdrojem znecist'ovani ovzdusi, pudy a odpadnich vod

zejména V oblasti odpadového a obalového hospodaistvi vyroby a musi si tak hlidat
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vSechny normy téchto druhti znecist'ovani. [15]
2.1.5 Ekonomické okoli

Toto okoli je pro podnik jedno z nejvyznamnéjsich. ,,Z ekonomického okoli ziskava
podnik vyrobni faktory a kapital, na toto okoli se obraci svymi vyrobky a sluzbami.
Podnik je ve svém rozhodovani a chovani v rozhodujici mife ovlivnén celkovou
hospodarskou situaci zemé a jeji dynamikou.” [7, S. 15] Nebot’ ztéto hospodarské
situace mize odhadovat trendy o budoucim vyvoji, a to spoleCnosti napomaha

V hospodateni.

Spole¢nost Kdynium a. S. zejména zajima ménovy a devizovy vyvoj, danova zatéz Ci
inflace. Jelikoz spole¢nost hodné obchoduje se zahrani¢nim, je pro ni dulezity vyvoj
ménového kurzu. Jednd se zejména o sménny kurz eura vici koruné. Vyvoj tohoto
sménného kurzu neni z hlediska obchodovani se zahrani¢im pro podnik nikterak
pozitivni. Pfi zhodnoceni koruny se vyprodukovany vyrobek této firmy stava drazsi
V porovnani s jinymi zahrani¢nimi vyrobci. Dalsi zatézi pro podnik jsou dané, které
musi podnik odvadét. Jejich zvySovanim dochézi k odvodu vyssich a vysSich castek,
které by se v podniku daly vyuzit jinym zpGsobem. Co se tyka inflace, kdyZ podnik
vidi, Ze narGsta inflace je nucen zvySovat ceny vzhledem Kk nardstu cen vstupt. Coz je

zase pro podnik nevyhodné, nebot’ pfi vySSich cendch mlZe ztratit své odbératele.
2.1.6 Socialni okoli

Socialni okoli se zabyva tim, jaké dusledky ma podnik pro spole¢nost, v ¢em je podnik
pro spole¢nost prospésny. [7] Spole¢nost Kdynium, a. s. byla pro obyvatelstvo Kdyné a
jejiho okoli z hlediska socialniho okoli velmi prospésna, nebot’ nabizela obyvatelstvu
praci v blizkosti jejich bydlisté a zvySovala zivotni styl obyvatelstva. Nyni po obdobi
krize je na tom spolecnost se socialnim okolim hife, nebot’ uz nemuize tolika lidem
nabidnout préci, ale piesto Se pofad snazi uznavat hodnoty a postoje obyvatelstva
azejména pracovnikil. Spoc€ivd to nejen v dodrZovani zakoniku prace, ale také

V motivovani zaméstnancu.
2.1.7 Technologické okoli

»lechnologické okoli a zmény technologie jsou zdrojem a motivem technického
a technologického pokroku, ktery umozituje podniku dosahovat lepSich hospodaiskych

vysledkt a zvySovat konkuren¢ni schopnost.” [7, s. 16] Technologie a inovace ovliviiuji
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skoro kazdy podnik, a ani Kdynium neni vyjimkou. Spole¢nost Kdynium a. s. se snazi
stale zdokonalovat technologicky svoji vyrobu, kterd je na vyvoji technologie da se fici
téméf zavisla. Piesnost vyrobku je zaklad celé ¢innosti Kdynia, proto se podnik snaZi
vétsinu svych manudlni ¢innosti pievést na technologicky pfesnéjsi, kvalitn€jsi nékdy
I rychlejsi a levnéjsi zpasob vyroby. Nekteré jejich technologie jsou také podporovany

statem, at’ uz se jedna o jejich vyzkum nebo vyvoj.

K technologickému pokroku této spolecnosti mnohdy pomohou i vlastni zaméstnanci,
ktefi se ucastni ,,soutéze: ZlepSovaci navrhy“. Kazdy zaméstnanec podniku ma
moznost, ptedlozit svlij zlepSovaci navrh na zkvalitnéni a zefektivnéni vyroby. Diive
tyto navrhy byly losovany a nezélezelo na tom, jaky vyznam zlepSovaci navrh mél.
Finan¢né byly ohodnoceny prvni tfi mista. (1. misto = 20.000 K¢, 2. misto 15.000 K¢
a3. misto 10.000 K¢&). Nyni je finan¢né¢ ohodnocen jen ten navrh, ktery ma vahu
avyznam pro efektivnost vyroby podniku. V roce 2011 se finanéné ohodnotilo 10
navrhi (80%). Zavedeni do praxe je u nékterych navrhi finanéné nakladné (v tadu
statisicll), proto je nutné zavedeni navrhu déle planovat. Podnik zavedenim ndvrha

usetii ¢as a zejména finan¢ni prostiedky pii vyrobé. [20]
2.1.8 Konkurence

Tak jako kazdy podnik, ma i tato spolecnost urcitou konkurenci. Pro Kdynium a. s. je
zadouci mit v oboru konkurenci, nebot’ si zjiStuje v ¢em je konkurence lepsi, jaké ma
silné a slabé stranky ¢i jakou voli strategii. Toto vSe vede spoleCnost, aby se stile
zdokonalovala, byla stale lepsi a mohla se stat silnou ¢i nejsilngjsi konkurenci svého

konkurenta.

V Ceské Republice vidi podnik konkurenci v téchto podnicich: Ceska Zbrojovka
Uhersky Brod, Prvni Brnénska Strojirna, IEG a CIREX CZ. Svoji konkurenci dale
vnimaji z Evropskych firem FUPRESA (Brazilie) a CIREX (Nizozemsko), ale také
z mimoevropskych. Nejvétsi konkurenci mimo Evropu je pro podnik Dalny Vychod
avném zejména Cina, kterd vyrabi vyrobky za mnohem niz§i ceny. Kdynium musi

neustale sledovat trh, aby mohla v¢as odhalit nové konkurenéni firmy. [20]
2.1.9 Odbératelé

Odbératelem a zaroven koncovym zakaznikem jsou spolecnosti, které nakupuji odlitky
od Kdynium a. s. a pouzivaji je jako komponenty pro vlastni vyrobu. Kdynium své

vyrobky prodava nejen do Ceskych podniki, ale velkym podilem také do zahranici,
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zejména Némecka. V roce 2011 spolecnost obchodovala s velkym poctem odbérateli.
Mezi nejvyznamnéjSi odbératelé spolecnosti patii: Witzenmann (11,42% trzeb),
Benteler (8,37%), GMK (6,19%), Klein a Blazek, UKM, IFE-CR, Stober, Siemans,
Rostex a Motor Jirkov. [20]

2.1.10 Dodavatelé

Podnik pro svou vyrobu potiebuje fadu surovin, materidlu a komponentt, ale také
sluzeb, jenz musi nakoupit. Spole¢nost ma velké mnozstvi dodavateli, mezi nejvétsi

v roce 2011 patfi:

- CEZ Prodej, s. I. 0. — dodavajici elektiinu,

- Bodycote HT, s. r. 0. — tepelné zpracovani odlitkd,

- Transteplo Kdyné, s. r. 0. - para na vyrobu, ale i na vytapéni prostor,
- Kahak, s. r. 0. — dodavatel vsazkového materidlu a Zeleza,

- Trhy kovového odpadu — vstupni matrial do vyroby (plechy),

- SECO Tools cz, s. r. 0. — naradi a nastroje,

- H. T. M Tradeco LTD — dodavatel tavného kiemene, odpénovadla a vodnich pojiv.
[22]

2.2 Interni prostredi

Interni neboli vnitini prostiedi predstavuje vSe, co se nachazi uvnitt podniku a konc¢i na
hranicich podniku. Je to prostiedi, které na rozdil od externiho prostfedi, mize podnik
svoji Cinnosti ovliviiovat a upravovat K obrazu svému. Vyznamnou roli v tomto
prostiedi hraje 1 kultura podniku, kterd mtze ovlivnit jeho budouci vyvoj. Mezi oblasti
interniho prostfedi patii: vyroba (kapitola 1.4), marketing, management, vyzkum
avyvoj ale také dualezité finance. (Finan¢ni stranka byla zhodnocena v kapitole

2.7 Hospodateni spolecnosti).
2.2.1 Marketing

Marketing vychédzi z marketingového mixu. Ten tvofii tzv. ,,4P%, ktera jsou odvozena
Z pocate¢nich pismen jeho zakladnich ¢asti — cena (Price), produkt (Product), misto
(Place) a propagace (Promotion). Dopliikovou ¢asti jsou pak lidé (people). Spolecnost
Kdynium a. s. se hlavné¢ v oblasti marketingu zaméfuje na analyzu odbcératele
(zakaznika), prtizkum trhu, cenovou politiku, distribuci a prodej vyrobki. V poslednich
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péti letech uz firma nevklada tolik finan¢nich prostfedkti na reklamu v médiich, protoze

reklamou jsou jim reference od zakaznikd. [22]
2.2.2 Management

Management je sloZzen z nékolika Cinnosti, které jsou navzajem provazané. Jedna se

zejména o organizovani, planovani, motivovani a nemén¢ dulezitou kontrolu.

Organizovani zahrnuje koordinaci pfi zadavani tkolu a rozdéleni odpovédnosti za
jejich vyfeSeni. Aby Ktomuto dochazelo, je ve spoleCnosti vytvofena organizacni
struktura, ktera uz byla piedstavena Vv kapitole 1.5. Schéma organiza¢ni struktury je

soucasti prilohy A. Déle je také zpracovan organizacni a pracovni fad.

Planovani je pro spolecnost také velmi dulezité a vychazi ze strategie podniku. Protoze
podnik chce nyni rozsifovat svlij sortiment o neautomobilové vyrobky, planuje tuto
vyrobu spiSe operativné a sestavuje plany dle aktualnich potieb zakaznika.
U automobilovych vyrobkll sestavuje spiSe stfednédobé plany, kde ovsem

zohlednuje pokles vyroby. [22]
Motivovanim V této spolecnosti se bude zabyvat kapitola €. 3.

Kontrola v této spole¢nost znamena velmi mnoho, nebot' vyrobit vysoce kvalitni
vyrobek znamena stalou kontrolu. Nejedna se vSak jen o kontrolu vyrobkut pii vyrobg,
ale také kontrolu zaméstnancti (napi. zda dodrzuji podminky bezpe¢nosti prace), ¢i
kontrolu technologie a v neposledni fad¢ i 0 kontrolu mnozstevni, ve které se porovnava

planovana a skute¢na vyroba. [22]
2.2.3 VyzKum a vyvoj

Jako kazda vétsi firma 1 tato spolecnost si vytvofila vlastni vyzkum a vyvoj. Napomaha
ji byt konkuren¢né schopnym a vylepsuje pozici podniku na trhu. Spolecnost se chce
zejména zamé&fit na vyrobky, které moc firem nevyrabi nebo je vyrdb&ji drazsi

a komplikovanéjsi technologii.
2.3  SWOT analyza podniku

SWOT analyza je metoda, pomoci které miizeme identifikovat silné (S) a slabé stranky

(W), prilezitosti (O) a hrozby (T) podniku, vyrobku, projektu apod. SWOT analyza

pfedstavuje jakousi matici, kterd je tvofena dvéma dimenzemi, jedna je vnitini a vné&jsi

prostiedi podniku a druha je pozitivni a negativni dopad, vSe je mozné vidét na

nasledujicim obrazku ¢. 2. SWOT analyza predstavuje jednoduchy a flexibilni néstroj,
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ktery slouzi jako podklad k dalsimu rozhodovéani. Tato analyza by méla byt také

provadéna v urcitych intervalech, aby podnik mohl 1épe sledovat svoje strategie

a chovani s ohledem na vnéjsi prostiedi. [13] Tato ¢ast je zaméfena na analyzu celého

podniku Kdynium a. s., jsou zde popsany jednotlivé polozky této analyzy.

Obr. &. 2: SWOT analyza

Pozitivni Negativni

S
(Strengths)
Silné stranky

(0]
(Opportunities)

PrileZitosti

Zdroj: [13]

2.3.1 Silné stranky (S)

- Siroky sortiment,

- rychlad obména sortimentu,
- dobra povést podniku,

- dobré umisténi podniku,

wW
(Weaknesses)
Slabé stranky

T
(Threats)
Hrozby

- bezpecné pracovisté pro zaméstnance,

- kvalifikovani zaméstnanci,
- vyroba kompletniho vyrobku,
- kvalita vyrobkd,

- spolehliva spole¢nost,

- dlouhodobé vztahy se zakaznikem. [22]

Nejsilngjsi strankou podniku je velmi Siroky sortiment, a to nejen v automobilovém

24



pramyslu. Sitka sortimentu je spojend s tim, Ze podnik je velice flexibilni a rychle se
dokéze pteorientovat na jiny druh vyrobku, nebot jejich vyroba je kompletni.
Spole¢nost si také sama navrhuje a vyrabi formy potiebné k vyrobé€, coz je jejich
vyznamnou konkuren¢ni vyhodou, nebot’ kazdy podnik na to nemd potfené stroje
a zafizeni. Poté nasleduje vyroba samotného odlitku a obrabéni. Nakonec zabezpecuji

I montaz, coz také velice kladné hodnoti jejich zakaznici.

Pro podnik je také dulezitd jeho dobra povést, kterd vychazi z referenci odbératelt.
Ksilnym strankam patii i celkové umisténi podniku, které umoziuje obchodovat se
zahrani¢im (nejvice s Némeckem) a ziskat tak nové zakazniky. Vyhodou pro podnik je

také to, ze je zajiSténa pro zaméstnance bezpecnost prace na vysoké trovni.
2.3.2 Slabé stranky (W)

- Jednodussi vyroba vyrobku je pro podnik drazsi,

- orientace na jednoho zakaznika,

- celkem nizké mzdy,

- ztrata 3/4 vyroby,

- prevazuje orientace na automobilovy pramysl.

Jako nejslabsi stranku spole¢nosti 1ze oznacit to, Ze se orientuji na jednoho zakaznika.
Pro spolecnost to bylo na jednu stranu prozatim vyhodné, nebot tento zdkaznik
pozadoval velké mnozstvi vyrobkl a tim podniku zabezpefoval 1 vysoké trzby. Na
druhou stranu je to velké riziko, protoze se mize stat, Ze jejich nejveétsi zakaznik s nimi
ukon¢i spolupraci nebo dokonce opusti uplné trh. Dalsi slabou strankou je, Ze se
pfevazné orientuji na automobilovy pramysl, coz je silné ovlivnilo v roce 2009, kdy
kvili hospodaiské krizi klesla vyroba o 3/4 dosavadniho mnozstvi. Jelikoz se bali, ze
pfijdou o vSechny zadkazniky, rozhodli se prodavat vyrobky za niz§i cenu, coz se

projevilo i ve sniZzovani vyplat zaméstnancim. [22]

2.3.3 Prilezitosti (O)

- MozZnost rozsifeni vyroby o hlinikové vyrobky,

- prosazeni firmy v jinych zemi Evropy,

- spoluprace s novymi dodavateli. [22]

Svoji nejvetsi piileZitost podnik vidi v rozSifeni stavajici vyroby o hlinikovy sortiment,
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o ktery zacina byt velky zdjem. S novym sortimentem souvisi i zacit spolupracovat
snovymi dodavateli. Diky rozsifeni vyroby o hlinikovy sortiment pak mohou mit
prilezitost prosadit své nové vyrobky V jinych Evropskych zemich. Jednd se zejména
0 Francii a Velkou Britanii, kde se jim dosud nepodarilo prosadit z ditvodu nedostatecné

propagace vlastni firmy a orientace na automobilovy primysl.
2.3.4 Hrozby (T)

- M¢novy kurz eura,

konkurence,

- zvySovani cen energii,

hospodaiska krize.

