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Abstrakt

Diplomova prace se zaméfuje na motivaéni program ve spole¢nosti Sroubarny Kyjov
s.r.o. V teoretické casti prace jsou vysvétleny zékladni mysSlenky a pojmy, které se
tykaji dané problematiky. V praktické casti diplomové prace je kratce predstavena
spoleénost Sroubarny Kyjov, s.r.o., dale je analyzovan soudasny stav spole¢nosti.
Vysledkem névrhové ¢asti je vytvoreni efektivnéj$iho motiva¢niho programu, aby doslo

ke zvySeni spokojenosti a produktivity pracovniki.

Abstract

The main focus of this diploma thesis is motivation program in Sroubarny Kyjov
comapny. The theoretical part to explains the basic ideas and concepts related to on the
topic. The practical part of this work is presented Sroubarny Kyjov company, s.r.o. It
analyses the contemporary state of motivational programme in the company. The result
of last part is creating more effective motivation program, which would improve

satisfaction and increase in the efficiency of work of staff.

Kli¢ova slova
Motivace, stimulace, motivacni program, odménovani, zaméstnanci, zaméstnanecké

benefity.
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Motivation, stimulation, motivation program, remuneration, employees, fringe benefits.
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Uvod
Nejpodstatnéj$im poslanim kazdé organizace je dosahovat piedem urCenych cild, co
nejlepsich vysledkti a je nadmiru nezbytné, aby vykonnost zaméstnanci byla co
nejefektivnéj$i. Kazda organizace by si méla uvédomit, Zze prave jejich zaméstnanci
hraji ve spole¢nosti velmi podstatnou roli a nahradit dobie kvalifikovaného pracovnika
je v dnesni dobg relativné velky problém. Spolecnost by tedy méla usilovat o sestaveni
motiva¢niho programu na takové urovni, aby si udrzela své kvalifikované a dlouhodobé
pracovniky. K dlouhodobé uspésnosti spolecnosti piispiva spokojeny zaméstnanec,
ktery podava znamenité vykony, a proto by méla spole¢nost do jejich motivace vice
investovat. Spravné nastaveni motivacniho programu zavisi pravé na informacich
a pozadavcich ziskanych od zaméstnancti. Motivace je u kazdého ¢loveka do jisté miry
velmi individualni, proto je potfeba dat této problematice ndlezitou pozornost, trpélivost

a péci.

Motivace personalu neni automaticka, a proto patii k vyznamnym povinnostem
a odpovédnostem vedouciho. Vedouci zaméstnanci by méli pravidelnymi prizkumy
zjistovat spokojenost pracovnikd, jejich vnitini potfeby a nasledné zjisténé pticiny

problému vyhodnotit a sou¢asnou situaci zlepsit.

Diplomova prace se zabyva problematikou motivace a navrhu zmén motivaéniho

programu ve vybrané spolecnosti. Tato prace je rozdélena do ne¢kolika ¢asti.

V teoretické Casti jsou charakterizovany zakladni pojmy dané tématiky, kterymi jsou
motiv, motivace, pracovni spokojenost, motivacni program, hodnoceni a odménovani

zameéstnancu.

V praktické Casti prace je predstavena spolecnost, jeji historie, organizacni struktura,
vyrobni program a seznameni S konkurenty a zdkazniky spolecnosti. Nasledné se
diplomova prace vénuje rozboru soucasného motivacniho programu organizace, dale

pak analyzou spokojenost zaméstnancii formou dotaznikového Setfeni. Zjisténé
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vysledky, které z analyz vyplynou, by mély pomoci ke zlepSeni vykonli zaméstnanct a

jejich motivovanosti.

Posledni navrhova cast je zalozena na piedstaveni riiznych navrha a doporucenich, které

se tykaji zlepSeni sou¢asného motivacniho programu.
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1 Vymezeni problému, cile prace a metod zpracovani

Spoleénost Sroubarny Kyjov jsou nejvétsim zaméstnavatelem na Kyjovsku. Jestlize si
chce tato organizace udrzet svoji stavajici pozici na zahrani¢nim i tuzemském trhu je
velmi podstatné, aby vice rostla spokojenost jejich zaméstnanct a zabranila tak odchodu
pracovniki ke konkurenci. Hlavnim problémem, ktery vede ke ztrat¢ produktivity
Vv organizaci je podcenéni vyznamu motivace a neporozuméni jejich nastroji. Je tedy
tteba zefektivnit motivacni program ve spolecnosti, ponévadz prostfednictvim motivace
muze organizace zlep$it jednotlivé vykony pracovniki a také zvysit svlij zisk. Motivaci

je potieba stale podporovat, optimaln¢ okamzitou nebo dlouhodobou odménou.

Hlavnim cilem diplomové prace je navrh na zménu motivaéniho programu
ve spole¢nosti Sroubarny Kyjov, spol. sr.0., ktery piispéje K zesileni spokojenosti,
vykonnosti a vy$§i motivaci zaméstnancii. Je nezbytné nutné, aby organizace na zakladé
motivace zvysila jak vykonnost, tak i jeji vynosnost. Cilem zmény motiva¢niho
programu je efektivnéji motivovat zaméstnance k jejich lepSim vysledkiim a zvysit tak

i jejich spokojenost s praci.

Dil¢i cile prace jsou piedevSim zaméfeny na faktografickou reSer$i na téma motivace.
Dale na seznameni se spole¢nosti Sroubarny Kyjov, s.r.o., zanalyzovani soucasné
situace spole¢nosti. K dosazeni potiebnych vysledkti budou pouzity vyzkumné metody
dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci a fizeny rozhovor s vyrobnim feditelem

spolecnosti. Dil¢im cilem je také ekonomické zhodnoceni navrhovanych zmén.
Pouzitymi metodami jsou:

e Faktografick4 reSerse.

e Vyzkumné metody: dotaznikové Setieni, fizeny rozhovor, pozorovani.

e Analytické metody: 7S, Porter, analyza trhu prdce SWOT analyza, mzdové

Setfeni, analyza nakladt, vynost a hospodatského vysledku.
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2 Teoreticka vychodiska prace

Tato cast diplomové prace se seznamuje se zakladnimi pojmy V oblasti motivace
pracovnikid. Do né¢kolika podkapitol se v této Casti popisuje proces, typy motivace,
stimulace a jeji vyznam a rozd¢€leni jednotlivych teorii pracovni motivace. V neposledni

fad¢ je tato Cast zamétena také na motivacni program a odménovani zamestnancu.

2.1 Pojem motivace

Na otazku, co to je motivace, odpovidd mnoho autorti odborné literatury. Slovo
motivace pochazi z latinského slova ,,movere™ a znamena to hybati, pohybovati. Jestlize
jsou motivy uvadény jako vnitini podnéty, potom pojem motivace znamend souhrn
vSech téchto motivil, které vedou k ur¢itému jednani ¢i aktivité ¢lovéka. Existuje velka
fada teorii na téma motivace, nicmén¢ ji mizeme oznacit jako vili k n¢jakému vykonu.
Nejlepsi formou motivace je, kdyz se lidé mohou motivovat sami od sebe, ale vétSina

vSak potiebuje byt motivovana a popohanéna z vnéjsku (FORSYTH, 2000).