Mezi nejvétsi hrozbu v podniku patii ménici se kurz eura, je to pochopitelné, nebot’
podnik velmi spolupracuje se zahrani¢nimi odbérateli, ktefi jim plati zejména v eurech.
To pfi pfepoctu na ¢eské koruny v posledni dobé podnik dost negativné ovliviiuje. Dalsi
vyznamnou hrozbou jsou zvySujici se ceny energii, nebot’ jejich zvySeni se dost
projevuje v cenach vyrobkd. V neposledni fadé oznacuji za hrozbu i konkurenci, a to

nejen z Ceské republiky, ale i z Evropy. [22]
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3 SOUCASNE MOTIVACNI FAKTORY V KDYNIUM A. S.

Motivovat vykon pracovniki V jednotlivych spole¢nostech Ize pomoci penéz, ale také
nepenéznimi faktory. Mezi nepenézni faktory patii napi. pochvala, kterd je pro
zaméstnance také hodn¢ dtlezitd. Tato kapitola se bude zabyvat motivovanimi faktory
ve spolecnosti Kdynium a. s. a jejich ekonomickym piinosem. VSechny mozZnosti
motivovani jsou rozdéleny na faktory penézni a nepenézni. Tato kapitola Cerpa zejména

Z kolektivni smlouvy.
3.1 Penézni faktor

Nejobvyklejsim a nejzadanéjSim motivacnim faktorem jsou penize a to, jak uz ve forme
platu ¢i mzdy nebo jiného druhu odmény. Za penize si kazdy zaméstnanec muze koupit
to, co chce a potiebuje. Penize se tedy oznaCuji za univerzalni motivacni faktor.
»Penize mohou pfinést za spravnych okolnosti pozitivni motivaci nejen proto, ze lidé
potiebuji a chtéji penize, ale také proto, ze slouzi jako vysoce hmatatelny nastroj
uznani. AvSak Spatné vytvofeny a Spatné fizeny systém odmeénovani muze také

demotivovat.“ [2, s. 312]
3.1.1 Zakladni plat ¢i mzda

Plat ¢i mzda je oznacovana jako zékladni penézni prostiedek, jez dostanou zaméstnanci
za vykonanou praci. VSichni zaméstnanci v podniku jsou rozdéleni do dvou skupin.
Prvni z nich tvoii technicko-hospodaisti pracovnici (THP). Ti maji stanovenou pracovni
dobu na 40 hodin tydné a jsou odménovani mési¢nim pevnym platem. VySe mésic¢niho
platu zalezi na tarifnim stupni, do kterého je zaméstnanec zatazen. Pro technicko-
hospodaiské profese podnik vybira z dvanacti tarifnich stupnd. (viz priloha B) Pii

zafazeni zamé&stnance do tarifniho stupné se vychazi z katalogu praci.

Druhou skupinu tvoii d€lnické profese, které jsou odménovany hodinovou mzdou,
a jejich pracovni doba se 1isi dle sménnosti, kterou profese vyzaduje. Nékteti d€lnici
pracuji na jednosménny, dvousménny, tiisménny provoz a néktefi i na nepfetrzity
rezim. Sménnost ovlivituje jejich mzdu, nebot’ za ni dostavaji ptiplatky (viz dale). Také
U délnikd je vySe hodinové mzdy zavisla na zafazeni do tarifniho stupné, kterych je pro

délniky sedm. (viz priloha B)

Ctvrtletné je projednavana mzdova oblast, kde se piihlizi na rist Zivotnich nakladi

zaméstnance. Ovsem zakladni hodinovd mzda a vySe mési¢niho platu zaméstnancl
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Ctvrtletné viibec nenartsta. Zvyseni S ohledem na rust zivotnich nakladt se projevuje
pouze V osobnim ohodnoceni. Naposledy zaméstnancim vzrostlo osobni ohodnoceni

v roce 2008. [21]
3.1.2 Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni je cast mzdy v pfislusném tarifnim stupni. VySe osobniho
ohodnoceni je smluvni véci zaméstnance a zaméstnavatele, o jeho zvySovani vSak
rozhoduje vedouci stfediska. VySe osobniho ohodnoceni vychazi z kvalifikace, kvality
amnozstvi vykondvané prace a z naroCnosti této prace. [21] Ke snizeni nebo
nevyplaceni osobniho ohodnoceni se pristupuje tehdy, kdyz je hrubé porusena pracovni
kazen.

3.1.3 Priplatky

Jako v kazdé vyrobni spole¢nosti, tak i v této jsou vyplaceny zaméstnanciim piiplatky
ke mzdé. Spolecnost se tidi zakonikem prace (ZP), jez stanovuje minimalni vysi
piiplatkti, kterou se spole¢nost dodrzuje. Ve firmé jsou tak vyplaceny nasledujici
ptiplatky:

e za praci presc¢as — 25% prumérné mzdy,

e zapraci v noci — 10% pramérné mzdy,

e zapraci ve svatek — 100% primérné mzdy,

e zapraci v sobotu a v nedéli — 10% primérné mzdy dle ZP [18] a zamé&stnavatel plati

zamé&stnanci jesté 25% prumérné mzdy nad ramec uznavany dle ZP,

e za praci ve ztiZeném a zdravi Skodlivém prostiedi — které je vyplaceno jen nékterym
zaméstnancim (odlévac, tavi¢ a radiolog) dle Kolektivni smlouvy (KS) ve vysi

5,14 K¢&/h,

e pfiplatek za praci v druhé sméné — ptislusni zaméstnanci dostavaji piiplatek ve vysi
6,70 K¢ za kazdou celou odpracovanou hodinu, nejvySe vSak za 8 hodin denng.

Druhou sménou se rozumi sména od 14,00 do 22,00 hodin,

e piiplatek za nepfetrzity provoz — poskytuje se za kazdou hodinu odpracovanou

V nepietrzitém provozu. Jeho vyse ¢ini 12,80 K¢ za hodinu. [21]
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3.1.4 Prémie

Prémie jsou odmény, jez zaméstnanci pii splnéni urcitych podminek dostdvaji kazdy
mésic. Ve spoleCnosti se rozdéluje prémie za bézny meésic. Tato prémie Se vyplaci
kazdy mésic pii splnéni prémiového ukazatele. Ukazatel a jeho pozadovanou hodnotu
vyhlaSuje teditel firmy. Prémiovy ukazatel pfedstavuje porovnavani vytvorené¢ho
vykonu s naplanovanym za kazdy jednotlivy mésic zvlast' za cely podnik dohromady.
Pokud je vykon shodny nebo vétsi nez plan jsou vyplaceny prémie kazdému
zamestnanci ve vysi 20 % z hrubé mzdy. Zaméstnanci mize byt tato prémie kracena

Vv zavislosti na odpracovanych hodinach. [18]
3.1.5 Jubilejni odmény

Tyto odmény jsou zaméstnancim vyplaceny pii vyznamnych pracovnich a Zivotnich

jubileich podle urcitych podminek. Podnik vypléci tyto tfi druhy odmén:

a) Odména pri dovrseni 50 let véku zaméstnance — jedna se o odménu vyplacenou
zameéstnanci, ktery v kalendainim roce dosahl 50 let a pracoval ve spolecnosti
nepretrzité alespon 5 let. Tato odména je rozdelena na dvé casti, podle toho odkud

penize na odménu jsou:

e Spolecnost poskytne zaméstnanci odménu ve vysi maximalné 50 K& za kazdy

odpracovany rok ve spole¢nosti.

e Ze socialniho fondu bude zaméstnanci poskytnuta odména podle délky trvani

pracovniho poméru takto:
= do5let- 20 K¢&/rok,
= nad5 let - 100 K¢/rok,
» nad 10 let - 2 000 K¢ (pevna ¢astka). [21]

b) Vérnostni odmény — jsou poskytované ze socidlniho fondu zaméstnanctim, kteti
pracuji ve spolecnosti vice let v nepferuSseném pracovnim pomeéru. Odmeény jsou

vyplaceny v nasledujicim rozsahu:

Tab. ¢. 2: Velikost odmény dle poctu odpracovanych let

Pocet odpracovanych let Velikost odmény
10 1 000 K¢
15 1 000 K¢
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Pocet odpracovanych let Velikost odmény
20 1000 K¢
25 1500 K¢
30 2 000 K¢
35 2 500 K¢
40 4 000 K¢

Zdroj: [21]

c) Odména pri prvnim odchodu do starobniho dichodu, nebo do plného
invalidniho diichodu — je poskytovana zaméstnanci, ktery ve spole¢nosti pracoval
nepretrzit¢ déle nez 5 let a po tuto dobu fadn¢ plnil své pracovni povinnosti. Tato

odmeéna je opét hrazena ze dvou zdroji:
e Spolecnost dle celkové doby nepietrzitého zaméstnani vyplati:
o zakazdy rok 150,-K¢
o maximalné vsak 4 000,-K¢
e Ze socidlniho fondu obdrzi zaméstnanec odménu ve vysi 1 000,-K¢.

Jubilejni odmény jsou zaméstnanci poskytovany za praci pro spolenost, vykondvanou
na zaklad¢ zkuSenosti ziskanych dlouhodobym pisobenim u této spolec¢nosti. Za
vystaveni nadvrhu na vyplatu jubilejni odmény odpovida zaméstnancliv ptimy nadfizeny.

[21]
3.1.6 Odména za zisk

Za kazdy cely milion vykazaného Cistého zisku ve Etvrtleti se vyplaci odména celkem
ve vysi 6% pro vSechny zaméstnance. Tato celkova ¢astka se rozdéluje do jednotlivych
sttedisek, vysi odmeény zaméstnance urcuje jeho nadiizeny. Pii rozdélovani odmény do
jednotlivych oddé€leni se vychazi z plnéni rozhodujicich utkoli odd€lenimi v daném
obdobi. [21] Podil jednotlivych oddéleni na celkové odméné a pravidla pro jeji vyplatu

urcuje vedeni spolecnosti. Zakladni pravidla pro vyplatu jsou zanesena v KS.
3.1.7 Prispévek na dopravu do zaméstnani

Spolecnost prispiva také zaméstnanctim ze socialniho fondu na dopravu do zaméstnani.
Ptispévek je vypldcen jednou za meésic. Jeho vySe se vypocita jako soucin poctu

odpracovanych smén, maximalné vSak v rdmci mésice a denniho piispévku na dopravu.
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Denni piispévek na dopravu se vypocitd jako rozdil mezi cenou nejlevnéjsiho spojeni
vefejnym dopravnim prostiedkem zjeho pravidelné zastavky nejblize mistu
zaméstnancova trvalého nebo pirechodného bydlisté o sidla spolecnosti a c¢astkou 15 K¢.
Denni piispévek se zaokrouhli na celé koruny dolt a jeho vySe je omezena maximalné

na Castku 25 K¢.

3.1.8 Prispévek na Zivotni pojiSténi

Firma poskytuje zaméstnancum piispévek k jejich zivotnimu pojisténi (pouze danové
ucinnému) ve vysi 250 K¢ mésicéné. [21]

3.1.9 Prispévek na stravovani

Spolec¢nost poskytuje zaméstnanciim piispévek na 1 jidlo denné formou sniZeni jeho
kupni ceny. Piispévek se poskytuje mésicné, a to maximalné na takovy pocet jidel, na
kolik dnil v tomto mésici pfipadla sména v jednosménném pracovnim rezimu. Narok se
snizuje o 1 pfispévek za kazdou v mésici neodpracovanou pracovni sménu
V zaméstnancoveé pracovnim rezimu (bez ohledu na to, na jaky den tato sména ptipadla)
a za den, kdy zaméstnanci bylo poskytnuto stravné pii pracovni ceste. Tém, ktefi pracuji
v dobé od 9:45 do 19:00 hod, se vydava teplé hotové jidlo od soukromé firmy. Ti, co

pracuji mimo tuto dobu, dostava;ji jidlo mrazené.
Spolecnost poskytuje na jedno teplé jidlo tyto ptispevky:

e 7z nakladu - 22 K¢,

e ze socidlniho fondu - 6 K¢.

Na mrazené jidlo se poskytuje z naklada taktéz 22 K¢. [21]
3.1.10 Poskytnuti beziiro¢né pijcky

Zameéstnanec podniku mize také zazadat o poskytnuti beziirocné ptjcky. Poskytnuti se
vSak uskutecni jen v ptipad¢ vaznych socialnich divodi, kdy se zaméstnanec Kdynium
a. s. dostane ne vlastni vinou do stavu nouze, ve které jsou ohrozeny jeho zakladni
zivotni potfeby. Touto nouzi jsou naptiklad zaplavy, zivelné pohromy, atd. Tato ptjcka
vsak vroce 2010 a 2011 nebyla poskytnuta, nebot’ nevznikla zadna situace K jejimu

vyplaceni. [22]
3.1.11 Péce o zaméstnance a ¢leny rodiny
Spole¢nost se snazi svym zaméstnancim co nejvice pomahat i v t€zkych zivotnich
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situacich, jez zaméstnance a jeho rodinu postihnou. Téchto situaci je hned nékolik
a spolecnost se rozhodla, ze rodiné poskytne v jejich tizivé situaci alespon financni
prispévek. Jedna se napt. o pé€i o déti zaméstnancu. Na zaklad¢ odborného 1ékarského
doporuceni je zdravotné postizenym détem pracovnikid podniku poskytnut piispévek
ze Socialniho fondu do vySe 3.500 K¢ na 1écebné pobyty spojené s lékaiskou péci
V tuzemsku 1 zahrani¢i. Dale se jednd o umrti zaméstnance. Pii umrti zaméstnance
podnik pozastalym vyplati jednorazovou platbu 5.000 K¢ Vo piipadé amrti
zaméstnance nasledkem pracovniho tirazu nebo nasledkem nemoci z povolani je
zaméstnavatel povinen poskytnout nahrady dle zdkonnych ptedpist. Stim je také
spojeno provadéni rozboru Grazovosti a nemocnosti minimalné 2x ro¢né. Pii rozboru se
také zjistuji hlavni zdroje pracovnich urazl, nemoci z povolani a na jejich zaklad¢ jsou
zaméstnavatelem pfijimdna napravna opatieni. VSechny tyto zminéné platby

a prispévky jsou hrazeny ze Socialniho fondu. [21]
3.2 Nepenézni faktory

V poslednich letech se velice pfihlizi na nepenézni faktory. Nékdy jsou pravé tyto
faktory pro uchazeée rozhodujici. Mezi nejvyznamnéjsi patii kariérni postup, pochvala,
jistota zaméstnani apod. Tyto faktory jsou nepenézni jen ze strany zameéstnance,

zaméstnavatel nékteré z nich musi finan¢né uhradit.
3.2.1 Jistota trvalého zaméstnani

Jistota trvalého zaméstnani je urcité silnou motivaci pro vétSinu zaméstnanci. Také
zaméstnavatel usiluje o co nejmensi ruSeni pracovnich mist. Zaméstnanci tak dava
najevo jistotu, ze bude moci v této firmé pracovat dlouha 1éta a nemusi se bat, ze o praci
piijde. Nejvétsi problémy se ztratou zaméstnani mivaji star§i zaméstnanci, kteti si pak
jen té€zko shangji jinou praci. Z tohoto dtvodu si podnik v KS stanovil, Ze u vSech
zamé&stnancu, ktefi dovrsili 50 let véku u muzi, u zen 45 let a zaroven Vv podniku
odpracovali minimalné 20 let, bude podnik dbat na to, aby nedoslo k jejich propusténi

bez zavaznych davodu.
3.2.2 Poskytovani sluZebniho automobilu a mobilu

Mezi dal$i motivacni faktor lze zatadit i sluzebni automobil ¢i mobil. V dnesni moderni
dobé je celkem obvyklé, Ze vyssi vedouci pracovnici a vedeni spole¢nosti dostava
sluzebni telefon (mobil). Je to zejména kvili tomu, aby mohli byt kdykoliv v piipadé

nutnosti 1épe zastizeni. Zameéstnanci uzsiho vedeni spolecnosti Kdynium a. s. dostavaji
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také sluzebni automobily.
3.2.3 Dovolena

Spole¢nost dle § 213 Zakon & 262/2006 Sb. [18] poskytuje zaméstnancim 4 tydny
dovolen¢ za kazdy kalenddini rok. Z téchto c¢tyf tydni jsou dva tydny povinna

celozavodni dovolena, jejiz termin je stanoven na konec mésice Cervence.

Spolecnost déle poskytuje svym zaméstnanctim, ktefi v ptislusném Ctvrtleti odpracuji

plnou pracovni dobu v rozsahu nejméng:
e 1. cCtvrtleti - 62dni,
e 2. cCtvrtleti - 62dni,
e 3. Ctvrtleti - 61dni,
o 4 ctvrtleti - 60dni.

za kazdé¢ takto odpracované cCtvrtleti jeden den rekondi¢niho volna navic. Navic pfi
splnéni naroku na 4 dny tohoto rekondi¢niho volna, vznikd narok na 5. den
rekondi¢niho volna jako bonus. Toto rekondi¢ni volno je brano a vyplaceno jako cely
odpracovany den. Rekondi¢ni volno je mozné si vybrat jen se souhlasem piimého

nadfizeného a tyka se bézného kalendainiho roku. [21]

Zameéstnavatel dale poskytuje na zadost osamélym matkam a osamélym muzim s détmi
do 10 let vedle dovolené maximalné 2 tydny neplaceného volna (v dobé skolnich

prézdnin), pokud nebude naruSeno plnéni terminovanych tkolt.
3.2.4 Rekreace

Piedstavenstvo firmy rozhodlo, ze Kdynium a. s. bude od 1. ledna 2009 zaméstnanctim
poskytovat a platit rekreace formou nepenézniho plnéni. Firma poskytne zaméstnanci
rekreaci v cené odpovidajici ¢astce 3% z celkové hrubé mzdy za piedchozi kalendaini
rok. Narok na tuto rekreaci vznikd v§em zaméstnancim v hlavnim pracovnim pomeéru.
Celkovy narok mize ¢init maximalné 20.000 K¢. Hodnota naroku na rekreaci je
jednotlivym zaméstnancim vycislena ve vyaétovani mzdy. Zameéstnanci se S jejich
rodinnymi pfislusniky mohou spolecné¢ zucastnit rekreace, nikoliv jen rodinni
ptislusnici bez Gc¢asti zaméstnance firmy. Mozné mista rekreace si zaméstnanci vybiraji
z nabidky smluvnich cestovnich kancelati (CK). Témito smluvnimi CK jsou napi. CK

PROSPERITA TRAVEL, NOVALJA, BON TON, SUNNY TRAVEL, ESO TRAVEL
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a dal$i. Zaméstnanci si mohou vybirat z Siroké nabidky zajezdl nejen tuzemskych, ale
I zahrani¢nich. Rekreaci si mize zaméstnanec vybrat vice, rozhodujici je vSak celkova
vyse naroku na prispévek. Castku nad tuto vysi doplaci zaméstnanec sam piimo CK,
u které si rekreaci objednal. Tato rekreace nemiize byt zaméstnancim kompenzovana
jinak, a to ani zCasti a ani za nespotifebovanou ¢ast vzniklého naroku. Narokovany
pfispévek mize zaméstnanec vyuzit nejdéle do 31. prosince roku, ke kterému se

ptispévek vztahuje. [21]
3.2.5 Pochvala ¢i kariérni postup

Nékteti zaméstnavatelé si mysli, ze své zaméstnance staci motivovat k vysSimu
pracovnimu vykonu finan¢ni odménou, sluzebnim automobilem ¢i telefonem. Opak je
vSak pravdou. Motivovat zaméstnance k zlepSeni jejich produktivity lze 1 pomoci
pochvaly. Je to velmi levna a hodné u¢inna metoda, zejména kdyZ je zaméstnanec
chvélen svym nadfizenym pted vice lidmi. Spole¢nost Kdynium a. s. by se na tuto
metodu méla zaméfit, nebot’ jeji zaméstnanci (coz vyplynulo z dotaznikového Setfeni)
pocit'uji nedostatek pochvaly. Nejen pochvala, ale také moznost kariérniho postupu je
pro zaméstnance dillezitd. Zaméstnanci potiebuji pocitovat, Ze mohou mit i na vyssi

pozici nez na tu, kterou délaji.
3.2.6 Vzdélavani, Skoleni ¢i rekvalifikace

V podniku jsou vzdélavani a proskolovani vSichni zaméstnanci dle potieb jejich pozice
& potieb podniku. Skoleni zaméstnancti jsou provadéna externé nebo interné.
U externiho Skoleni se jedna zejména o Skoleni fidicu (referencni zkousky), Gcetnich
(zmény v Gcetnictvi, danich a mzdach) a personalistek, Skoleni na ochranu ovzdusi a
BOZP, 1SO a enviromentu, v neposledni fadé také Skoleni na obsluhu plynovych kotli
a plynového zatizeni. Interné jsou spolecnosti Kdynium proskoleni zaméstnanci, ktefi
pracuji s manipula¢nimi voziky, jefdby a také jsou kaZdoro¢né proskoleni vSichni

zaméstnanci kvuli bezpe¢nosti prace. [22]
3.2.7 Vztahy na pracovisti

Dalsim vyznamnym nepenéznim motiva¢nim faktorem jsou vztahy na pracovisti. Tyto
vztahy mohou silné ovliviilovat zaméstnancovu soustfedénost na praci, ale také jeho
vykon. Spolecnost se domnivala, Ze vztahy mezi pracovniky jsou dobré, ale opak je

pravdou, coz potvrdilo dotaznikové Setfeni.
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3.2.8 Pruznost pracovni doby

Pro nékteré zaméstnance je také dilezitd pruznost pracovni doby. Spole¢nost se nebrani
tomu, pokud to vSak umoziuje provozni pomér, aby si jednotlivy zaméstnanci u svého
vedouciho dohodli zacatek a konec pracovni doby s ohledem na vefejnou dopravu ¢i
odvezeni a vyzvednuti déti zaméstnance ze Skoly ¢i Skolky. Pracovni doba stanovana

podnikem je nasledujici:
e u d¢lnickych profesi
o prvni sména od 6:00 do 14:00 hod.,
o druhd sména od 14:00 do 22:00 hod.,
o tieti sména od 22:00 do 6:00 hod.,
o denni sména od 6:00 do 18:00 hod. (nepfetrzity provoz),
o noc¢ni sména od 18:00 do 6:00 hod. (nepfetrzity provoz),
e u TH zaméstnanci - od 6:00 do 14:30 hod. [21]
3.2.9 Clenstvi v Odborovém svazu KOVO

Zaméstnanci se mohou stat i ¢leny odborového svazu KOVO, ktery spolu s vedenim
spole¢nosti  sestavuje KS. Vtéto KS se upravuji vztahy mezi zaméstnanci
a zaméstnavatelem spoleCnosti  tykajici se mzdovych, socidlnich a jinych
pracovnépravnich narokd, které je tfeba plnit pro uspokojovani potieb, prav a zajmul
zaméstnancl. Jako ¢len je zaméstnanec povinen platit ¢lensky ptispévek ve vysi 1%
z Cist¢ mzdy. Vyhodou tohoto Clenstvi je, Ze se odborova organizace zastava
zaméstnance a jeho prav. [21] Spoleéné stim také zaméstnanec dostava od této

organizace rizné darky za jeho ¢lenstvi v této organizaci.
3.3 Motivace podniku v ¢islech a jeji ekonomicky prinos

3.3.1 Zakladni plat ¢i mzda

V nize uvedeném grafu (obr. ¢. 3) je zobrazena primérna mési¢ni mzda délniku
Vv jednotlivych mésicich roku 2010 a 2011. Nejvetsi propad této mzdy je zaznamenam
v ¢ervenci, kdy je kazdoro¢n¢ vyhlaSena celozavodni dovolena. V roce 2011 byla
celkovd primérna zakladni mésicni mzda 7 354,18 K¢ pro jednoho dé€lnika, coz je
piiblizné o0 2,45% méné nez v roce 2010 (v roce 2010 ¢inila 7 539,51 K¢). Tento pokles,
ktery je vidét 1 v grafu, byl zplisoben tim, Zze mél podnik v prosinci malo zakazek.
Zamgéstnanci zustavali nékteré dny doma a za tuto neodpracovanou dobu jim byla
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vyplacena nahrada mzdy ve vysi 60% primérného vydélku. [22] Podrobny vyvoj
zakladniho platu a mezd v letech 2010 a 2011 je uveden v priloze C.

Obr. ¢. 3: Prumérna mésiéni zakladni mzda
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle [20], 2012

V obr. ¢. 4 je zobrazen prumérny mési¢ni zakladni plat THP v jednotlivych mésicich
roku 2010 a 2011. I u platu je zaznamenan nejvétsi propad v prosinci stejné jako
umezd. Vroce 2011 byl celkovy praimérny zakladni mési¢ni plat 12 323,93 K¢ pro
jednoho THP, coz je ptiblizné o 4,82% méné nez vroce 2010 (v roce 2010 ¢inil
12 949,33 K¢).

Obr. €. 4: Priimérny mési¢ni zakladni plat
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle [20], 2012

3.3.2 Osobni ohodnoceni

Vyvoj primérného osobniho ohodnoceni zaméstnance je ptiblizné stejny jako u mezd.

Primérné osobni ohodnoceni jednoho dé¢lnika, které je detailn¢ zobrazeno
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V nasledujicim grafu (obr. ¢. 5), ¢ini v roce 2011 mési¢ne 2 397,91 K& U THP je vyvoj
osobniho ohodnoceni (viz priloha D) podobny jako u délnika. Avsak vySe osobniho
ohodnoceni u THP je vyssi a ¢ini praimérné mésicné 4846,58 K¢ na jednoho pracovnika.

Osobni odhodnoceni by mélo zaméstnance motivovat k vyS§imu pracovnimu vykonu.

Obr. ¢. 5: Prumérné osobni ohodnoceni délnika
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle [20], 2012

3.3.3 Priplatky

PiesCasy jsou zaméstnancim vétSinou nafizovany. Za rok muze zaméstnanec dle ZP,
odpracovat pouze 150 hodin pfescasu bez souhlasu zaméstnavatele. Se souhlasem je to
az 416 hodin. [18] PtescCasy v roce 2010 ptedstavovaly piiblizné 3,5% z celkové
odpracované doby Vv roce 2010, v roce 2011 se jejich pocet zvysil a dosahoval 3,8%

z celkové odpracované doby.

Ptiplatek za praci ve ztizeném prostiedi v roce 2010 pobiralo 45 dé€lnikii a vySe toho
prispévku cCinila primérné 4.321 K¢ rocné na jednoho délnika. V roce 2011 tento
ptiplatek pobiralo uz jen 41 délnikt a pfispévek Cinil 4.368 K¢ na délnika. Celkova vyse
pfispévku zavisi na poctu odpracovanych hodin. Za zminku jisté stoji i1 pfiplatek za
nepfietrzity provoz, ktery v roce 2010 pobiralo jen 6 lidi a jeho vySe za rok primérné
¢inila 26.137 K¢ na délnika. V roce 2011 ho pobiralo uz 7 lidi a kazdy z nich byl
odménén ¢astkou 25.943 K¢. [20]

Vsechny piiplatky jsou velmi dilezité, nebot’ motivuji zaméstnance, aby pracovali tak,
jak je to pro podnik nejekonomictéjsi, co se vyroby tyce. Ekonomicky nejvyhodnéjsi
jsou pro podnik ptes€asy Vv ramci pracovniho tydne, nebot” napf. natopeni Ctyf peci

(potiebné k vyrob¢) stoji priblizné 10.000 K¢.
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3.3.4 Prémie za béZny mésic

V nasledujicim obr. ¢. 6 je znazornéno rozloZeni prémii v roce 2010 a 2011. Hned ve
ttech mésicich (a to: lednu, srpnu a listopadu) roku 2010 nebyl podnik jako celek
schopen splnit prémiovy ukazatel ¢ili dosahnout pozadovaného vykonu, proto jsou
prémie v téchto mésicich nulové. Prémie za bézny meésic dale zavisi na poctu
odpracovanych hodin jednotlivych zaméstnanci. Tim je zaméstnanec motivovan
k vy$§imu pracovnimu vykonu, nebot’ si vSichni zaméstnanci chtéji finan¢né pfilepsit.
Primérné kazdy zaméstnanec v roce 2010 dostal na prémiich 19.422 K¢ ro¢né. V roce
2011 se zvysila vykonnost zaméstnancii a prémie byla vyplacena za kazdy mésic.
Podnik ke svému rozvoji potiebuje, aby se zvySovala vykonnost zaméstnancd a to je
také hlavni divod zavedeni této prémie. Kazdému zaméstnanci bylo vroce 2011
prumérné ptidéleno 24.589 K¢ ro¢né. Pro motivaci zaméstnancu je také dulezité, aby
pomér mezi prémii a zdkladem byl vhodné€ zvoleny, vétsi ¢ast by mél tvofit sam zaklad,
a to zhruba 70% a prémie 30%. Mensi pomér nez 10 % na prémie neni pro zaméstnance
vibec motivujici a nezabezpecuje potiebné zvySovani vykonu zaméstnance. Vyhodou

této prémie je také pozitivni postoj k praci.