Vétsina spoleCnosti se zaméfuje zejména na to, co by se mélo provést, aby bylo
dosazeno stalé vysoké turovné pracovniho vykonu lidi. Je tedy nezbytné vénovat
zvySenou pozornost nejucelnéjsSim stylim a zplisobim motivovani pracovnikl
prostiednictvim jednotlivych nastroji. Mezi tyto nastroje patii napiiklad odmény, styl
fizeni, stimuly a obsah prace, protoze kazdého ¢loveka ovliviiuje jiny nastroj motivace
riznou intenzitou (ARMSTRONG, 2007).

Motivace lidi samoziejmé souvisi s jejich spokojenosti. Kazdé chovani jakéhokoliv
&lovéka je motivované, i kdyz si to sam neuvédomuje. Clovék si neuvédomuje motivy,
které ho podnécuji nebo naopak odrazuji. Projevy motivace se mlzou liSit v ramci
odlisnych kultur a to diky jinym tradicim & naboZenskym piedstavam (VYROST,
2008).
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Hlavnim cilem efektivniho managementu je motivovany pracovnik, s cilem zajistit
maximalni vysledky, zvysit efektivitu a produktivitu vykonané prace. Spokojeny
pracovnik je nejvyssim cilem pro kazdou spolecnost a tedy pro spokojenost pracovnikii
by kazda organizace méla ud¢lat v§e. Motivaci v soucasné dobé chapeme jako velmi
podstatny faktor k dalsim tspéchiim. Dobrovolné snazeni zalezi na chténi kazdého
pracovnika, avSak to miize byt velmi podstatnou soucésti pro vykon celé spolecnosti

(NAKONECNY, 2005).

2.2 Proces motivace

Motivace se zabyva tim, co vede lidi k motivaci za icelem dosazeni néjaké vysledku.
Model procesu motivace objastiuje faktory, které lidé vkladaji do své prace dle svého
usili. Mezi faktory ovliviiujici motivacni proces patfi:

e Jde o vnitini instinkty, které mohou byt silné a jindy slabsi, to zaleZi na nasem
vnitinim napéti ¢i uvolnéni.

e Jde o rliznou intenzitu vnitiniho pfesvéd€eni a schopnost znazoriiovat a proZivat
svlyj zivot podle vlastniho posouzeni a uvazeni.

e Psychologické hledisko ur€uje, které z cili mohou individualné u kazdého
Clovéka ziskavat vEtsi ¢i menSi dileZitost na zdkladé toho, jakého dosdhl
vzdélani, jaké ziskal zkuSenosti a v neposledni fadé také zalezi na Zivotni fazi
kazdého Eloveka.

e Nase citéni a emoce, které mizou slouzit jako tzv. vnitini radci (NIERMEYER,
SEYFFERT, 2005).

Tyto faktory jsou soucasti komplexni struktury, kterd rozhoduje o tispéchu ¢1 netispéchu

(NIERMEYER, SEYFFERT, 2005).

., Armstrong soudi, Ze motivace se tykad faktori, které nds ovliviuji, abychom se chovali

urcitym zpiisobem “ (Armstrong, 2009, str.219).
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/ Stanoveni cile \

‘ Potieba ‘ Podniknuti kroku

\ Dosazeni cile /

Obrizek 1: Proces motivace
(Zdroj: ARMSTRONG, M., 2009)

2.3 Typy motivace

Na motivace se lze divat ze dvou pohledii. V prvnim piipadé¢ mohou byt lidé motivovani
vedenim organizace, aby se podileli na plnéni cili spole¢nosti naptiklad tedy metoda
odménovani, pochvala, benefity, prémie, pfiplatky, povySovani aj. V druhém ptipadé
lidé vykonévaji Cinnosti, které uspokojuji jejich potieby a motivuji tak sami sebe
(ARMSTRONG, 2007).

Dle Herzberga rozlisujeme dva typy motivace:

e Vnitini motivace — neboli ,,motivace vychdzejici z prace samé®. Tato vnitini
motivace vznika, kdyz lidé citi, Ze prace, kterou d¢laji, je bavi, je pro né
zajimava, nau¢na ¢i dilezita. Podstatna je dilezitost, ze lidé maji kontrolu
nad svymi moznostmi, dale rozvijet svoje schopnosti nebo kariérné€ rast. Vnitini

motivatory jsou soucasti jedince a maji dlouhodobéjsi ucinek.
e Vngj$i motivace — stav, kdy se jednotlivec u¢i vécem pod vlivem vngjSich

motivacnich podnétli. Odménou je pak napf. zvySeni platu, povySeni nebo

uznani, ale mohou to byt rGzné tresty ¢i kritika. Vné&j§i motivatory naopak
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od vnitinich nemuseji plsobit dlouhodobé, avSak maji zfetelny wcinek

(HERZBERG, 1971).

DalSsi typy motivace lze rozdélit dle:

e Dle piistupu v praci:

Pozitivni motivace — vede k tomu, Ze kazdy jedinec tu praci chce délat. Je zalozena
na odméné =za pracovni vykony (mordlni ocenéni, seberealizace, hmotna

zainteresovanost).

Negativni motivace — vede K tomu, ze kazdy jedinec tu praci dé€lat musi. Je zalozena

na silovych faktorech (obava o pracovni misto).

e Dle doby pusobeni:

Kratkodoba motivace — je intenzivngjsi, ale vydrzi kratkou dobu. Je ptiznakem rychlého

vydélku napf: dostani finanéni odmény.
Dlouhodob4 motivace — je specifikovdna spiSe na dlouhodobé cile a neni mozné je
uskutec¢nit diive. Je to motivace hluboko v nas, ktera dlouhodobé pretrvava napi: koupé

auta, zalozit firmu aj.

e Dle druhu poskytnuté odmény:

Motivace hmotna — jsou to obvykle rizné financni prémie, zaméstnanecké benefity,
prispeévky na stravovani, piispévky na diichodové pojisténi, ptfispévky na lazensky

pobyt ¢i sluzebni automobil.

Motivace nehmotnd — tato motivace nema finan¢ni charakter, coz mize byt moznost

profesionalniho rustu, osobni sekretarka, pochvala, parkovaci misto aj.
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e Dle znalosti divodu, pro¢ to ¢lovék déla:

Motivace védoma — kazdy ¢lovek si uvédomuje, co a pro¢ dela.

Motivace nevédoma — opravdové pfi¢iny chovani jsou odlisné, nez si my myslime,

tudi si tento ¢lovék neuvédomuje motivy svého chovani (TURECKIOVA, 2004).

2.4 Zdroje motivace

Potieby

Jde o pocit nedostatku nééeho nezbytného, ktery vede ¢loveéka k samotnému uspokojeni
tohoto pocitu néjakého nedostatku. Kazdy ¢lovék ma odlisné potieby, jsou tedy
nekonecné a k uspokojeni jedné potieby se vytvaii potieby dalSi. Potfeba vychazi
z vnitiniho duSevniho napéti, které¢ nas ovliviiuje k urcitému chovani, jehoz zamérem je
uspokojeni potteby. Frustrace ¢i deprivace je ndzev pro neuspokojeni potieby

(TURECKIOVA, 2004).