Obr. €. 6: Prémie za béZny mésic za cely podnik

Prémie za bézny mésic za cely podnik
700000
600000
500000
400000
300000
200000
100000

M Rok 2010
M Rok 2011

Zdroj: Vlastni zpracovani dle [20], 2012
3.3.5 Jubilejni a Zivotni odmény

Na odmény pfi dovrSeni 50 let véku zaméstnance a na odmény pri prvnim odchodu do
starobniho dichodu, nebo do plného invalidniho dichodu bylo vroce 2010
vyplaceno 36.450 K¢&. Tuto ¢astku si rozdélili 3 1idé, kteti odesli do dichodu a 8 lidi,
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kteti v tomto roce dovrsili 50 let véku. Primérné kazdy z nich dostal 3.314 K¢. V roce
2011 si rozdelilo ¢astku 36.650 K¢ celkem 14 lidi. Z toho bylo 10 lidi, ktefi odesli do
dichodu. Praimérné kazdy z nich v roce 2011 dostal 2.618 K¢&. [21]

Tab. €. 3: Vérnostni odmény - ¢etnost dle poctu let

Pocet lidi | Pocet lidi
Pocet let/ polozka V roce V roce
2010 2011
10 let 21 3
15 let 7 9
20 let 3 1
25 let 5 3
30 let 1 3
35 let 3 5
40 let 2 0
Celkem 42 24
Zdroj: [21]

Dalsi odménou jsou vérnostni odmény. Ve vySe uvedené tabulce €. 3 je znazornéno,
kolik lidi pobiralo vérnostni odmény v letech 2010 a 2011. V roce 2010 se celkové
rozdélilo 49.500 K¢ a vroce 2011 to bylo 37.000 K¢&. Touto odménou dava firma
najevo, Ze si vazi dlouhodobé spoluprace se zaméstnanci, a méla by zamezit odchodu

dlouhodob¢ vérnych pracovniki K jiné spole¢nosti.
3.3.6 Odména za zisk

Spolecnost v roce 2010 vyplatila tuto odménu za prvni Ctvrtleti ve vysi 180.000 K¢
arozdelilo si ji 230 lidi, pak byla také vyplacena jesté za druhé Ctvrtleti opét ve vysi
180.000 K¢ a o tuto ¢astku se podélilo 235 lidi. V roce 2011 byla odména vyplacena
pouze za treti Ctvrtleti opét ve vysi 180.000 K¢. Spolecnost chce zaméstnanciim touto
odménou vyjadfit podékovani za vytvoteny zisk, a tim je motivovat k zvySeni produkce

a nasledné zvyseni velikosti zisku. [22]
3.3.7 Prispévek na dopravu do zaméstnani

Mezi dalsi finanéni polozku v motivaci podniku patii piispévek na dopravu
zamestnanct do zaméstnani. V roce 2010 ¢inil tento prispévek 410.071 K¢. Tuto ¢astku
si rozdélilo 107 zaméstnancti, z nichz 18 dosahuje na maximalni stanovenou denni vysi
tohoto prispévku, a to 25 K¢. Primérné tak kazdy zaméstnanec dostal ro¢ni piispévek

ve vysi 3.832 K& Vroce 2011 se rozdélil 104 zaméstnancim piispévek ve vysi
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389.212 K¢. Nejvyssi denni sazbu opét pobiralo 18 zaméstnanci. Roc¢ni primérny
ptispévek vroce 2011 mirné klesl a to na 3.743 K¢. [20] Pro spole¢nost je tento
prispévek piinosny tim, ze si ho zaméstnavatel mize dat jako danoveé uznatelny naklad
dle zakona o danich z piijmt pravnickych osob, nebot’ hrazeni toho pfispévku ma
spolecnost uvedeno VvV KS. OvSem na druhé strané piispévek podléhd odvodim
pojistného na socialniho a zdravotniho pojisténi, jak ze strany zaméstnavatele, tak ze
strany zamé&stnance. [11]

3.3.8 Prispévek na zivotni pojiSténi

Tém zaméstnancum, ktefi se rozhodli uzaviit Zivotni pojiSténi, spole¢nost piispiva
danové uznatelnou c¢astkou 250 K¢ mésicné. V roce 2010 spolecnost piispéla 127
zaméstnanciim na Zivotni pojisténi celkovou ¢astkou 346.500 K¢&. Oproti tomu v roce
2011 ptispéla uz jen 102 zaméstnanctim s celkovou ¢astkou 283.000 K¢. Zaméstnavateli
se vyplaci tento ptispévek poskytovat, nebot’ ho vyuzije ke snizovani dani, které¢ odvadi
statu. O vyplacenou ¢astku si miize snizit zaklad pro dan z pfijmu pravnickych osob
atim si muze snizit i vySi dané, kterou ma z piijmu pravnickych osob zaplatit.

Spole¢nost se tak vyhne ¢asti danového zatizeni. [12]
3.3.9 Prispévek na stravovani

V roce 2010 byl rozdélen ptispévek na stravovani v hodnoté 683 229,46 K¢&. Tento
piispévek si rozdélilo primérné 143 lidi. V roce 2011 se hodnota piispévku zvysila na
723 861,17 K¢, nebot’ se zvysil i pocet stravnikii na primérnych 160 zaméstnanct.
Stravovani v ramci zdvodni jidelny je pfinosné, nebot’ zaméstnanciim zkracuje cestu na
obéd, a tim pfispiva k odstranéni ¢asovych prostoji. Dale je také piinosné z hlediska
financovani, protoze vesSkery pfispévek na stravovani si spoleCnost miize dat do
nakladi, nebot’ ho poskytuje v danov€ uznatelné vysi a navic z tohoto pfispévku nemusi

odvadét socialni ani zdravotni pojisténi.
3.3.10 Dovolena

Velkym ptinosem pro spoleénost ma i zavedeni jednoho dne rekondi¢niho volna navic
za kazdé ctvrtleti. Pfi splnéni podminek ziskdva zaméstnanec navic i 5. den. Pro
Kdynium je toto volno velmi piinosné, nebot’ Se zaméstnanci snazi, aby toto volno
ziskali. V nésledujici tabulce je mozné vidét kolik lidi a v jakém ctvrtleti dostalo den

dovolené navic. Dale je také vidét, kolik lidi ziskalo i paty den volna navic.
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Tab. & 4: Cetnost ziskani rekondi¢niho volna

Pocet lidi v | Pocet lidi v
roce 2010 roce 2011
1. Ctvrtleti 192 211
2. Ctvrtleti 198 212
3. ¢tvrtleti 216 211
4. ¢tvrtleti 206 203
5. den navic 170 156

Zdroj: Vlastni zpracovani dle [20], 2012
3.3.11 Rekreace

Znacny ptinos pro podnik ma i ptispévek na rekreaci, nejenze zaméstnance motivuje
k praci, aby si mohli zvysovat zaklad pro vypocet tohoto prispévku. Ale na druhou
stranu je poskytovan jako nepenézni odména (tzn. nelze ho finanéné kompenzovat),
kterd je Cerpana z fondu kulturnich a socidlnich potfeb, tim spliiuje podminky dané
zakonem a je pro jednotlivé zaméstnance 0svobozena od dané z ptijmu do vyse
20.000 K¢ ro¢né. [18] Jelikoz si firma stanovila maximalni hranici 20.000 K¢, ma tento
piispévek na rekreaci zcela osvobozen od dané z ptijmu. Kazdy zaméstnanec navic tuto
moznost rekreace nevyuzije a tim podnik iuSetfi finan¢ni prostiedky oproti tomu,
kdyby pfispévek mél hradit finan¢né. V roce 2010 méli vSichni zaméstnanci narok na
celkovy prispévek 1.248.987 K¢, z ¢ehoz vycerpali pouze 727.509 K¢, coz je priblizné
58,2% celkového prispévku. Teéchto 727.509 K¢ si rozdélilo 132 zaméstnanct (54%
z celkového poctu zaméstnanct v roce 2010). V roce 2011 tento prispévek vzrostl uz na
1.396.167 K¢, z této ¢astky bylo vy€erpano 52,4% tedy 731.075 K¢ a tento piispévek
vyuzilo 115 lidi. Podnik celkové za rok 2010 a 2011 usSetfil na této nefinan¢ni odméné

1.186.570 K¢ diky nevyplaceni celého naroku.
3.3.12 Vzdélavani a rekvalifikace

V roce 2010 bylo za Skoleni zaplaceno 109 019,51 K¢&. Za tuto ¢astku bylo proskoleno
204 zaméstnanci. V roce 2011 bylo zaplaceno 113 612,54 K¢ a skolenim proslo 155
lidi. I vzd€lavani a rekvalifikace je pro podnik vyhodné a pfinosnd. Naklady vynalozené
zaméstnavatelem na studium, vzdélavani ¢i Skoleni jsou danové uznatelné, pokud
zamé&stnanec absolvuje vzdélani ¢i rekvalifikaci, kterd souvisi s pfedmétem cinnosti
zamé&stnavatele nebo s jeho potiebou. Zaméstnavateli se tim snizuje odvedena dan
Z ptijmu pravnickych osob. Za dainiové uznatelné se povazuji naklady na zvySovani
kvalifikace (zména hodnoty kvalifikace, jeji ziskani nebo rozsifeni) a jeji prohlubovani.
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»Prohlubovanim kvalifikace se rozumi pribézné doplnovani, kterym se neméni jeji
podstata, a které umoZiiuje zaméstnanci vykon sjednané prace. [18 - § 230] Castka
vynaloZena na prohlubovani kvalifikace bude dale osvobozena od pojisténi. Pfinosem
pro spole¢nost je také to, ze vzdélani a vysSkoleni lidé dobfe védi o zménach
anovinkach v jejich oboru, tudiz spolecnost uSetii za vyplaceni nemalych pokut za
chyby (napf. v Gi¢etnictvi). Proskoleni na bezpecnost prace je piisné, nebot’ diky nému je

vwvr

v podniku nizsi urazovost.
3.4 Celkovy ekonomicky prinos

Pro podnik je mnohem ekonomicky vyhodnéjsi udrzet si zaméstnance dlouhodobé nez
stale pfijimat nové zaméstnance. To znamena, pomoci vhodné motivace udrzovat
fluktuaci zaméstnanci na zdravé mifte, ktera by méla byt 5 - 7%. [8] Nebot ur¢ita mira
fluktuace piindsi prospéch podniku, a to napt. pfiliv novych ndpadi do firmy ci
vytvareni prilezitosti k postupu zaméstnancti na vyssi pozice a dalsi. Naopak vyssi az
vysokd mira fluktuace ssebou piina$i negativni stranky jako ztratu zaSkolenych
zaméstnancl, mozny unik citlivych informaci a obchodniho tajemstvi. S vysokou

fluktuaci jsou také kromé negativnich stranek spojeny i finan¢ni ndklady. Mezi tyto

naklady patfi:

naklady pied vypovédi (u odchazejiciho zaméstnance se mize snizit vykonnost ¢i

zvysit nemocnost),
- naklady spojené piimo s odchodem (odstupné),
- naklady na ziskani a vybér novych zaméstnanc,

- naklady na zapracovani nového zaméstnance a dalsi.

Procentudlni mira fluktuace zaméstnancii v podniku se vypocte dle nésledujiciho vzorce

[18]:
Mira fluktuace = Celkovy pocet rozvazanych pracovnich poméra v daném obdobi x

100/ Primérny pocet zaméstnancti v daném obdobi

V Kdyniu se mira fluktuace v letech 2010 - 2011 pohybovala mezi 6 — 10% (viz tabulka

¢. 5), coz Ize v automobilovém primyslu oznacit za zdravou miru.
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Tab. €. 5: Mira fluktuace zaméstnanci v Kdynium a. s.

Polozka Rok 2010 | Rok 2011
Pocet rozvéazanych pracovnich

poméra 24 21
Primérny pocet zaméstnanct 241 344
Mira fluktuace v % 9,96 6,10

Zdroj: Vlastni zpracovani dle [20], 2012

Naklady na nového zaméstnance v Kdynium jsou vysoké, nebot’ novy zaméstnanec
neni ze zacatku tak vykonny jako zapracovany zaméstnanec, ktery uz vi, co jeho pozice
vyzaduje. S novym zaméstnancem vznikaji také navic naklady na spolupracovniky,
které za 3 mésice dosahuji ¢astky 6 483,60 K&. Podrobné vycisleni téchto ndkladl je
uvedeno v tabulce ¢. 6. Dalsimi néklady, které musi spolecnost s pfichodem nového
zaméstnance hradit, jsou: lékafskd vstupni prohlidka, prace personalisty spojena
s naborem zameéstnance, zaskoleni na danou pozici, zaSkoleni bezpecnosti prace ¢i Cip
slouzici k evidenci dochéazky. Tyto polozky jsou vy¢€isleny na jednoho zaméstnance
v tab. ¢. 7 a jejich celkova hodnota ¢ini 2.250 K¢&. Spolecnost celkové musi vynaloZit pii
zaméstnani nového zaméstnance castku 8 733,60 KE&. V této ¢astce ovSem nejsou
zahrnuty nejvyssi naklady, které vznikaji pfi nizSi vykonnosti nového zaméstnance.
Z dvodu téchto nakladi je ekonomicky piinosnéjsi zaméstnance dobfe motivovat, nez

pfijimat stale nové zamé&stnance.

Tab. ¢. 6: Naklady na spolupracovniky pri zaucovani nového zaméstnance

Cena Potiebné Naklady | Naklady v K¢
Mésice prace minuty za v K¢ za za mésic (20
v Ké/hod sménu sménu prac. dni)
Mistr (vedouci | 1. mésic 150,00 30 75,00 1500,00
strediska) _mésic | 150,00 15 37,50 750,00
3. mésic 150,00 8 20,00 400,00
Proskoleny . mésic 100,00 60 100,00 2000,00
spolupracovnik |1 "\ ssic | 100,00 35 58,34 1166,80
3. mésic 100,00 20 33,34 666,80
Celkem X X X X 6 483,60

Zdroj: Vlastni zpracovani dle [20], 2012
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Tab. ¢. 7: Ostatni naklady na nového zaméstnance

Prace personalisty s ndborem nového zameéstnance (nabor, smlouva, 500 K¢
evidence do systému,...)

Vstupni l1ékarska prohlidka 400 K¢
Cip pro nového zaméstnance 150 K¢
Zaskoleni na danou pracovni pozici a kvalitu prace (6 h) 900 K¢
Skoleni na bezpeé¢nost prace 300 K¢
Celkem 2250 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani dle [20], 2012

Motivace pracovnikii také silné ovliviiuje produktivitu neboli efektivnost prace. Spatng

motivovany pracovnik vykazuje mnohem niz§i produktivitu nez pracovnik dobie

motivovany. Pro podnik je produktivita prace duilezitd, nebot’ je jednim ze zdsadnich

Cinitelt, jez ovliviuji konkurenceschopnost podniku. Produktivitu prace lze vypocitat

jako pomér mezi trzbami za uritou dobu a poftem zaméstnanci. V Kdynium se

produktivita prace v roce 2011 zvysila oproti roku 2010 u jednoho zaméstnance o 2%,

coz zaméstnanci pozitivné pocitili na vysi svych prémii.

Tab. €. 8: Vy¢isleni poloZek motivace za cely podnik v K¢

Polozka Rok 2010 Rok 2011

Zéakladni plat ¢i mzda 25639 305,00 25172 223,00
Osobni ohodnoceni 8 633 154,00 8 795 652,00
Priplatky 1 600 688,00 1 680 596,00
Prémie 4758 176,00 6 024 319,00
Jubilejni a Zivotni odmény 85 950,00 73 650,00
Odména za zisk 360 000,00 180 000,00
Ptispévek na dopravu 410 071,00 389 212,00
Ptispévek na Zivotni pojiSténi 346 500,00 283 000,00
Ptispévek na stravovani 683 229,50 723 862,00
Dovolena 3430 000,00 3133570,00
Rekreace 727 509,00 731 075,00
Vzdélavani 109 020,00 113 613,00
Celkem 46 783 602,50 47 300 772,00

Zdroj: Vlastni zpracovani dle [20], 2012

Ve vySe uvedené tabulce €. 8 je zndzornéno, kolik penéz podnik vynalozil za jednotlivé

polozky motivovani v letech 2010 a 2011. V roce 2010 byl zaméstnanec primérné

ro¢né motivovan c¢astkou 190.954 K.