Potieby se rozdé€luji na dva druhy
e Primé nebo vnitini — jedna se o motivy, které jsou ve vztahu se samotnou praci.
Napt:
o potieba prace,
o potieba kontaktu s jinymi lidmi,
o potieba seberealizace,
o potieba vlastniho rozhodovani,
o potieba urcitého vykonu,
o potieba touha po moci,

o potieba smyslu Zivota aj.
e Neprimé nebo vnéjsi — jedna se 0 motivy, kde je prace prostiedkem k uspokojeni

riznych potieb. Napi:

o potieba mzdy,
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o potieba uplatnéni se,
o Ppotieba jistoty,
o potieba sebepotvrzeni aj. (TURECKIOVA, 2004).

Navyky
Jedna se o opakovana (stereotyp) stabilni jednani v ur€itych situacich. Navyky ¢lovék
ziskava béhem svého zivota. Jestlize danému Clovéku urcity zptusob chovani vyhovuje,

tak ho bude pouzivat také v budoucnosti. (VYSEKALOVA, 2011).

Emoce

Uspokojeni ¢i neuspokojeni potieb je vyjadieno piijemnymi nebo nepiijemnymi
emocemi. Emoce jsou maximalné subjektivni vyjadieni a jsou tézko vyjadfitelna,
protoze neumime jejich zazitkovy obsah slovy vysvétlit. Emoce maji jasny cil, logiku

a charakterizuji reakci jedince na uréitou situaci (VYSEKALOVA, 2011).
Emoce d€lime podle jejich povahy ¢i nalady na primdrni (zékladni) a sekundarni
(slozité). Mezi zakladni emoce patii napi: strach, smutek, radost a prekvapeni, mezi

slozité emoce patii napi: zklamani, zavist, pycha, aj (VYSEKALOVA, 2011).

Zajmy, idealy a hodnoty

Jsou néco vyznamného, ¢eho si ¢lovek ceni a zaroven ovliviiuje jeho chovani. Hodnoty
jsou vytvafeny vychovou, pfikladem néjakého ¢loveka (rodina) ¢i vzdélanim a vytvaii

se béhem procesu socializace ¢lovéka (VYSEKALOVA, 2011).
Vsechny tyto uvadéné zdroje motivace jsou u kazdého jedince odlisné, tudiz na ng&j

vuréitétm cCase a mist¢ plsobi rizné kombinace jednotlivych typi motivace

(VYSEKALOVA, 2011).
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2.5 Teorie pracovni motivace

Spolecnym vychodiskem nasledujicich pojeti motivace je vyzdvihnout vyznam
motivace pro vykon, pracovni uGsili, pracovni spokojenost aj. Teorie motivace sleduje
utvareni motivace a motivovani jako celek. Tento proces je velmi slozity, protoze kazdy
¢lovék ma jiné potieby a stanovené cile. Existuje mnoho teorii motivace, protoze jeden
pristup motivovani nebude vhodny pro vSechny lidi. Prvni fada motivac¢nich teorii se
zaobird tim, co motivuje chovani ¢lovéka v zaméstnani. Druha fada teorii se zabyva tim,
jaky ma obsah motivace vliv na chovani. Tieti a tedy posledni fada teorii obsahuje
specialni metody nebo pfistupy, které jsou vyhovujici pro rliznorodé manaZzerské

aplikace (VODACEK, VODACKOVA, 2009).

2.5.1 Teorie intrumentality

Typické pro tuto teorii je, ze lidé budou pracovat ur¢itym zadoucim zptisobem, poté co
budou vedouci pracovnici vyuzivat odmény a tresty. Dle Armstronga je motivovani
stavéno na systému kontroly a neuznéva velké mnozstvi dalsich lidskych potieb. Teorie
instrumentality je tedy zaloZzena na systému kontroly a na systému fizeni, ktery
vymyslel Ameri¢an Taylor. Tento systém motivovani je nejstarsi, ale vV soucasné dobé

stale pouzivan (CEJTHAMR, 2010).

2.5.1.1 Teorie ,,cukru a bic¢e*

Nejrozsifenéj$i a nejstar$i teorie na svété. Tato teorie ddvd mnohdy zajimava
vychodiska pro ftidici pracovniky, kteti zjistuji jak efektivné fidit své zaméstnance.
McGregorova teorie vychazi z empirickych rozborti a skladd se ze dvou pfistupii
vedoucich pracovnikii ke svym spolupracovnikiim. Mezi vnéj$i stimuly patii jak cukr,
tak 1 bi¢. Stimuly mohou byt pozitivni i negativni. Mezi pozitivni stimuly fadime néjaké
lakadlo ¢i1 nabidku odmény a mezi negativni stimuly patii hrozba désivymi nasledky,

pokud se néco nezméni (CEJTHAMR, 2010).

Teorii X miiZeme fici, Ze ma ¢loveék nechut’ k praci a po zajisténi obzivy se ji snazi

vyhybat. K vykondni n&jakého vykonu je tfeba pracovnika neustale nutit a Casto ho
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kontrolovat, 1ze vyuzit i hrozbu trestu. Tento ¢lov€k nemé zadné pracovni ambice, chce
byt neustdle popohanén a nevyviji zddnou aktivitu. Pro vedeni pracovnikl typu X je

tfeba pouzivat autoritativni styl ¥izeni (BLAZEK, 2011).

Teorie Y je uplny protiklad ptfedchozi teorie. Tento ¢lovék nemusi byt fizen vedoucimi
pracovniky, ma dobry vztah k zaméstndni a pracovni aktivita se stdva mistem jeho
seberealizace. Manazeti usiluji o zapojeni zaméstnanci do jejich prace, a aby byl
systém odménovani co nejleh¢i a nejsrozumitelnéjsi. Hlavnim motivatorem je v teorii Y

tvaréi prace (BLAZEK, 2011).

2.5.2 Teorie zaméfena na obsah

Podstatnym zamétfenim téchto teorii je, zZe se snazi rozeznat divody lidského jednani.
Tato teorie fik4, ze se motivace vztahuje na realizaci téch krokd, jejimz ucelem je
uspokojovani potieb. Zakladnim timyslem teorii zaméfené na obsah je, ze vSichni lidé
jsou motivovani svymi potfebami, a to védomé nebo podvédomé. Tyto potieby tedy
ovlivituji jednani a chovéni lidi. Predstavitelé této teorie jsou Maslow a Herzberg

(VODACEK, VODACKOVA, 2009).

25.2.1 Maslowova hierarchie potieb

Autorem této teorie je americky psycholog a univerzitni profesor Abraham Harold
Maslow, ktera popisuje, Ze neuspokojené potieby produkuji napéti a stav nerovnovahy.
Maslow usiluje o sefazeni potieb jednotlivci, charakterizoval tedy pét hlavnich soubort
potieb, které nasledné sefadil dle vyznamnosti do pyramidy. Jestlize se vyskytne néjaka
potieba ve vyssi skupiné, musi byt nejprve uspokojena potieba v nizsi skuping. Jednu
stejnou potiebu lze uspokojit pomoci fady ruznych cila (FORSYTH, 2000).

Maslow uspotadal lidské potieby takto:

1) Fyziologické potieby — jedna se o zakladni potieby, které jsou pro nas

prednosti. Jsou to potieby nezbytné pro preziti a jejich opatieni nebyva problém.