Vroce 2011 primérnd rocni motivace na

jednoho zaméstnance vzrostla na 196.269 K¢, coz je o 2,78% vice nez v roce 2010.
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Vsechny polozky slouzi nejvice k zvysSeni produktivity prace u zaméstnance, avSak
nékteré z nich jsou ekonomicky piinosné pro podnik i tim, Ze jsou dafové uznatelnymi
naklady a snizuji tak zéklad pro vypocet dané z piijmu pravnickych osob. Témito
polozkami je pfispévek na dopravu, ptispévek na zivotni pojisténi a stravovani, s nimi
podnik v roce 2011 usetfil 265. 254 K¢. O tuto ¢astku by podnik musel zaplatit vice na
dani z pfijmu pravnickych osob, kdyby tyto danové uznatelné piispévky vyplacel v jiné

finan¢ni odméneé.
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4 SOUBOR HLAVNICH UKOLU VRAMCI MOTIVACNI
POLITIKY PODNIKU

Vsechny tikoly motivacni politiky by mély byt zahrnuty v motivaénim programu. Kazda
spolecnost motivacni program jako takovy ned¢ld, jednotlivé motivacni faktory jsou

zaznamenany V KS. Takto to ma zavedené i spole¢nost Kdynium a. s.
4.1 Motivaéni program

Motivac¢ni program (MP), jak uz znazvu vyplyva, piedstavuje urcité motivovani
zaméestnancll v organizaci, nebot vSichni védi, ze uspéch celé¢ firmy zalezi na
zaméstnancich a jejich vykonech. Pojem motiva¢ni program mize byt vymezen takto:
»Motivaéni program piedstavuje konkretizaci sytému prace s lidmi v organizaci
srelativné vyhranénym zaméfenim na pozitivni ovliviiovani pracovni motivace
zaméstnancl.” [3, s. 411] Je to tedy jakysi soubor pravidel, postupt a opatieni firmy
slouzici k motivovani zaméstnanct k praci, aby byl dosazen tspéch celého podniku. [4]
Lidé miizou byt motivovani ¢imkoliv, v§im co je pro né dulezité. Podnik se musi
zajimat o to, co je pro zaméstnance dulezité, nebot je Vv jeho zajmu, aby vytvoril svym
zamé&stnancim optimalni uroven pracovni motivace. Motivovani zaméstnanci pak

budou vice vykonni. [3]

K nejvyznamnéj$im predpokladiim vykonnosti pracovnikil, jejich pracovni ochoty

a spokojenosti patfi:

e Pracovnici vykonavaji préaci, kterd je smysluplnd, ma pro podnik vyznam a se

kterou jsou identifikovani.

e Pracovnici vykonavaji praci, kterd je pro né zajimava, pfiméfené naro¢na a ktera

poskytuje moznosti osobniho rozvoje.

e Pracovnici maji perspektivu a konkrétni moZznosti odborného ristu a funkéniho

postupu.

e Pracovnici jsou za svou praci hodnoceni zpiisobem, ktery z hlediska obsahového
odpovida mnozstvi a kvalit¢ odvedené prace i jejimu vyznamu pro podnik,

Z hledisek formalnich pak respektuje jejich opravnéna ocekavani.

e Pracovnici jsou pfiméfené informovani o vSech podnikovych skute¢nostech, které

jsou pro n¢ vyznamné jak z hlediska jejich vlastni pracovni ¢innosti, tak z hledisek
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obecné lidskych.

e Pracovnici pracuji v podminkidch dobrého socidlniho klimatu a jsou vedeni
zpusobem, pro ktery je charakteristickym rysem vzajemna tolerance a respektovani
distojnosti jednotlivych pracovniki.” [6, s. 200]

K vytvofeni optimélnich ptfedpokladi pro Zzadouci uroven pracovni motivace je

nejvyznamnéj$im piistupem obsah prace. To vychazi z Herzbergerovy dvoufaktorové

teorie motivace, kterd urcuje jako nevycerpatelny motivator praci jako takovou. Dale
také vychazi z manazerskych ptistupti, kde jejich spolecny rys je tvorba ¢i obohacovani

obsahu prace. Rozdéluje se nékolik forem obohacovani prace, a to:
e ZvySovani pestrosti, riznorodosti prace (skillvariety),

e ddraz na celistvost pracovnich ukolu (task identity),

e zvySovani vyznamu pracovniho ukolu (task signifikance),

e zvySovani autonomie pracovniho jednani (autonomy) - nezavislost pracovnika,

posilovani zpétné vazby (feedback) — informovanost zaméstnancti o vysledcich
jejich prace. [3]

NS4

Tvofeni pracovniho obsahu se projevuje i v organizacnich pfistupech. Mezi nejéastéjsi

patii dle [3] patfi:

e planovité stfidani pracovnich mist (job-rotation) — v tomto organiza¢nim pfistupu
se jednd o to, Ze zamé&stnanec v ur¢itém ¢asovém intervalu stfida pracoviste, ktera
jsou strukturaln€ podobnd a nevyZzaduji zadné vétsi znalosti navic,

e roz§ifovani obsahu prace (job-enlargement),

e obohacovani obsahu prace (job-enrichment) — jde o rozsifeni rozhodovaciho

a kontrolniho prostoru pracovnika,
e poskytovani dil¢i autonomie pracovnim skupinam.
4.1.1 Postup pripravy a realizace motiva¢niho program
MP je v organizaci vytvaien proto, aby byla zajist€éna optimalni pracovni motivace pro
zaméstnance firmy. Cilem tohoto programu neni motivace jako takova, ale je to
zabezpeceni efektivnosti celého podniku. ,,Ma-li byt dosazeno zdkladniho cile —

efektivniho fungovéni organizace, pak tvorbé MP musi piedchdzet kvalifikovany rozbor

(analyza) zaméfeny na identifikaci moznych kritickych mist Vv jejim fungovani
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a ¢innosti.“ [3, s. 413] Zminéna analyza ¢i kvalifikovany rozbor obsahuje socidlné

ekonomické informace, mezi néz patii:

¢ informace o technickych, technologickych a organiza¢nich podminkach prace,

e informace o socidlné-demografickych ~a  profesné-kvalifikacnich,  také

0 individuélnich charakteristikdch pracovniki podniku,

e informace o charakteristice pracovniho prostiedi, o socialnim vybaveni pracovist’ ¢i

o pracovnich podminkach,

e informace 0 odménovani a systému hodnoceni pracovnikd,

¢ informace o zpisobech fizeni a vedeni pracovnika,

¢ informace o personalnim fizeni a personalnich praci v podniku,

e informace o systému socialni péce v podniku,

e shromdzdéni a analyza tzv. mékkych dat — ,jedna se o informace popisujici

U zameéstnancl pracovni spokojenost, hodnotové orientace, uroven aspirace, vztah

K praci, k profesi, ke spolupracovnikim, podniku jako celku, svym nadfizenym,

stylu fizeni a vedeni lidi, ndzory na znalosti management a jeho aktivity, znalostni

strategii podniku, ochota prace se znalostmi a znalostnimi zdroji, subjektivni nazory

pracovniki na fizeni a vedeni podniku atd.” [4, s. 169]

Postup ptipravy, vytvoreni a realizace MP lIze dle knihy [3] rozdélit do téchto sedmi

casti:

1.

analyza motivacni struktury pracovniki organizace — je to zakladni ¢ast pfipravy
MP, ve které se hodnoti spokojenost zaméstnanct s podnikem, a zjisti se kriticka
mista motivace zameéstnancu,
stanoveni kratkodobych i perspektivnich cili motiva¢niho programu — jedna se
o0 oblast, na kterou je tfeba motivaéni program zaméfit (napt. zda motivovat ke
kvalitnéjsi praci ¢i naopak k vétsimu vykonu zaméstnancii),
zpracovani charakteristiky soucasné vykonnosti pracovniki — zde podnik musi
zjistit, v jaké urovni se vykonnost pracovnikli nachazi a ur€it si pozadovanou
uroven vykonnosti, jenz by chtél dosahnout. Z toho bodu se pak vychazi pfi
zhodnocovani vysledka pouzitého MP,
vymezeni potencidlnich stimulacnich prostfedkit K predpokladanému zameéreni
MP,
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5. vybér konkrétnich forem a postupli stimulace pracovniho jednani a stanoveni
konkrétnich podminek jejich uplatiovani — smyslem tohoto bodu je urcit
podminky, pii kterych dojde k pfiznani stimulujiciho podnétu (napt. povyseni pti
ziskani urcité kvalifikace a znalosti), coz je pro MP dulezitg,

6. vlastni sestaveni MP — musi byt sestaven tak, aby mu rozuméli vSichni
zaméstnanci. Jeho sestavenim vznikd jeden z nejvyznamnéjSich organizacnich
dokumentd v podniku.

7. seznameni vSech pracovnikl organizace S pfijatym MP — tato c¢ast je jeden
zameéstnance, nebot’ je jeho prostfednictvim dano najevo, ze se nckdo stara
0 pracovni motivaci i spokojenost zaméstnancu. Je také vhodné, aby tento MP byl
k dispozici zamé&stnancim také v tisténé formé (napf. brozurka), a tim nabidl

moznost zaméstnanci kdykoliv do né¢j nahlédnout.

Pti takto sestaveném MP je také potieba dbat nejen na kontrolu vysledkl uplatiiovani
motiva¢niho programu v podniku, ale také na jeho piipadné zmény. MP je sestaven
Vv obdobi jeho pfipravy a zavedeni z aktudlnich potieb organizace, ale 1 z podminek
pracovni ¢innosti. Tyto potieby ¢i podminky se mohou postupem ¢asu meénit, a proto je
nezbytné v urcitych intervalech tyto zmény zhodnotit a zavést tyto zmény do jiz

vytvoifeného MP. [3]
4.2 Hlavni ukoly

Motivovani zaméstnancii se vyrazné méni s vnitinimi podminkami spole¢nosti, mezi
nejzavislejSi motivaci patii penézni odmény. PenéZni odmény jsou jadrem celého
odménovani a motivace zamé&stnanc, je to prvni véc, na kterou zaméstnanec slysi a je
ochoten zvysit sviij vykon jen, aby odménu ziskal. Také pti dotazovani zaméstnancli na
to, co by je nejvice motivovalo, byla nejc¢etnéjsi odpovéd’ finanéni odmeéna, coz vychazi

1 z nésledujiciho obrazku €. 7.
Obr. €. 7: Schéma souboru odmén (z pohledu zaméstnance)
Mehmotne

odmeény

Zaméstnaneckea
wyrh oy

FPenéini odmany
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Zdroj: [10]

Nejen financni, ale také ostatni odmény ¢i vyhody jsou pro zaméstnance dilezité.
Kazdy podnik by se proto mél snazit nabizet Sir§i spektrum odmén, které budou

prispivat k:

e zvySovani spokojenosti,

e k rozvoji zamé&stnancd,

e stabilizaci zaméstnancu,

e zvySovani atraktivity podniku navenek (jeho konkurenéni schopnosti).
e zvySovani piijmu zaméstnance ¢i finan¢niho zvyhodnéni. [10]

Je pravdépodobné, ze nastane problém s tim, Ze si zaméstnanci rychle zvyknou na
odmény a vyhody a prestane je to motivovat. Aby nedochazelo k pocitu
nemotivovanosti zaméstnanci, a tim padem i plytvani finanénich zdrojd, je vhodné

motivaéni program po urcitém obdobi obménovat.
4.2.1 Hlavni ikoly Kdynium a. s.

Hlavnim ukolem motiva¢ni politiky podniku Kdynium je motivovani ¢i stimulace

nasledujicich oblasti:
e pracovni vykon,
e tvorivost,

e seberozvoj,

e kooperace ve skuping,

odpovédnost.
4.2.1.1 Pracovni vykon

V této oblasti se motivace spole¢nosti Kdynium zaméfuje predev§im na kvalitu.
Nestac¢i jen konecnd kontrola kvality, ale je zapotiebi kontrolovat pribézné. Kazdy
zamé&stnanec by mél kontrolovat kvalitu své odvedené prace (tzn. sebekontrolovat se).
Spolecnost se snazi zaméstnance motivovat, aby védéli, ze kvalita vyrobku je v podniku
na prvnim misté. ,,Pfi stimulaci ke kvalit€ by méli vedouci pracovnici v prvé fadé sami

pochopit zakladni vazbu mezi kvalitou prace a kvalitou osobnosti pracovnika.” [6,
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s. 185] Nebot’ se jedna 0 vazbu, ktera pisobi z obou stran. Kvalita osobnosti pracovnika
se projevuje Vv jeho kvalité odvedené prace. Z druhé strany i kvalita odvedené prace
pusobi na kvalitu osobnosti pracovnika tim, Zze napf. zvySuje jeho sebevédomi
a pracovnikiv odborny riist. Je tfeba na kvalitu dbat, protoze nekvalita na pracovisti
mize i demotivovat zaméstnance a snizovat tak kvalitu jeho osobnosti. Ke kvalitnimu
vykonu mnohokrat postaci jen radost z Gspéchu, které lze nejucinngji dosahnout
pochvalou od vedouciho ¢i povzbuzenim. Zaméstnanec touzi po opakovani této radosti
a vice se v praci snazi. Je tieba brat v potaz také to, ze vedouci musi byt pro své
podiizené diveéryhodny a otevieny, jinak pochvala od néj pro zaméstnance ztraci svij

ucel a efektivnost. [6]

Nejen kvalita prace, ale také jeji kvantita je pro podnik Kdynium velice dulezita.
Podnik musi stanovit takovou kvantitu, kterd je vyrobitelnd vzhledem ke kvalité, aby
nedochézelo k odsunu kvality do pozadi a tak k vyrobé nekvalitnich vyrobkll na ukor

kvantity. Propojeni kvality a kvantity vyZaduje systemati¢nost a pravidelnost prace.

»Motivovat zaméstnance k rovhomérnému vykonu znamena dosahovat vyssi kvality
produkce, piipadné vyuzivat jejich kapacitu efektivnéji. [6, s. 187] Toho muze vedouci

dosdhnout tim, Ze je svym podiizenym piikladnym vzorem.
4.2.1.2 Tvorivost

Pro podnik je také dilezita tvofivost zaméstnancti ve vSech jeho trovnich. Nebot
spole¢nost potiebuje nové napady a myslenky, které vylepsi, usnadni ¢i dokonce
zjednodusi praci pii vyrobé. Podporovat tvofivost lze vyhldSenim ukolu, jenZ podnik
potiebuje vytesit nebo feSenim dan¢ho problému na poradach nebo v bézném rozhovoru
nadfizeného s podiizenym. Aby byla vytvorena tvur¢i atmosféra v podniku, je potiebné
kladn€é ohodnotit nejen spravna feseni, dobré postupy a napady, ale také nelispé$na
feseni. Kdyz chce podnik posilovat odvahu a ochotu pracovnika k tvofivosti, mél by
projevit zdjem, zacit si vSimat novych ndpadii od zaméstnancii, nezesmeéSnovat

navrhovatele ndpadu apod. Ne vSechny nové napady mohou byt vyuzity, ale vzdy se

mezi nimi néjaky uzitecny a efektivni najde, ktery posune vyrobu vpted. [6]
»Podnécovani tvotfivosti vyzaduje:

e informace, které pracovniky jasné a dostate¢né informuji o smyslu cili a ptinaseji

vSechna potfebna data k tvoteni,
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e hmotné odmény — cilové prémie za vyfeSeni tikoli a problémd,

e spolecenské uznani formalizované — vefejna uznani, ocenéni jak uvnitt podniku, tak

navenek pfi prezentaci firmy vefejnosti,

e neformalni pozitivni hodnoceni, povzbuzovani tvofivého sebevédomi ze strany

celého vedeni podniku, zejména ze strany ptimého nadiizené¢ho. [6, s. 188]

Tvotivost v Kdynium a. s. je také podporovana soutézi: ,ZlepSovaci navrhy*.