Jestlize jsou tyto zakladni potieby uspokojeny, nasledné uz Zzadné jiné potieby
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2)

3)

4)

5)

jedince nemotivuji. Patfi sem potfeba spanku, rozmnozovani, hlad, zizen,

bydleni, potrava, odstrafiovani rizika, obleceni a dalsi.

Pocit jistoty a bezpec¢i — jde o to, Ze se lidé potiebuji citit v bezpeci a mit pocity
jistoty. Naplnénim fyziologickych potfeb narlistaji potieby jistoty a bezpeci.

Patii sem potieba ochrany, zdravi, rodiny, zaméstnani, moralni jistota a dalsi).

Socialni potfeby — jedna se o potieby relativné dynamické a chapeme jako
vztah sokolim. Snazi se vytvafet dobré vztahy mezi zaméstnanci
prostiednictvim firemnich soutéz ¢i  kulturnich akei. Patii sem pocit

sounalezitosti, pratelstvi, laska, rodina a dalsi.

Potieby uznani — témito potiebami ma kazdy jedinec vysoké ambice, aby méli
o ném ostatni vysoké minéni a usudek. Tito lidé touzi po uznani, ziskani
pochvaly ¢i prestize. Radi se sem potfeba ocenéni, respekt, sebediivéra,

vetejného uznani a jiné.

Potieby seberealizace — tyto potieby jsou uspokojovany v posledni fadé a jsou
tedy na vrcholu pyramidy. Clovék mé potiebu byt lepsi, nez sam je a potiebuje
zcela pouzit své predpoklady a schopnosti. V zaméstnani to mlze znamenat
dobfe zorganizovany pracovni vykon. Do téchto potieb patii rist, povyseni,

estetické zazitky, porozuméni a dalsi (BELOHLAVEK, 2000).
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Potieba
seherealizace
(povyseni)

Potieba uznani (ispéch)

Socidlni potfeby (pfatelstvi, laska)

/ Potfeba jistoty (bezpedl zamé&stnani rodina) \
/ Fyziologické potfeby (spanek, hlad bydleni oblefeni) \

Obrazek 2: Maslowova hierarchie potieb
(Upraveno dle: ADAIR, 2004)

2.5.2.2 Herzbergiv dvoufaktorovy model

Autorem této dvou faktorové teorie je americky psycholog Frederick Herzberg. Tato
teorie vychazi ze zkoumani pfic¢in spokojenosti (faktory motivacni) ¢i nespokojenosti
(faktory hygienické) a fika, Ze jsou to dva rizné na sobé& nezavislé faktory. Maji-li
hygienické faktory pfiznivou formu, plisobi pouze na to, Ze pracovnici nepocituji
zaddnou pracovni nespokojenost. Pokud se tyto faktory pohybuji pro zaméstnance
na piijatelné arovni, tak si jich spiSe nevSimaji, ale pokud upadnou pod uspokojujici
uroven, nasledné vyvolavaji pocit nespokojenosti. Mezi hygienické faktory fadime
firemni benefity, plat, osobni Zivot nebo pracovni podminky. Maji-li motivaéni faktory
nepiiznivou formu, mé to vliv na to, Ze zamé&stnanci spolec¢nosti nejsou spokojeni ani
motivovani k pracovnimu vykonu. Mezi motivac¢ni faktory patiéi odpovédnost, uznani,
napln prace ¢i osobni rozvoj. VSechny tyto motivatory ovliviiuji psychiku kazdého

pracovnika a piisobi na motivaci pracovnika dlouhodobé¢. Z této teorie tedy vyplyva, Ze
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je tfeba plnit hygienické faktory a také davat pracovnikim néco, co je popohani

dopiedu a témi jsou pravé motivaéni faktory (BEDRNOVA, 2012).

2.5.2.3 Alderferova teorie — teorie potieb ERG

Jedna se o upravu hierarchie Maslowa potieb, které¢ jsou rozdéleny do tfi Girovni:

e Existence (E) — patii sem zakladni lidské potieby.
e Relations (R) — zde patii mezilidské vztahy a spoluprace.
e Growth (G) - tato uroven zahrnuje dal$i osobni a profesni rozvoj

(BEDRNOVA, 2012).

2.5.3 Teorie zamérena na proces

Tyto teorie zaméfené na proces mohou byt také nazyvany jako kognitivni (poznéavaci)
teorie, jelikoZ se zaobiraji tim, jak lidé chapou a vnimaji pracovni prostiedi okolo sebe.
Tyto teorie kladou diraz na psychologické procesy, které maji vliv na motivaci a
na zakladni potfeby. Teorie zaméfené na proces mohou byt uZite¢nési, jelikoz davaji

realnéjsi ndvod pro rizné metody motivovani lidi. Do téchto teorii fadime:

o Teorie ocekavani (expektacni teorie).
e Dosahovani cilu (teorie cile).

e Pocity spravedlnosti (teorie spravedInosti).

2.5.3.1 Teorie oéekdavani (expektacni teorie)

Mezi piedstavitele této teorie patii V. Vroom, L. W. Porter a E. E. Lawler. Sila
oc¢ekavani mize byt stavéna na dosavadnich zkuSenostech, ale nckteti lidé se obvykle
dostavaji do novych situaci, tzn. zména zaméstnani, zména pracovnich podminek, coZ
znamena, ze muze dojit k poklesu motivace. Cile musi byt realné, zadouci a kazdy

¢lovek si dosahnuti urcitého cile musi zaslouzit (ARMSTRONG, 2007).
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Dv¢ hodnoty, které maji vliv na splnéni tkolu a na doplitujici snahu, jsou:
e Schopnost — znalosti a manualni dovednosti.

e Vnimani role — to, co si ¢lovék pieje délat nebo mél (ARMSTRONG, 2007).

2.5.3.2 Dosahovani cilu (teorie cile)

Latham a Lock, ktefi tuto teorii zformulovali, fikaji, Ze pracovni vykon a motivace jsou
vyss8i, pokud jsou jednotliveum stanoveny specifické individualni cile. Naroéné cile
museji byt konzultovany a jejich plnéni musi byt schvaleno a podporovano vedoucimi
pracovniky. Dilezitou podstatou je zpétna vazba od pracovnikil, kterd nam poskytuje
konkrétni informace o tom, jak a jakym postupem doséhli stanovenych cili.

Pfi navrhovani cill je kli¢ové postupovat dle metody SMART, a tedy cile musi byt:

e S —specifické, konkrétni.
e M — méfitelné.
e A —pfijatelné.
e R —realistické.

e T - ¢asové specifické (KOCIANOVA, 2010).