Zamegstnanci za efektivni zlepSovaci navrhy dostévaji finanéni odmény.
4.2.1.3 Seberozvoj

Pro rozvoj osobnosti zaméstnance je také diilezity proces zvySovani védomosti, protoze
ziskané informace z dob studii zaméstnancim nemohou vystaCit na cely Zzivot.
Jednotlivé Cinnosti a znalosti ve v§ech oborech se v pribéhu let méni a vyviji, a proto je
tteba se dale vzdelavat. Aby se lidé chtéli vzdélavat, je nutné na né puasobit vhodné
podnikovou kulturou. Spole¢nost Kdynium a. s. se snazi své zaméstnance podporovat
V seberozvoji ruznymi kvalifikacnimi ¢i jazykovymi kurzy. Pfi pfijiméni nového
zaméstnance se mu vzdy davaji najevo, ze je tieba se v priabéhu let na jeho pozici
vzdélavat, a Ze ho podnik v tomto vzdélavani bude podporovat. Nemaly vliv ma na
zaméstnance i vedouci, proto se podnik snazi, aby vedouci Sel vzdy zaméstnanciim

piikladem a sdm se dale vzdélaval ve svém oboru.
4.2.1.4 Kooperace ve skupiné

Piedpoklad pro lepsi pracovni vysledky zamé&stnanct, ktefi pracuji ve skupinach, je
vzajemnd spoluprace mezi nimi. Neni vhodné, aby v rdmci svoji skupiny zaméstnanci
soutézili, nebot’ to piinese zlepSeni jen kratkodobé a spolecnost potiebuje, aby toto
zlepSeni bylo dlouhodobé nejlépe trvalé. SoutéZivost mize ve skupiné také vytvaret
nepiatelstvi ¢i velké napéti, a je to zaklad pro snizujici se produktivitu prace. Naopak
soutézivost mezi jednotlivymi skupinami je pro Kdynium vyhodna a podporuje ji,
pokud je v mezich férovosti. Skupina chce vétsinou dosahovat vétsich vykont nez jejich
protivnici, a tim se upeviuji vztahy ve skupindch a zvySuje se tak produktivita prace
skupin. Kooperace neboli spoluprace nespoCiva jen v navaznosti jednotlivych
zamé&stnancli ve skupin€ za sebou, ale také v solidarité, soudrZznosti a nahrazeni
chybégjiciho c¢lovéka. Dale se podnik snaZzi, aby pracovnici méli stdle rovnopravné

postaveni a byl jim vymezen vhodné spolecny cil.
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4.2.1.5 Odpovédnost

Zaméstnanec by v rdmci pracovni ¢innosti mél odpovidat za svoje vlastni jednani, za
sva rozhodnuti, ale také za vztahy ve skupiné, za bezpecnost prace ¢i za véci, na které
byl pfidélen. V Kdynium je nékdy tézké najit takového ¢lovéka, ktery bude za urcitou
véc zodpovidat, nebot’ lidé s nizkym sebevédomim odmitaji pfijmout odpovédnost
a kdyz jsou i presto k odpovédnosti donuceni, pak prozivaji uzkostné stavy. Naopak lidé
smoc vysokym sebevédomim nejsou pro praci také vhodni, nebot piid€lenou

odpovédnost nejsou schopni skuteéné zvladnout. [6]

Odpovédnost za hospodafeni s materidlem, energiemi, ¢asem ¢i lidskymi zdroji je ve
spole¢nosti motivovana i pomoci finan¢nich odmén, pokud je to pro zaméstnance
a vztahy k druhym lidem. Ve skupinach by méla panovat otevienost. Spole¢nost
Kdynium a. s. ma velké problémy se vztahy, které panuji mezi jednotlivymi

zameéstnanci na mnoha pracovistich.
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5 NAVRH OPATRENI PRO ZKVALITNENI MOTIVACNIHO
PROCESU

Pro zkvalitnéni motivace zaméstnanci Kdynium a. s. je nejprve nutné védét, jak jsou
s dosavadnimi motiva¢nimi faktory zaméstnanci spokojeni a jak moc je motivuji.
Spokojenost byla u zaméstnancti zjistovana pomoci dotaznikii. Na zaklad¢ vyhodnoceni

dotaznikového Setfeni bylo navrhnuto opatieni pro zkvalitnéni motivace zaméstnancu.
5.1 Vyhodnoceni dotaznikového Seti‘eni

Vytvoteny dotaznik, ktery je soucasti prilohy E, byl rozdan v bieznu 2012 mezi 130
zaméstnanci podniku Kdynium a. s, coz ptedstavuje 53% celkového poctu
zaméstnancl. Ackoliv byl dotaznik anonymni, tak bylo vyplnéno a odevzdano pouze

93 dotazniki. Celkova mira navratnosti dotazniki byla tedy piiblizné jen 72%.

Cely dotaznik byl pomysiné rozdé€len na dvé casti a obsahoval celkem 12 otazek,
z ¢ehoz bylo 11 uzavienych a jen jedna oteviend otazka. V prvni Casti dotazniku byly
zjistovany demografické udaje. Druha c¢ast byla zaméfena na motivaci v podniku.
Respondenti méli jimi vybrané odpovédi zakrouzkovat, piipadné k nim mohli doplnit

komentafr.
5.1.1 Vyhodnoceni prvni ¢asti dotazniku

Prvni ¢ast dotazniku obsahovala celkem pét otazek, ve kterych byly zjistovany
demografické udaje. Témito udaji bylo: pohlavi, vék, doba zaméstnani v podniku,

nejvyssi dosazené vzdelani a pracovni zafazeni respondenta.

Obr. ¢. 8: Rozdéleni respondentu dle pohlavi

Rozdéleni respondentu dle pohlavi

mZena MW Mui

Zdroj: Vlastni zpracovani podle [19], 2012

Z obrazku ¢. 8 je vidét, ze pohlavi respondentll je téméf vyrovnané. Toto vyrovnani
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bylo dosazeno tim, ze bylo osloveno stejné mnozstvi Zen i muzl. Nepatrny rozdil byl

zpusoben diky nevyplnéni dotazniku nékterymi respondenty muzského pohlavi.

Obr. ¢. 9: Rozdéleni respondenti dle véku

Rozdéleni respondentt dle véku

3;3%

H18-30let
W 31-40 let
m41-50let
B 51-60let

m 6l avicelet

Zdroj: Vlastni zpracovani podle [19], 2012

Z vyse uvedeného grafu (obr. €. 9) je patrné, Ze nejcetnéjsi skupinou dotazovanych,
ktera piedstavuje 39 %, byly zaméstnanci ve v€ku 51-60 let. Za tuto skupinu
odpovédélo celkem 36 zaméstnanci, z ¢ehoz bylo 22 délnikd. Rozdé€leni respondentt
dle veéku pftiblizné¢ odpovida i souCasnému slozeni zaméstnanci podniku, nebot’ pfi
hromadném propousSténi vroce 2009 byli prvotné propusténi zaméstnanci, ktefi

pracovali v podniku méné nez 10 let.

Obr. €. 10: Rozdéleni respondentii podle doby pracujici ve spole¢nosti

Rozdéleni respondentt podle doby
pracujici ve spolecnosti

5;5%

B Méné nez 2 roky
m2-5let
m5-10let

M 10-20 let

M 20-30 let

W vicenez 30 let

Zdroj: Vlastni zpracovani podle [19], 2012

Kdynium a. s. pasobi ve své ¢innosti uz nékolik desitek let a po tuto dobu se podnik

vzdy snazil, aby zaméstnanci poskytnul zaméstnani po dlouhd 1éta. Proto neni divu, Ze
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hodné¢ zaméstnanct pracuje v podniku i vice nez 30 let (19 dotazovanych - zejména
délnici). Naopak na druhou stranu lze vycist z obr. ¢. 10, Ze pocet respondentl

pracujicich v podniku méné nez 5 let je sotva pétina dotazovanych.

Obr. ¢. 11: Rozdéleni respondentii dle nejvyssiho dosaZeného vzdélani

Rozdéleni respondenttl dle nejvyssiho
dosazeného vzdélani

| Zakladni W Stredoskolské bez maturity

m Stredoskolské s maturitou M Vy3ssia vysokoskolské

Zdroj: Vlastni zpracovani podle [19], 2012

Jelikoz v Kdynium a. s. pracuje 75% délniki a néktefi z nich uz v podniku pracuji
dlouhd léta, tak neni piekvapujici, ze je 7 respondentd (viz obr. ¢. 11) pouze se
zakladnim vzdélanim. Celkové nejcetnéjsSim dosazenym vzdélanim je stiedosSkolské bez
maturity (vyuéeni), kterého dosahli pievazné délnici. U THP je nejcetnéjsi

stiedoskolské s maturitou.

Obr. €. 12: Rozdéleni respondentii dle pracovniho zarazeni

Rozdéleni respondentu dle
pracovniho zarazeni

B THP
W DéInik

Zdroj: Vlastni zpracovani podle [19], 2012

Posledni otazka, ktera spadala do demografickych udaji, byla: ,,Jaké je VaSe pracovni

zatazeni?* Respondenti vybirali ze dvou moznosti a to: THP nebo délnik. Pfevaznou

56



vétsinu (viz obr. €. 12) 62% dotazovanych tvofili délnici, nebot' dotazniky byly
rozdavany tak, aby odpovidali pfibliznému slozeni pracovniho zatfazeni celého podniku.

V obou kategoriich odpovédélo priblizné stejné¢ muzl i zen.
5.1.2 Vyhodnoceni druhé ¢asti dotazniku

Druha cast se sklddala ze sedmi otdzek, které byly zaméfené na motivaci a véci s tim
spojené. Sest otdzek bylo uzavienych a jedna oteviend. Na Ctyfi uzaviené otazky se
odpovidalo vybérem jedné moznosti. U dvou zbyvajicich se mohlo zvolit vice

odpovedi.

Prvni otazkou z této Casti bylo, jak spokojeni se zaméstnanci citi ve firmé. Na otazku
bylo mozné odpovédét, jednou moznosti z péti nabizenych. Z nize uvedeného obr. ¢. 13
je patrné, ze se celkové zaméstnanci v podniku citi spokojeni. AvSak skoro tietina THP

se citi spiSe nespokojena, coz neni pro podnik dobré.

Obr. ¢. 13: Rozdéleni respondentii dle spokojenosti v podniku

Rozdéleni respondenti dle
spokojenosti v podniku
49
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Zdroj: Vlastni zpracovani podle [19], 2012

Obr. ¢. 14: Potiebnost ciziho jazyka pri praci

Potrebnost ciziho jazyka pfi
praci

B Ano

B Ne
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Zdroj: Vlastni zpracovani podle [19], 2012

Dalsi otazka, na kterou byli zaméstnanci dotazovani, se tykala potiebnosti ciziho jazyka
pii praci (obr. ¢. 14). Celkoveé 82% dotazovanych pii své praci vilbec zadny cizi jazyk
nepotiebuje. Ti, ktefi ho potiebuji (18%) jsou zejména THP a jednid se vétSinou
0 némc¢inu a v mensi mife o anglictinu. Dotazovani také uvadéli, ze vétSinou nemaji
moznost se v potfebném jazyku v podniku vzdé€lavat. Ze 17 lidi, kteti jazyk pro svoji

praci potiebuji, neméa moznost dalsiho jazykového vzdélani 10 dotazovanych.

Obr. €. 15: Pracuji respondenti radi na smény?

o Ano

. 51;55% = Ne

Nemam mozinost

Zdroj: Vlastni zpracovani podle [19], 2012

V otdzce €. 8 respondenti odpovidali na otazku, zda radi pracuji na smény. Nejvice
respondentt (51) odpovédélo, Ze ani nema moznost pracovat na smény (viz obr. ¢. 15).
Mezi témito respondenty byly skoro v§ichni THP, ktefi maji pevnou pracovni dobu a na
smény pracovat nemohou. U zbyvajicich respondentii pak prevladal nazor, Ze nepracuji
radi na smény. Mezi nejcetnéj§imi divody, pro¢ nepracuji radi na smény, byly: Spatné
dopravni spojeni, jejich zdravotni stav a vyssi vek, ale také kvili péci o rodinu. Naopak
ti, co radi pracuji na smény, jako divody uvadeli: klidnéjsi prosttedi oproti ranni smeéné,
lepsi finan¢ni ohodnoceni (pfiplatky), ale také si mohou zafidit soukromé véci

dopoledne apod.

V nésledujici otdzce ¢. 9 bylo zjiStovano, co nejvice motivuje zaméstnance v praci.
Dotazujici z nabidky vybirali tfi moZnosti, které méli o€islovat dle priority takto: 1 -
nejvice motivujici, 2 — vice motivujici, 3 — motivujici. V nasledujicim obr. ¢. 16 jsou
zobrazeny nejvice motivujici moznosti, tedy moznosti, které respondenti oznacili Cislem
1. Nejvice motivujici je pro 55 dotazovanych samotny plat ¢i mzda. Na druhém misté je

u THP finan¢ni odména ¢i prémie a u délnikl jsou to dobré vztahy na pracovisti. Jako
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tieti nejcetnéjsi byla pak oznacovana nepenézni odména rekreace od firmy. V polozce

jiné byly uvedeny dtivody: prace v misté bydlist€ a rozmanitost prace.

Obr. ¢. 16: Rozdéleni respondentii dle nejvice motivujicich prvki

Rozdéleni respondentt dle nejvice
motivujicich prvku

Jiné
Spoleéenska akce mimo pracovisté

Prispévek na stravovani

Priplatky
Dobré vztahy na pracovisti Celkem
Pochvala od nadfizeného L
m Délnici
Placenarekeace od firmy
HTHP

Den dovolené navic

Finaéniodména &i prémie

Plat ¢i mzda

0] 10 20 30 40 50 60

Poéetrespondentd

Zdroj: Vlastni zpracovani podle [19], 2012

V nasledujicim obr. €. 17 jsou vidét Cetnosti prvkd, které respondenti oznacili jako vice
motivuyjici, €ili napsali k nim ¢islo 2. Nejcetné€j$i odpovedi s Cislem 2 byla finan¢ni
odmeéna ¢i prémie, kterou nejvice chtéli délnici a celkové ji oznacilo 27 respondenti. Na

druhém misté byly dobré vztahy na pracovisti, které oznacili zejména THP.

Obr. €. 17: Rozdéleni respondentii dle vice motivujicich prvki

Rozdéleni respondentu dle vice
motivujich prvki

Spolecenska akce mimo prac. r ‘ |
Prispévek na stravovani

Priplatky za prescas, praci v noci, ... F
Daobre vztahy na pracovisti
Pochvala od nadfizeného %‘ Celkem
Placena rekeace od firmy w__' m Dé&lnici
Den dovolené navic H mTHP

Finaéniodména ¢&i prémie
Plat ¢i mzda

0 5 10 15 20 25 30

Poéetrespondenti

Zdroj: Vlastni zpracovani podle [19], 2012
Nasledujici obr. ¢. 18 zobrazuje posledni ¢ast 9. otazky. Respondenti, zde oznacovali
prvky motivujici ¢ili ty, ke kterym pfifadili Cislo 3. Nejcetnéjsi takto oznacenou
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motivaci byl den dovolené navic za pln¢ odpracované ctvrtleti. Na dal$im misté byl

ptispévek na stravovani.

Obr. ¢. 18: Rozdéleni respondentii dle motivujicich prvki

Rozdéleni respondentil dle
motivujicich prvku

Jiné
Spole¢né akce mimo pracovisté
Priplatky za pFescas, praciv noci r
Piispévek na stravovani m_

Dobré vztahy na pracovisti _——

Celkem
Pochvala od nafizeného

Placena rekeace od firma m_' = Délnici

Den dovolené navic B THP
Finaéniodmeéna ¢i prémie
Plat ¢i mzda

0 5 10 15 20 25 30

Poéetrespondenti

Zdroj: Vlastni zpracovani podle [19], 2012

V 10. otdzce se zjistovalo, co by mohlo zaméstnance jest¢ vice motivovat k praci.
Nejcetnéjsi odpovedi a také to, co dotazovanym nejvice chybi je pochvala ¢i ocenéni.
Na dal$im misté byla varianta jiné, kde dotazovani uvadeéli: vyssi mzdu, vyssi ptispevek
na dopravu, spravedlivéjsi ocenéni, lepSi organizaci prace ¢i prispévek na penzijni

pojisténi. Cetnost odpovédi je uvedena v nasledujicim obr. &. 19.

Obr. ¢. 19: Co by mohlo respondenty motivovat jesté vice

Co by mohlo respondenty motivovat
jesté vice

Nic.Jsem spokojen se souc¢asnym
stavem

Jiné
J
Pochvala a ocenéni Celkem
W Délnici
MoZnost roziifeni vzdélani = THP

Volné vstupenky

Q
w

10 15 20 25 30

Poéetrespondentl

Zdroj: Vlastni zpracovani podle [19], 2012



Jedinou otazkou s volnou odpovédi byla, co zaméstnance demotivuje pfi praci. Na tuto
otazku celkem neodpovédélo 24 dotazovanych, 16 z nich bylo THP. Mezi nejcetnéjs$imi
odpovéd'mi byly Spatné vztahy na pracovisti, nizky plat ¢i mzda, Spatnd organizace

prace, malo pochval ¢i rozdilné ohodnoceni zaméstnanct.

V posledni otazce ¢. 12. se zjistovalo, zda si zaméstnanci mysli, ze naroc¢nost jejich
prace odpovida jejich vyplaté. VéEtsina dotazovanych si mysli, Ze narocnost jejich prace
spise nebo dokonce vitbec neodpovida finanénimu ocenéni, které za praci dostavaji. To
také zaméstnance hodné demotivuje, nebot’ tato nizkd mzda ¢i plat byl zminén

I v pfedchozi otazce.

Obr. ¢. 20: Odpovida narocnost prace Vasi vyplaté?

Odpovida narocnost prace Vasi
vyplaté?
B Rozhodnéano M Spise ano Spisene MW Rozhodné ne

0%

Zdroj: Vlastni zpracovani podle [19], 2012

5.2 Navrzené opatieni pro zkvalitnéni motiva¢niho procesu a jeho ocekavané

vysledky

Pro jakykoliv podnik je dulezité a zadouci, aby byl efektivni. Efektivhost podniku
spociva v tom, jak je podnik cilené schopen ovlivitovat veskerou ¢innost zaméstnancu.
Zejména to spociva ve zvySovani vykonnosti jednotlivych zaméstnanci, ktera vede ke
zvySeni vykonnosti celé organizace, dale ke zvySovani trzeb, snizovani ndkladl a tim ke
zvySeni zisku podniku, coz je efektivni. Cilem podniku by tedy mélo byt motivovat
pracovnika, protoZze dobie motivovany pracovnik je vykonnéjsi a také uzitecn&jsi pro
spole¢nost nez pracovnik Spatné nebo vibec nemotivovany. V této kapitole budou
navrhnuta takova opatteni, aby se zkvalitnil cely motivacni proces. Jako podklad bude

brano dotaznikové Setfeni, které je soucasti této prace.
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5.2.1 Odstranéni demotivaénich faktora

Jako hlavni opatfeni motivacniho procesu by mélo byt eliminovani nebo tUplné
odstranéni demotivacnich faktorti. Dle dotaznikového Setfeni jsou jimi: Spatna

organizace prace, Spatné vztahy na pracovisti, méalo pochval a také nizky plat ¢i mzda.

o Spatna organizace prace — na organizaci prace by mél prvotné dohlizet vedouci &i
mistr dané¢ho tseku. Pro lepsi organizaci je tfeba udé€lat spravnou délbu préace
a vhodné rozmistit zaméstnance. Proto je nutné védet, kolik lidi je tfeba na
jednotlivé pozice, jakd je nutnd kvalifikace na danou pozici, jakou c¢asovou
narocnost pozice predstavuje a jaké normy jsou na pozici nastaveny. VSechny
ziskané informace se musi skloubit tak, aby nevznikaly ¢asové prostoje ¢i naopak
navalovani meziproduktll na jednotlivé pozice. Aby se zlepsila organizace prace,
bylo by tedy vhodné, aby vSichni vedouci ¢i mistii daného useku méli pracovniky
V jednotlivych sménach rozdéleny do jejich pozic a aby vzdy pocitali se
zastupitelnosti jednotlivych pozic. Piikladem, jak by vSe mohlo fungovat je
Vv nasledujici tab. €. 9, kde je zobrazeno roztfidéni stiediska Vosk na jednotlivé
pozice. U jednotlivych pozic je v zavorkach uveden i poCet zaméstnanct a ptipadny
nahradnik. Timto by se méla zlepsit organizace prace, nebot’ kazdy zaméstnanec by
védel, jakou pozici vykonava a kdy. Dale by to také mélo zajistit vétsi vykonnost

jednotlivych zaméstnancti.

Tab. ¢. 9: Rozdéleni pozic u stfediska Vosk

Nazev pozice / sména Ranni Odpoledni Nocni
Mistr (1)
Navazeni materialu k lisovacim strojim

(2)

Obsluha lisovacich strojti -(6+1)

Navazeni materialu pro pfipravu vosk.
kdlu (2)

Vyroba voskového kullu (3+1)

Priprava voskové kulu (2)

Zacistovani lisovanych kusut (5+1)
Sestavovani vtokovych soustav (8 +1)
Navazeni lisovanych kust (2)
Zavésovani vtokovych soustav (2)
Pfevoz vyrobkl do obalovny (2)

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012
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o Spatné vztahy na pracovisti — tyto $patné vztahy mohou mit mnoho p¥i¢in. Jednou
Zz moznych pfi¢in mize byt také jiz zminénd organizace prace, kde bylo také
navrzeno opatieni. Pro zlepSeni vztahti by mohly pomoct spolecenské akce mimo
pracovisté (napf. Vano¢ni vecirek, bowling, ...). Coz by pracovnikiim daného tseku
pomohlo zlepS$it pracovni prostiedi, zbavit je zbyte¢ného stresu, ktery muze také

snizovat jejich vykon.

e Malo pochval — z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze zaméstnance k jejich praci
a vys$imu vykonu by nejvice motivovala pochvala ¢i ocenéni. Déle se také ukazalo,
ze s nedostatkem pochval jsou zaméstnanci nyni dosti demotivovani pii praci. Proto
by bylo vhodné vpodniku zavést hodnotici pohovory mezi vedoucim
a podiizenymi. Jelikoz néktery vedouci ma i 30 podtizenych, bylo by vhodné, aby
se hodnotici pohovor uskutecnil alesponi jednou za ptl roku. V téchto hodnoticich
pohovorech by vedouci zhodnotil praci podiizeného V porovnani s jeho tkolem, ale
také s jeho spolupracovniky stejného zaméteni. Mohl by ho za stavajici vykon
pochvalit, podtrhnout pozitiva jeho prace, zjistit potieby podiizené¢ho, ale také
nechat podtizené¢ho sebehodnotit. Na druhou stranu by mél nadtizeny upozornit na
chyby ¢i resty podtizeného a domluvit nasledné napravy. Timto pohovorem by méli
projit vSichni zaméstnanci podniku, protoze to vede nejen k lepsi komunikaci mezi
podiizenym a nadfizenym, ale také jeho pravidelnost zaméstnance motivuje

K vy$simu vykonu, protoze si zaméstnanec uvédomuje svoji dilezitost v podniku.

e Nizky plat ¢i mzda — nékteré zaméstnance demotivuje 1 nizky plat ¢i mzda, protoZe
si mysli, Ze nejsou za svoji praci, kterou vykonavaji, dostatecné¢ ohodnoceni.
Spolec¢nost zase nema tolik finan¢nich prostfedkd, aby ze dne na den mohla vSem
zaméstnancim zvysit plat ¢i mzdu. Vhodné opatieni pro obé strany by mohla byt
prémie ze zisku, nebot 1 zaméstnanci uvadéli, Ze prémie ¢i finanéni odména je
hodné motivuje k praci. Tato prémie by se vyplacela, pokud by spolec¢nost jako
celek pfesahla predem planovanou mésicni velikost zisku. Hodnota prémie by
mohla byt napf. 10% z hrubé mzdy zaméstnance Stim, Ze miiZze byt kracena

Vv zévislosti na odpracovanych hodinéach.
5.2.2 Zavedeni novych motivacnich prvku

Spolecnost Kdynium a. s. nabizi Sirokou Skalu motivaénich prvkd, proto je celkem

obtizné najit n¢jaky novy. Na druhou stranu je nutné podotknout, ze sice maji Sirokou
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Skalu prvkl, ale vétSinou jejich hodnota je mald. Z dotaznikového Setfeni vSak
vyplynulo, ze zaméstnanci maji hodné¢ velky zdjem i 0 volné vstupenky (do divadla,
bazénu, solné jeskyné, masaze,...) a také o prispévek na penzijni pojisténi. Opatienim
pro zkvalitnéni motivacniho procesu miize také byt nabidnuti volnych vstupenek ¢i

ptispévku na penzijni pojisténi, coz podnik jesté zavedené nema a nikdy nemél.

e Volné vstupenky — celkem 21 dotazovanych by chtélo byt motivovano volnymi
vstupenkami. Vzhledem Kk velké rozmanitosti téchto vstupenek a zajmu o n¢, by
bylo vhodnéjsi sestavit tzv. ,,volny balicek®, ktery by obsahoval 3 — 4 druhy volnych
vstupenek (napt. volné vstupenky do bazénu, na masaze, do divadla ¢i na hokej).
Dale by se urc¢ila maximalni ¢astka za mésic napt. 200 K¢, ze které by jednotlivy
zam&stnanci na vybrané vstupenky cerpali. Vybér vstupenek by tak byl na
zaméstnancich. Zaméstnanci by si na vybranych aktivitach odpocinuly a zvysil by

se tak jejich pracovni vykon.

e Prispévek na penzijni pripojisténi — néktefi zaméstnanci také uvadéli, ze by méli
zdjem 1 0 tento prispévek vramci jejich motivace. Tento piispévek je velmi
vyhodny, protoZe nejenze tim zaméstnavatel motivuje své zaméstnance k praci, ale
také je pro zameéstnavatele finanéné mén¢ narocny nez kdyby stejnou ¢astku ptidal
k platu ¢i mzd€. Prispévek na penzijni pfipojisténi je osvobozeny od plateb
socialniho a zdravotniho pojisténi (jak ze strany zaméstnavatele tak zaméstnance),
pokud neptekro¢i zakonem stanovenou mez. Navic umoziuje zaméstnavateli
zapocitat si tento piispévek do ndkladd, a o to snizit danovy zaklad. Vyse tohoto
odpoctu je az do vyse 3% vymétovaciho zdkladu zaméstnance pro vypocet srazek

na socialni zabezpeceni.
5.2.3 DalSi opatieni

Jelikoz spole¢nost Kdynium a. s. neprovadi dotaznikové Setfeni, tak dal$im opatfenim
pro zkvalitiovani motiva¢niho procesu by bylo dobré provadét pravidelné anonymni
dotaznikové Setfeni u zaméstnanci napf. jednou za dva roky. Cile a z4jmy se
Vv jednotlivych letech u zaméstnancti méni, proto je vhodné provadét Setfeni a zjistovat,
co stale zaméstnance motivuje, co uz je nemotivuje, ale také co by je mohlo jesté vice
motivovat. V dotazniku je také vhodné zeptat se, co zaméstnance pii jejich praci
demotivuje. Dle ziskanych informaci pak spolecnost upravi motivacni program, aby

mohla lépe motivovat zaméstnance k vys§imu vykonu.
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6 Zavér

Cilem zpracovani této bakalatské prace bylo posoudit ekonomické ptinosy motivacniho
programu ve spolecnosti Kdynium a. s. a navrhnout také piipadnd opatfeni pro
zkvalitnéni a zvyhodnéni soucasného motivaéniho procesu. Ukazalo se, ze vycislit

ekonomické piinosy jednotlivych motivacnich faktorti nebo i motivacniho programu

jako celku je velice obtizné.

V prvni ¢asti této bakalarské prace byla charakterizovana spolecnost Kdynium a. s.
a jeji podnikatelské prostredi, které je pro kazdy podnik velice dilezité. Podnikatelské
prostiedi bylo charakterizovano nejen dle interniho, ale i externiho pohledu, kde byla
také popsana konkurence a vyznamni odbératelé ¢i dodavatelé. Dale byla zpracovéana
SWOT analyza podniku, kde byly sepsany vSechny silné a slabé stranky, hrozby a
prilezitosti. Nejvetsi hrozbou pro podnik se stal ménici se kurz eura. V dalsi ¢asti byly
analyzovany soucasné motivaéni faktory, K jejich analyze bylo vychéazeno z kolektivni
smlouvy podniku, internich materiali a z rozhovoru s personalisty a feditelem podniku
Ing. Lubosem Polivkou. Motivacni faktory byly rozdéleny na penézni a nepenézni.
Kazdy faktor byl kratce popsdn a za nim ndsledoval jeho ekonomicky pfinos pro
podnik. Dalsi ¢ast se vénovala uvedeni hlavnich tkolt, které znazornuji divod, pro¢

podnik motivuje své zaméstnance.

Spokojenost a vhodnost motivacnich faktori byla analyzovana pomoci dotaznikového
Setfeni. V dotazniku se objevovaly otazky na soucasny stav motivovani, demotivujici
prvky ¢i navrh na zlepSeni motivovani zaméstnanct. Nejéetnéj§im motiva¢nim
faktorem dle dotaznikd byly penize, coz se dalo ocekavat, nebot’ je to univerzalni
motivacni faktor. Vysledky dotaznikového Setfeni jsou graficky zpracovany,

vyhodnoceny a okomentovany v posledni kapitole.

Dle vysledki =z dotaznikového Setfeni bylo navrhnuto opatieni pro zkvalitnéni
soucasného motiva¢niho procesu. JelikoZ podnik nabizi Sirokou Skalu motivacnich
prostiedkd, bylo obtizné najit néjaky novy, ktery by jesté vice zaméstnance motivoval.
Z tohoto divodu jsou v bakalafské praci navrhnuta vétSinou opatfeni tykajici se
odstranéni demotivacnich faktor. Opatfeni pro zkvalitnéni motivaéniho programu by

se m¢la projevit zejména na zvySeni pracovniho vykonu.
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8 Seznam pouzitych zkratek

a.s. akciova spole¢nost

apod. a podobné

atd. a tak dale

BOZP Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci

CK Cestovni kancelat

¢. ¢islo

DPH dan z pridané hodnoty

ETA ethanol

EMS Environmentalni systém

KS Kolektivni smlouva

S.T.0. spole¢nost S ru¢enim omezenym

SVM 1 Zbrané a jejich specialn¢ konstruované soucasti
SVM 6 Specidlné konstruované soucésti vozidel specidlné konstruovanych nebo

upravenych pro vojenské pouziti

SVM 10 Soucasti specialné konstruované pro vojenské ucely letadel a vrtulnikd,
vzdusnych vozidel bez posadky, leteckych motori a zatizeni letadel nebo

vrtulniki a s tim spojenych zatizeni

SVM 14 Specialné konstruované soucasti a piisluSenstvi specialnich zatizeni pro
vojensky vycvik nebo pro simulovani vojenskych situaci

SVM 15 Specialné konstruované soucasti vojenskych infra¢ervenych zatizenti,
tepelné zobrazujicich a obraz zesilujicich zatizeni

SVM 16 Vykovky, odlitky a polotovary specialné konstruované pro vyrobky,

které slouzi jako délostielecky material, kulomety a ru¢ni zbrané

SVM 18 Zatizeni a technologie pro "vyrobu" vyrobkl

SVM 24 Sluzby poskytované nebo ptijimané v souvislosti s vyrobky uvedenymi

V tomto povoleni

THP technicko-hospodaisky pracovnik
tj. to je

tzn. to znamena

tzv. tak zvany

ZP Zakonik prace

68



9

Seznam pouzitych zdroji

Knizni publikace

[1]

[2]

[3]

[4]

[5]

[6]

[7]

ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 1.vyd.
Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.