2.5.3.3 Pocity spravedlnosti (teorie spravedlnosti)

Teorie spravedlnosti je také nazyvana jako teorie ekvity, tzn. teorie spravedlivé
odmény a predstavitelem je J. Stacy Adams. Tato teorie se zaobira tim, ze pracovnik
porovnava své vynalozené usili a snahu s jinymi lidmi, ktefi vykonavaji srovnatelné
¢innosti. Lidé porovnavaji hlavné finan¢ni ohodnoceni za odvedenou praci jednotlivych
pracovnikii a svych spolupracovnikli, miize tedy dojit ke snizeni pracovniho uUsili ¢i
snahy. PoZzadavkem zaméstnancii je, aby byly poméry mezi pracovnimi vykony stejné
jako u ostatnich lidi s totoznym pracovnim zaméfenim. Pocitovana nespravedlnost

muze mit negativni dopad na vykonnost kazdého ¢lovéka (ARMSTRONG, 2007).
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2.6 Motivacni program spolecnosti

Hlavnim cilem motiva¢niho programu je pozitivné ptsobit na jednotlivé pracovniky a to
pomoci stimulli a motivacnich faktorti. ManaZer nebo vedouci pracovnik musi mit
piehled o jednotlivych motivacnich faktorech, které berou v tivahu pro dany kolektiv.
Kazdého jedince motivuje néco jiného a v jiné mife nez toho druhého, a proto je
nezbytné k tomu pfistupovat individualné. Ukolem motivaéniho programu podniku je
ovlivilovani pracovni snahy lidi, jejich spokojenosti a vykonnosti. Tento program by
mél piispivat ke zvySovani vykonnosti pracovnikl a K pfijeti zmén (KOCIANOVA,
2010).

Motivacni program by mél uznavat obecné poznatky o motivaci a stimulaci a mél by
vychazet z konkrétnich podminek ve spolecnosti. V kazdé spoleCnosti by mél byt
pfinejmensim néjaky motivacni program, protoze spravné motivovani pracovnici
vykonavaji danou praci lépe a to vede k dosazeni jednotlivych cili podniku. Motivaéni
program musi projit kvalifikovanym rozborem, kterym zjistime, zda jsou néjaka kriticka

mista ve spole¢nosti (URBAN, 2003).
Systém motivace se opira o dva zékladni nastroje:
e Systém odmén — jedna se o soubor pravidel, které umoZziuji pracovniklim zajistit
odménu za dosaZeni urcitych cill.
e Pracovni prostiedi — podporuje motivaci zaméstnanci (URBAN, 2003).
Tvorba a realizace motiva¢niho programu
7 kroki pti tvorbé a realizaci motivacniho programu:
1) Identifikace motivacni struktury pracovnikii spolecnosti — touto zakladni fazi
ptipravy zjistime kriticka mista v oblasti motivace.

2) Stanoveni cilit motivacniho programu — v této fazi je tieba urcit oblasti, na které

je potieba se zaméfit v rdmci motiva¢niho programu.
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3) Zpracovani charakteristik soucasné vykonnosti spolecnosti — zde je potieba
stanovit problémy, které jsou nezbytné k feSeni v motivaénim programu.

4) Vymezeni potencidlnich simulacnich prostiedkii — vyznamem této faze je
upfesnéni moznosti stimulace potfebnych podob pracovniho jednani a vytvoteni
optimalniho vybéru urcitych podob simulace.

5) Vyber konkrétnich forem a postupii stimulace pracovniho jednani stanoveni
konkrétnich podminek jejich uplatiiovani - Konkrétnim krokem v této fazi je
vymezeni podminénosti.

6) Viastni sestaveni motivacniho programu — vyznamnym dokumentem
pro spolecnost je praveé vlastni motivacni program, lze ho charakterizovat také
jako smérnice, kterd upravuje ¢innosti pracovnikd.

7) Seznameni vSech pracovnikii s motivacnim programem — jedna se
o nejvyznamnéjsi fazi, ve které je tteba zvolit vhodnou publikaci motiva¢niho
programu, aby byl pfistupnd vS§em zaméstnanciim spolu s uchazeci o zaméstnani

(BEDRNOVA, 2002).

2.7 Stimulace

Stimulace miZe charakterizovana jako né&jakad aktivita ¢i proces, ktery povzbuzuje
¢lovéka k néjakému chovani nebo €innosti pomoci podnétl (stimull). Mezi pracovni
stimuly patii napiiklad zaméstnanecké vyhody, pracovni podminky, divéra v podnik,
ekonomicka jistota, moznost postupu, pé€e o pracovniky ¢i pocit bezpeci. Jedna se tedy
o vné&jsi plsobeni na psychiku c¢loveka. V ptipadé, Ze navodime usili néco udélat
prosttednictvim vnéjSich stimulll, jedna se o stimulaci. Ovsem, kdyz k tomuto usili

pouzijeme vnitfnich motivi, jednd se o motivaci (PLAMINEK, 2010).

Stimulace je rozdélena na hmotnou a nehmotnou. Hmotna stimulace je uskuteciovana
podle hmotnych pfedmét, jako jsou mzdy, provize, ptiplatek na stravovani, pfispévky
na pojisténi aj. Tyto finanéni vyhody zaméstnanec dostane, pokud splni svoji povinnost
podle o¢ekavani. Naopak nehmotna stimulace tvoii nehmatatelnou formu odmén,
jedna se tedy o udileni pochval, volna pracovni doba, zvySovani kvalifikace, ocenéni aj.

(BEDRNOVA, NOVY, 1994).
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Podstatné je, aby pracovnici védéli a znali, které z firemnich benefitii a vyhod mohou
ziskat v ramci svych obvyklych pracovnich schopnosti a zaroven i nadstandardu.
Veskeré organizace by mély brat ohled na odmény, které musi byt v pfedem ujednané
pracovni smlouvé a naopak. Uginnost jednotlivych nastroji pracovni stimulace je
u riznych skupin pracovnikii odliSnd. Znamena tedy, ze je stimulace zavisla

na struktufe potieb zamé&stnance a jejich intenzité (DVORAKOVA, 2012).

2.8 Odménovani pracovniku

Mezi nejefektivnéj$i nastroje motivace pracovnikli patfi odménovani. Systém
odménovani patfi mezi dulezité personalni oblasti pro spolecnost i pracovnika.
Nejdulezitéjsim  faktorem odménovani je vytvafeni harmonickych  vztahi
ve spolecnosti. Odmény mohou byt vazany na turoven vykonané prace nebo

na pracovni vykon zaméstnance a ovliviwuji i praci budouci (KOUBEK, 2007).

Rozd€lujeme odmény na dvé skupiny:

Vnitfni - jsou pocity a dojmy, které nas ovliviuji:
e Sebeucta.
e Uznani.

e Porozuméni.

Pocit Gspésnosti.

Seberealizace (THOMSON, 2007).

Vnéjsi - jsou statky hmotné, které kazdého jedince ovliviji:
e Penize.

e Povyseni.

Zamgéstnanecké vyhody.

Dobré pracovni podminky.
e Rozmanitost prace.

Osobni rozvoj (THOMSON, 2007).
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Spolecnost chee prostiednictvim systému odménovani ziskat:
e Vytvorit si konkuren¢ni vyhody pro opatieni pracovnikd.
e Udrzet si pracovniky.
e Docilit konkurenceschopné produktivity.
e Dosahnout potiebné kvality a technické irovné vyroby.
e Dosahnout zadouci trovné kreativity a flexibility.
e Podporovat rozvoj pracovniho kolektivu, ktery by mohl realizovat cile
organizace.

e Podporovat rozvoj o pozitivni pracovni a pratelské vztahy ve spolecnosti

(KOUBEK, 2011).