ARMSTRONG, M., KOUBEK, J., BERKA, J. Persondlni management. 1.vyd.
Praha: Grada Publishing, 1999. ISBN 80-7169-614-5.

BEDRNOVA, E., NOVY, 1. Psychologie a sociologie Fizeni. 3. rozs. a dopl.
vyd. Praha: Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-169-0.

BURES, V. Znalostni management a proces jeho zavadéni: privodce pro praxi.

1.vyd. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1978-8.

PAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2.preprac. a
aktualiz. vyd. Praha: Grada Publishing, 2006. ISBN 80-247-1706-9.

PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednani. 1. vyd.
Praha: VSE, 1996. ISBN 80-7079-283-3.

SYNEK, M. Podnikova ekonomika. 3. pteprac. a dopl. vyd.Praha: C. H. Beck,
2002. ISBN 80-7179-736-7.

Internetové zdroje

[8]

[9]

[10]

[11]

[12]

Fluktuace zaméstnancti. ERRBANOVA, Iveta. Motiv8.cz [online], , [cit. 2012-
04-05]. Dostupné z: http://business.center.cz/business/pravo/zakony/dprij/ castl.
aspx

Kdynium a. s. [online] Kdyné: Kdynium a. s. [cit 2012-01-10]. Dostupné z:
http://www.kdynium.cz/cesky.asp?pid=p5>

Motivaéni program - Strategicky piistup k odménovani. [online], [cit. 2012-04-
10]. Dostupné z: http://stainerconsulting.cz/poradenstvi/clanek_motivace.htm

Piispévek na dopravu do zaméstnani. [online] EURODANE, spol. s r. o.
[online], [cit. 2012-03-30]. Dostupné z
http://www.eurodane.cz/novinky/doprava-do-prace-na-naklady-zamestnavatele/

Piispévek na zivotni pojisténi. Zivotni pojisteni [online], [cit. 2012-03-30].

69



[13]

[14]

[15]

[16]

[17]

[18]

Dostupné  z:  http://www.pojistenizivotni.com/prispevek-zamestnavatele-na-

zivotni-pojisteni/

Swot analyza. BERAN, Jan. [online], [cit. 2012-04-03]. Dostupné z:

http://www.byznysslovicka.com/ekonomika_management/swot

Vypis z Obchodniho rejstiiku [online] Kdynium a. s., [cit 2012-01-12].
Dostupné z: http://obchodnirejstrik.cz/kdynium-a-s-45357293/

Vyro¢ni zpravy spoleCnosti Kdynium a. s. [online] Praha: Ministerstvo
spravedInosti [cit 2012-02-07] Dostupné z
http://www . justice.cz/xqw/xervlet/insl/index?sysinf. @typ=sbirka&sysinf.@stran
a=documentList&vypisListin. @cEkSub=221611&sysinf.klic=201684c1ff7248b
8c74c83ca36c8626¢c&sysinf.spis.@oddil=B&sysinf.spis.@vlozka=220&sysinf.s
pis.@soud=Krajsk%FDm%20soudem%20v%20PIzni&sysinf.platnost=08.03.20
12

Zakon ¢. 586/1992 Sb., § 6 odst. 9 pism. d): Zakon o danich z piijmu. [online],
[cit. 2012-03-30]. Dostupné z:

http://business.center.cz/business/pravo/zakony/dprij/castl.aspx

Zakon ¢. 586/1992 Sb., o danich z pfijmu. [online], [cit. 2012-03-15]. Dostupné
z: http://business.center.cz/business/pravo/zakony/dprij/

Zakonik prace: Zakon ¢. 262/2006 Sb. [online], [cit. 2012-03-26]. Dostupné z:

http://business.center.cz/business/pravo/zakony/zakonik-prace/

Ostatni zdroje

[19]
[20]
[21]

[22]

Dotaznikové Setfeni provedené v roce 2012
Interni materialy spole¢nosti Kdynium a. s.
Kolektivni smlouva pro rok 2011, 2011, 18 s., interni zprava Kdynium a. s.

Rozhovory s feditelem firmy a zaméstnanci podniku

70



10 Seznam priloh

Priloha A: Schéma organizacni struktury
Priloha B: Tarifni stupne pro THP a délniky

Piiloha C: Podrobny vyvoj zakladniho platu a mezd v jednotlivych mésicich v letech
2010 a 2011

Priloha D: Priimérné osobni ohodnoceni THP v letech 2010 a 2011

Priloha E: Dotaznikové Setreni

71



Priloha A: Schéma organizacni struktury
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Piiloha B: Tarifni stupné pro THP a délniky

Tab.: Tarifni stupné pro THP a délniky

Tarifni THP (v _ -
stupei K /més(l'c) Délnik (v K¢/hod.)
1 6 390 42,60
2 6 930 44,80
3 7410 48,00
4 7 960 51,70
5 8 470 55,30
6 9160 60,70
7 10 030 64,70
8 11 220 -
9 12 560 -
10 14 180 -
11 15 550 -
12 16 930 -

Zdroj: [21]




Piiloha C: Podrobny vyvoj zakladniho platu a mezd v jednotlivych mésicich v letech

2010 a 2011

Tab.: Vyvoj zakladni mzdy délniki v roce 2010

Celkova Pocet Pocet P;:‘g;ll%:l}a Prumérna
2010 zakladni déIniki Odpr_ac. zakladni hodinova
mzda délniki hodin mzda
mzda
Leden 1 468 734,00 191 29 638,25 7689,71 49,56
Unor 1470 122,00 183 28 730,00 8033,45 51,17
Brezen 1652 917,00 188 32 310,25 8792,11 51,16
Duben 1489 181,00 187 29 086,25 7963,53 51,20
Kvéten 1463 678,00 187 28 447,00 7827,16 51,45
Cerven 1522 848,00 186 29 689,50 8187,35 51,29
Cervenec 838 649,00 181 16 332,25 4633,42 51,35
Srpen 1422 729,00 182 27 797,75 7817,19 51,18
Zari 1 264 662,00 177 24 717,80 7144,98 51,16
Rijen 1313 976,00 177 25 613,75 7423,59 51,30
Listopad 1430 111,00 177 27 846,00 8079,72 51,36
Prosinec 1 280 043,00 186 24 962,25 6881,95 51,28
Priamér x| 183,5 27 291,71 7539,51 51,11
Zdroj: Vlastni zpracovani podle [20], 2012
Tab.: Vyvoj zakladni mzdy délniki v roce 2011
Celkova . Primérna 0w«
. , Pocet v v . | Prumérna
2011 | ZAKladni | et déinika | odprac. | MM odinova
mzda - zakladni
.t oo hodin mzda
délniku mzda
Leden 1481 703,00 187 28 871,75 7 923,55 51,32
Unor 1413 151,00 188 27 532,25 7 516,76 51,33
Brezen 1 657 796,00 188 32 353,50 8 818,06 51,24
Duben 1441 363,00 189 28 111,75 7 626,26 51,27
Kvéten 1547 222,00 183 30 112,50 8 454,77 51,38
Cerven 1 526 936,00 183 29 682,75 8 343,91 51,44
Cervenec | 793 004,00 180 15 266,50 4 405,58 51,94
Srpen 1559 193,00 190 30 410,50 8 206,28 51,27
Zari 1434 143,00 186 27 947,50 7710,45 51,32
IV{ijen 1317 972,00 187 25 661,00 7 047,98 51,36
Listopad | 1 307 883,00 186 25 343,75 7 031,63 51,61
Prosinec 934 854,00 181 18 048,75 5164,94 51,80
Primér X 185,67 27 390,34 7 354,18 51,41

Zdroj: Vlastni zpracovani podle [20], 2012




Tab.: Vyvoj zakladniho platu THP v roce 2010

Celkovy Pocet Primérny
2010 zakladni | Po¢et THP | odprac. mési¢ni

plat THP hodin zakladni plat
Leden 771255,00 55 9463,25| 14022,81818
Unor 754814,00 54 8498,75| 13978,03704
Bi'ezen 760457,00 57 9929,25| 13341,35088
Duben 788258,00 57 9889,75| 13829,08772
Kvéten 795021,00 57 9511,95| 13947,73684
Cerven 786027,00 59 9834,25| 13322,49153
Cervenec| 516005,00 60 6 641,00 8600,083333
Srpen 783344,00 60 9869,00| 13055,73333
Zari 777466,00 60 9660,00| 12957,76667
Rijen 812423,00 60 974450 13540,38333
Listopad | 815743,00 60 10 270,25| 13595,71667
Prosinec | 660842,00 59 8549,75| 11200,71186
Primér |X 58,2 9 321,81 12949,33
Zdroj: Vlastni zpracovani podle [20], 2012
Tab.: Vyvoj zakladniho platu THP v roce 2010

Celkovy Primérny
zakladni . Pocet odprac. | mési¢ni
2011 plat | Pocet THP hodin zékladni

THP plat
Leden 806 517 59 9686,00| 13669,78
Unor 806 620 59 9202,75| 13671,53
Bi'ezen 807 540 60 10641,00| 13459,00
Duben 810 393 60 9712,75| 13506,55
Kvéten 798 875 59 10 007,25| 13540,25
Cerven 779 003 60 9691,00| 12983,38
Cervenec | 464676 59 5 566,50 7875,86
Srpen 741 535 59 9806,25| 12568,39
Zari 773 239 59 9658,75| 13105,75
Rijen 767 113 59 9166,75| 13001,92
Listopad | 720 937 59 8903,50| 12219,27
Prosinec | 480 555 58 5904,50 8285,43
Prumér |X 59,2 8995,58| 12323,93

Zdroj: Vlastni zpracovani podle [20], 2012




P¥iloha D: Primérné osobni ohodnoceni THP v letech 2010 a 2011

Obr.: Pramérné osobni ohodnoceni THP
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Zdroj: Vlastni zpracovani podle [20], 2012




Priloha E: Dotaznikové setieni

DOTAZNIK
Dobry den,
jmenuji se Lenka Stodolova a jsem studentka Zapadoceské univerzity v Plzni - Fakulty
ekonomické. Chtéla bych Vas timto poprosit o vyplnéni nésledujiciho dotazniku, ktery
pouziji vyhradné jen k vypracovani mé bakalaiské prace. Dotaznik je zcela anonymni.
Za vyplnéni Vam predem dékuji.

Vasi vybranou odpovéd’ zakrouZkujte, pripadné dopliite komentar.
1) Jaké je Vase pohlavi? muz zena

2) Vas vek je v rozmezi:

| 18 —30 let | 31— 40 let | 4150 let | 5160 let | 61 a vice let

3) V této spolecnosti pracujete:
Méné nez 2 roky

2-5 let

5-10 let

10-20 let

20-30 let

Vice nez 30 let

4) VaSe nejvyssi dosazené vzdélani je:

Zakladni

Stfedoskolské bez maturity (vyuceni)
Stiedoskolské s maturitou

Vyssi a vysokoskolské (DiS., Be., Mgr., Ing., ...)

5) Jaké je Vase pracovni zatazeni?
e THP (technicko-hospodaftsky pracovnik)
e Délnik

6) Ve firm¢ se citite:
Rozhodné spokojen
SpiSe spokojen
Spokojen

SpiSe nespokojen
Rozhodné nespokojen

7) Potfebujete k Vasi pracovni €innosti néjaky cizi jazyk?
o Ano.Jaky? ...
e Ne

8) Pracujete radi na smény?
e ANO.Proc? ...l



e Ne. Proc?.........oooooeiiii.
e Nemdm moznost pracovat na smeény, ale chtél/a bych.
e Nemdm moznost pracovat na smeény a ani bych nechtél/a.

9) Co Vas nejvice nyni motivuje K praci? Vyberte tfi moznosti, které ocislujte dle
priority takto: 1-nejvice motivuji, 2 — vice motivujici, 3 - motivujici

e Plat ¢i mzda

Ptiplatky za piesCas, praci v noci, ve svatek, ...
Finanéni odména ¢i prémie

Ptispévek na Zivotni pojiSténi

Ptispévek na stravovani v podnikové jidelné
Den dovolené navic za pln¢ odpracované Ctvrtleti
Placena rekreace od firmy

Pochvala od nadiizeného

Sluzebni automobil, mobil, ...

Kariérni postup

Dobr¢ vztahy na pracovisti

Jiné ...

10) Co by Vas mohlo motivovat ve Vasi praci jest¢ vice? Vyberte maximalné 2
odpovedi.

¢ Volné vstupenky (do divadla, bazénu, fitness centra, solné jeskyné, na
masaze,...)

MozZnost rozsiteni Vaseho vzdélani (napf. cizi jazyky)

Spole¢né akce zaméstnancli mimo pracovisté

Lepsi vztahy na pracovisti

Pochvala a ocenéni

Den dovolené navic za vyborny pracovni vykon

JING oo

Nic. Jsem spokojen/a se sou¢asnym stavem.

11) Co Vas naopak demotivuje pii Vasi praci? Vypiste:

12) Myslite si, Ze naro¢nost Vasi prace odpovida Vasi vyplaté?
Rozhodné ano.

Spise ano.

Spise ne.

Rozhodné ne.

Dékuji za Vas ¢as. ©

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2012



Abstrakt

STODOLOVA, L. Ekonomické posouzeni prinosii motivacniho programu v podniku.
Bakalaiska prace. Plzen: Fakulta ekonomicka ZCU v Plzni, 71 s., 2012

Klicova slova: motivacni program, motivani faktory, ukoly motivacéni politiky,

ekonomicky pfinos

Predlozena bakaléaiska prace na téma ,,Ekonomické posouzeni ptfinostt motiva¢niho
programu V podniku® je zaméfena na motivaci zaméstnancii a jeji ekonomicky ptinos
pro spole¢nost Kdynium a. s. Cilem této prace bylo zhodnotit motivacni program
Vv podniku a pfipadné¢ navrhnout opatfeni pro zkvalitnéni soucasného motivac¢niho

programul.

Prvni cast prace se zabyva charakteristikou spolec¢nosti Kdynium a. s., analyzou
podnikatelského prostfedi, ve kterém spole¢nost podnikd, a také SWOT analyzou
spolecnosti. V druhé ¢asti jsou analyzovany motivaéni faktory, které jsou rozdéleny na
penéZni a nepenézni, a je vycislen jejich ekonomicky pfinos pro podnik. Déle byly také
definovany hlavni ukoly motivacni politiky Kdynium a. s. Soucasny stav motivace byl
zjistovan pomoci dotaznikového Setfeni. V zavéru prace bylo vyhodnoceno dotaznikové

Setfeni a byla navrhnuta opatifeni pro zkvalitnéni sou¢asného motiva¢niho procesu.



Abstract

STODOLOVA, L. Economic assessment of the benefits of motivation program in the
business. Bachelor thesis. Pilsen: Faculty of Economics at the University of West
Bohemia in Pilsen, 71 p., 2012

Key words: motivational program, motivational factors, tasks motivational policy,

economic benefits

This bachelor thesis ,,Economic assessment of the benefits of motivation program in the
business *“ is focused on the motivation of employees and its economic benefits for the
business KDYNIUM a. s. The aim of this thesis was to evaluate the motivational
program in the business and may propose measures to improve the current motivational

program.

The first part of the thesis deals with the characteristics of the business Kdynium a. s.,
the analysis of business environment in which the business operates, and also SWOT
analysis of the business. In the second part of the thesis are analyzed the motivational
factors, which are divided into monetary and non-monetary, and is quantified the
economic benefits for the business. Afterwards was defined also the main tasks of
motivational policy in Kdynium a. s. The current state of motivation was find out using
the questionnaire’s survey. At the end of the thesis was evaluated the questionnaire’s

survey and was proposed measures to improve the current motivational process.
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