Pracovnici nejCastéji potiebuyji:
e Zajisti uspokojovani svych potieb.
e MozZnost seberealizace.
e Dobré mezilidské vztahy na pracovisti.
e Zaméstnani, které by je uspokojovalo.
e Uznani a pochvala za odvedenou praci.
e Spravedlnosti udileni odmén.

e Socialni jistotu a stabilitu (KOUBEK, 2011).

2.8.1 Ukoly odméiiovani

Vsechny uvedené odmény tvoti takzvanou celkovou odménu:
e Pfispivat k rozvoji zaméstnanci.
e Upeviovat konkurencni postaveni zaméstnancti na trhu prace.
e Spravedlivé odménovat zaméstnance ve vztahu k jejich vykonu.
e Byt vsouladu s pravnimi normami.
e Stimulovat schopnosti zaméstnanct.
e Akceptace ze strany zamé&stnancil.
e Zajistit zaméstnance v pozadovaném poctu a kvalité.

e Byt kontrolovatelné s ohledem na celkové naklady a piijmy (STYBLO, 1992).
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2.8.2

Mzdové formy

Ukolem mzdovych forem je ocenit vysledky pracovniho vykonu kazdého pracovnika

véetné& jeho chovani a schopnosti. Déli se do skupiny penéZni a nepenézni (ZLAMAL,
MENDL, 2007).

28.2.1

Penéini

Formu a druh mzdy si miize mezi sebou rozhodnout zaméstnavatel a zaméstnanec dle

charakteru prace. Mezi tyto druhy patfi:

Casova mzda a plat — jde o nejpouzivangjsi mzdovou formu. Pouziva se tam,
kde neni mozné jasn¢ a striktn¢ ur€it vykon. Klicovym ukolem je vytvofit
strukturu a systém pro odménovani pracovniki, ktery je podminény na jejich
pracovnim vykonu. Casovd mzda je stanoveni suma za &asovou jednotku

(hodinu).

Ukolova mzda — je vhodna pro odménovéni nejéastéji ve stavebnictvi (délnicka
prace). Pracovnik je odménovan na zdkladé¢ pracovniho tempa a je placen
urc¢itou ¢astkou za urcity vykon. Je dilezité dbat na kvalitu odvedené prace, je

treba ji kontrolovat.

Podilovd mzda — pracovnik dostane urcity podil ze zisku, je tedy zcela nebo
z Casti zavisld na prodaném mnozstvi (provize). Vyhodou je motivujici forma

odmeény.

Kombinace ptechozich mezd — jednd se o kombinaci Casové a podilové mzdy
nebo ukolové a ¢asové mzdy. Tato kombinace m4 vyhodu pro ty pracovniky,
ktetfi maji jistotu v Casové sloZce mzdy, a soucasné dle snahy bude odménéno

jeho pracovni tempo formou ukolové ¢i podilové slozky mzdy.
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e Mazdy za ocekavané vysledky prace — jedna se o odmény za dohodnuty vykon,
ktery zaméstnanec musi ve spole¢nosti odvést v odpovidajicim mnozstvi a dané

kvalité. Mezi tyto mzdy patii napiiklad programova a smluvni mzda.

e Mzdy za dovednosti a znalosti — odména je vyplacena tehdy, pokud je
zam¢estnanec schopen efektivné a kvalifikované vykonavat razné ukoly

na jednotlivych pracovnich mistech.

e Mzdy za pfinos — tato odména je dana dovednostmi a schopnostmi kazdého

zaméstnance (ZLAMAL, MENDL, 2007).

¢ DalSsi motivacni slozky mzdy (pohyblivé):
Prémie — jednd se o jednorazové prémie nebo opakujici se prémie
za urcité obdobi s vazbou za odvedeny pracovni vykon.
Odmeény — vyplaci se jednorazové za provedeny ukol.
Osobni ohodnoceni — jedna se o vyplaceni ptiplatku na zakladé naroc¢nosti
préce, kdy je velikost dana ur¢itym procentem.
Priplatky — tyto pfiplatky mohou byt zdkonné nebo nepovinné,
na kterych se spole¢nost domluvila.
Zivotni pFipojisténi zaméstnance.
Duichodové pripojisténi zaméstnance.
Ostatni vyplaty — jednd se o dodate¢nou odménu, jsou to tzv. vanocéni
prispévky, piispévky k Zivotnimu a jinému vyro¢i (ZLAMAL, MENDL,
2007).

2.8.2.2 Nepenéini

PenéZni formy jsou doplnény nepené¢znimi odmeénami napiiklad:

e Uznani — odména za vykonanou praci a za dosazené Uspéchy. Formalni zptsob

uznani miize motivovat pracovniky k vyrazné lepSimu pracovnimu vykonu.
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e Zahranicni cesty — jedna se o formu nepenézni odmény pro zvyseni snahy tymu

napf: na ur¢itém projektu. Odmeénou je tedy vylet celého tymu do zahranici.

e Darky — jde 0 odménu v podobé napi: spotiebni zbozi, odchod na mateiskou,

narozeniny aj.

e Volna pracovni doba — jedna se o moznost chodit do zaméstnani dle svych

moznosti.

e Stravenky — jde o piispévek od zaméstnavatele na stravovani v pracovni dob¢

nebo piispévek na nakup Vv potravinovych fetézcich atd. (FOOT, HOOK 2001).

2.8.2.3 Odmeéiiovani dle zakoniku prdace

Z hlediska zakonii o stanoveni minimalni vyse mzdy, ktera je vroce 2017 v Ceské
republice 11 000 K¢ za mésic hrubého nebo 66 K¢ na hodinu. Zakonem je stanovena
povinnost maximalni pracovni délky tydenni pracovni doby 40 hodin. Maximalni pocet
nafizenych pifescasi je 8 hodin tydné, avSak vice pres€asovych hodin miZe

zaméstnavatel zadat po zaméstnanci pouze na zakladé dohody (MPSV, 2017).

Pfi uréeni vySe odmény musi spolecnost brat ohled na zplsob odménovani
Vv konkurenénich podnicich a také na urovenn mzdy v daném regionu. Z hlediska
ekonomickych podminek spolecnost predevsim ovlivituje Groven zdanéni a také mira

inflace. Spole¢nost musi kromé toho zohlediovat jednotlivé nédklady na Zivotni styl.

Dle nového zakoniku vznikl v roce 2017 novy pojem zarufena mzda. Mzda bere

cvwr

cenu. Tato zaruCend mzda nejde uplatnit u dohody provedeni prace nebo dohody
0 pracovni ¢innosti, ale jen u pracovniho poméru. Vyse zaru¢ené mzdy je rozdélena

do 8 skupin, s tim Ze v 1. skupiné se zaru¢ena mzda rovna minimalni a v 8. skupiné ¢ini
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zarucena mzda zhruba dvojnasobek minimalni mzdy. Tato mzda nesmi byt nizsi nez

minimalni a maji na ni narok vSichni zaméstnanci (MPSV, 2017).

Priplatky tarifni povahy

e Mzda za praci ptesCas — piiplatek nejméné ve vysi 25 % vydélku.

e Mzda za préci ve svatek — ndhrada mzdy ve vysi primérného vydelku (100 %).

e Mzda za praci v noci — ptiplatek nejméné ve vysi 10 % primérného vydélku.

e Mzda ve ztizeném pracovnim prostiedi — priplatek nejméné ve vysi 10 %
primérného vydélku.

e Mzda za praci o vikendu — priplatek nejméné ve vysi 10 % prumérného vydélku.

e Mzda za pracovni pohotovost — ptiplatek nejméné ve vysi 10 % primérného

vydélku (VYPLATA, 2017).

2.9 Shrnuti teoretické ¢asti

Tato kapitola diplomové prace se zabyva teoretickymi poznatky ohledné motivace,
stimulace, odménovani zaméstnanci a popisu motivaéniho programu ve spolecnosti.
Zékladem pro tuto teoretickou kapitolu byla predev§im odborna literatura a odborné

¢lanky, které se tykaly motivovani zameéstnanct.

Motivace je dileZitou soucasti kazdé spolecnosti a je individudlni pro kazdého ¢lovéka.

Pokud jsou pracovnici usp€$n€ motivovani, jejich pracovni vykony jsou vyrazné¢ lepsi.
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3 Analyza soucasného stavu

Tato Gast diplomové prace se zabyva analyzou strojirenské spoleGnosti Sroubarny
Kyjov, spol. s r.o. (dale jen SK). Tato prace byla konzultovana s jednatelem spole¢nosti
a vyrobnim feditelem a nasledovalo sezndmeni S motivacnim programem spolecnosti.
V prvni Casti je popsdna charakteristika organizace, jeji historie, oblast podnikani,
vyrobni program a nejnovejsi technologie spolecnosti. V dalsi ¢asti se budu zabyvat
analyzou soucasn¢ho motiva¢niho programu, analyzou trhu prace, Porter a 7S analyzou,
dale analyzou zaméstnanci Spokojenosti pomoci dotaznikového Setfeni. Vysledky
analytické ¢asti budu aplikovat do jednotlivych navrhl, které by mély slouzit

ke zlepSeni motivace zaméstnancti ve spolecnosti.

3.1 Piedstaveni spole¢nosti SK

Nazev: Sroubarny Kyjov, spol. s r.0.
Sidlo: Kyjov, okres Hodonin.
Datum vzniku: rok 1950.
1CO: 422 93 588.
DIC: CZ42293588.
Pravni forma: spolecnost s ru¢enim omezenym.
Ziakladni kapital: 140 mil. K¢.
Jednatelé spole¢nosti: Ing. Frantisek Cervenka, Ing. Janus Pindur.
Pocet zaméstnancu: 345.
Piedmét podnikani:
e Provozovani drahy.
e Nastrojaistvi, zdmecnictvi.
e  Obrab&cstvi.
e Silni¢ni motorova doprava.
e Montaz, opravy a revize elektrickych zatizeni.

e Vyroba, obchod a sluzby (SROUBARNY KYJOV, 2016a).
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ﬁ( Sroubarna Kyjov, ... |

Excellence and Professionalism

in Manufacturing

Obrazek 3: Logo spolecnosti
(Zdroj: SROUBARNY KYJOV, online)

3.1.1 Charakteristika spole¢nosti

SK je dlouhodobé Gspé&snou stabilni spoleénosti, ktera ma vedouci postaveni na trhu
zelezni¢nich Sroubil a vykovkd osové symetrickych dila v Evrop€. Tato spolecnost je
vyrobcem spojovaciho materidlu tvafenim za tepla. Spolec¢nost se orientuje na tuzemské
a z veétsi Casti 1 na zahranicni trhy, coZ je pfedstavovdno 75 % podilem exportu.
Spolegnost SK vznikla v roce 1950 a zaméfovala se pouze na vyrobu Zelezni¢niho
sortimentu (SROUBARNY KYJOV, online).

3.1.2 Soucasné postaveni spolecnosti

uspésnych letech se organizace musela vyrovnavat s poklesem zakazek v oblasti
zelezni¢niho sortimentu, ktery byl zplisoben niz§imi investicemi do vystavby zeleznic
v CR i v zahrani¢i. Piesto feknéme, Ze oéekavany hospodaisky vysledek je uspokojivy.
Za rok 2016 spolecnost vyrobila 18 521 tun vyrobkl, avSak oproti minulému roku
objem prodanych vyrobki klesl 0 11 %. V oblasti vyroby vacek od zacatku roku 2016
spole¢nost prodala 25,3 mil. ks vacek, coz je oproti roku 2015 nartist 0 69 %. Vyrobou
loziskovych krouzkl spolecnost za soucasny rok dosahla prodeje ve vysi 1,5 mil.ks.

(SROUBARNY KYJOV, 2016a).
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Spolec¢nost dosahuje rentability z trzeb (ROS= 9,5 %) a vykazuje rust primérné
prodejni ceny vyrobkd ve srovndni s minulym obdobim, ¢imz lze vyvodit, ze vyrobki
ve hmotnych jednotkdch organizace vyrabi méné, ale prodava draz s vyssi pfidanou
hodnotou. V soucasné dobé ma spolecnost dostatek finan¢nich prostfedkt na kryti
provoznich potteb, jakou jsou vstupni material, sluzby, mzdy a ostatni naklady, a také
na nezbytné nutné investice. Negativni dopady poklesu zelezni¢niho sortimentu se
organizace snazi eliminovat zejména novymi investicemi do strojniho zafizeni
vyrab¢jiciho vyrobky pro automobilovy pramysl, u kterych je v soucasné dobé
stabiln€jsi poptavka. Vroce 2016 spolecnost proinvestovala pred 120 mil. K¢
(SROUBARNY KYJOV, 2016b).

Spole¢nost SK je bez ivéru a cash flow je dlouhodobé piebytkové také diky pedlivé
kontrole dodrzovani lhut splatnosti u odbératelti a dodrzovanim pravidel poskytovani

ziloh (SROUBARNY KYJOV, 2016a).

3.2 Vyrobni program

Obrabene dily

Obrézek 4: Vyrobni program spolecnosti
(Zdroj: SROUBARNY KYJOV, online)
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3.3 Ekonomické vysledky

Trzby v tis. K¢
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Graf 1: Vyvoj obratu
(Zdroj: Zpracovano dle SROUBARNY KYJOV, 2016b)

Vyroba vlastnich vyrobkli zaznamenala v roce 2016 pokles. Bylo zpracovano 17 328
tun vyrobniho materialu, coz piedstavovalo meziro¢ni snizeni objemu od roku 2015
0 4 926 tun. Produkce se odvijela v navaznosti od poc¢tu zakazek. V pribéhu roku 2016
vyrazné¢ vzrostla poptavka po Zelezni¢nim sortimentu, predev§im po zinkovanych
vyrobcich. V roce 2015 byly zavedeny do vyroby nové typy kuzelovych vrtuli, které
jsou stanoveny ptedev§im pro francouzsky trh. V minulém roce prob&hly zkousky
u vrtuli SS NG. Jednéd se o spojovaci dil, ktery se bude postupem Casu uplatiiovat

na vysokorychlostnich tratich (SROUBARNY KYJOV, 2016a).
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Tabulka 1: Ukazatelé
(Zdroj: SROUBARNY KYJOV, 2016b)

HV pied zdanénim | tis. K& | 91208 | 101 245 | 112 357 93100 93 928
Bézna likvidita % 43 4,8 2,5 3,9 2,5
ZadluZenost % 11,7 15,3 18,4 14 18

realiza¢ni cena

Investice do

ROS pfed % 9.3 11 14.4 9.5 8,7
zdanénim

Trzby zaviastni 1 i v | 94871 | 984852 | 939019 | 773680 | 837021
vyrobky

Prumérna K&/t | 33892 | 37554 | 40595 | 41553 40 929

, | tis.Ke | 62038 | 23578 | 74521 | 99258 | 154299
novych technologii
Naklady na opravy | tis. K& | 15478 | 26985 | 41000 | 19256 | 24056
Zpracovaci K&t | 12598 | 12478 | 21547 | 14258 | 19526
naklady
Objem vyroby t | 24526 | 21143 | 19623 | 15427 | 21698
celkem

Produktivita price | K& | 351768 | 374129 | 331674 | 489320 | 570549
Mzdova % 53 6.1 4.9 74 8.9
produktivita prace

Mzdova rentabilita % 0,5 0,8 0,3 1,1 1,5
Podil zisku na K& | 45628 | 52989 | 59165 | 89129 | 123981
zamestnance

Prumér.pocet K& 201 302 318 324 345
zamestnancu




Spole¢nost mé v planu na konci roku 2017 doséhnout HV pted zdanénim 93 928 000
K¢, coz je oproti minulému roku 2016 srovnatelné. Nicméné organizaci stoupne
zadluzenost ze 14 % na 18 %. Trzbami za prodané vyrobky spolecnost ziska
837 021 000 K¢, zatimco v minulych letech byla trzba za produkty vySs$i nez nyni.
Planované investice na rok 2017 ¢ini v souctu 154 299 000 K¢. Celkovy objem vyroby
se rapidné zvysil oproti minulému roku 2016 o 6 271 tun (SROUBARNY KYJOV,
2016a).

Produktivita prace byla spocCitdna jako pomér ptfidané hodnoty a primérny pocet
zaméstnancl. Dale ukazatel mzdova produktivita prace byla vypocitdna pomérem trzeb
Z prodeje vlastnich vyrobkti a mzdovych naklad. Rentabilita mzdové prace je pomér
vysledku hospodareni a mzdovych nakladi. Jako poslednim ukazatelem je podil zisku
na zameéstnance, ktery udava pomér vysledku hospodafeni a primérného poctu
zaméstnancil a tedy vyjadiuje podil, ktery ptipadd pravé na jednoho pracovnika

(SROUBARNY KYJOV, 2016a).

3.4 Analyza internich faktori spole¢nosti (7S)

Model 7S je urCen k analyze vnitiniho prostiedi spolenosti a zahrnuje v sobé

7 zékladnich aspekti, které rozhoduji o tom, jak bude strategie napInéna.

3.4.1 Strategie

Chce-li spolecnost uspét na trhu a projit tak konkuren¢nim bojem musi mit spravné
zvolenou strategii. Nutnosti je tak si uvédomit, jaké ma zameéstnavatel cile, vize a co je
pro spole¢nost prioritou. Ukolem je také zatraktivnit nabizené produkty, poté se
rozmyslet a urcit, jaké vyrobky déle vyvijet ¢i zdokonalovat. Konkrétni strategii firmy
rozvijet vyrobu vacek a loziskovych Sroubli do automobilového priamyslu. Hlavni
cilem, kterého chce organizace dosdhnout, je vétsi spokojenost s pracovnim prostiedim

ze strany zameéstnancd, se systémem odmeénovani a tedy, jak efektivnéji motivovat

39



zameéstnance K jejich lep$im vysledkiim. Podstatnym cilem personalni politiky je zajistit
odbornou troven zaméstnancti, jejichz pomoci lze vytvoftit kvality, které jsou zastitou
konkurenceschopnosti a prosperity spole¢nosti. Organizace témito ¢innostmi sméiuje ke
stvofeni podminek pro rozvoj dovednosti a znalosti viech zaméstnancti (SROUBARNY

KYJOV, 2016b).

3.4.2 Systémy

ZvySovanim produktivity vyroby spole¢nost vyuziva informacni systémy SAP, Delfin
a VIS. VIS obsahuje vSechna podstatna zafizeni a detailni analyzy, které se pak
vyuzivaji ke zlepseni vyuziti z hlediska ¢asu. Ke zlepSeni procesu hospodaristvi byl na
hlavnim skladé zaveden systém &arovych kodi. Carové kody slouzi k inventarizaci

majetku a k identifikaci zasob na skladu (SROUBARNY KYJOV, 2016b).

3.4.3 Styl Fizeni

vvvvvv

v jednotlivych odvétvich, které se tykaji spole¢nosti. Kazdy ze zaméstnancti ma narok
se podilet na chodu organizace a fict tak sviij vlastni nazor. Ve spoleénosti Sroubarny
Kyjov, s.r.o. je vyuzivan demokraticky styl fizeni. V tomto stylu fizeni jsou vedouci
pracovnici vysoce aktivni, ale nechava prostor k vyjadieni 1 druhych, avSak

pfi rozhodovani ma nejvétsi vahu slovo manazera (SROUBARNY KYJOV, 2016b).

3.4.4 Schopnosti

Zamgéstnavatelé pozaduji od svych pracovnikli schopnosti v oblasti vytvoieni tymové
prace, komunikacni dovednosti a loajalitu. Spole¢nost chce své zaméstnance neustale
vzdélavat v ramcei Skolicich programt. Pro pracovniky spole¢nost nabizi kurzy zdarma
na vysokozdvizném voziku, jefdbech a jeStérkach, dale také kurzy na vazacské prace,
soustruzeni a na zlepSeni komunikace mezi zaméstnanci piedevSim pro vedouci

pracovniky a mistry. Lidé jsou zakladnim faktorem kazdé spolecnosti a prostfednictvim
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nich organizace dosahuje svych stanovenych cili. Tato spolecnosti vyuziva také
ruznych veletrhd, které slouzi k navazani novych kontakti a komunikace se vzdélavateli
a snaZzit se potencidlnim zaméstnanciim nabidnout vzdélani s néasledujicim uplatnénim

(SROUBARNY KYJOV, 2016b).

Spolecnost vlastni ne€kolik certifikatli systémi, mezi které patii ISO 9001:2008, ISO
14001:2004, ISO/TS 16949:2009, ISO 50001:2011, Vyrobkovy certifikit DB AG
a Moravia Steel Deutschland certifikat Q1. Spolecnost nevlastni Zadné patenty, avSak
nyni vyjednava o licenci na prazcovy Sroub, kterd je zatim v pted schvalovaci fazi

(SROUBARNY KYJOV, online).

3.45 Spolupracovnici
V nésledujicich tabulkéach jsou informace o vékové struktufe zaméstnancli, dosazeném
vzdélani, dle délky zaméstnani, dle nemocnosti a fluktuace (SROUBARNY KYJOV,

2016b).

Tabulka 2: V&kova struktura zaméstnanct

(Zdroj: zpracovano z dotaznikového Setfeni, 2017)

18-25 27 2 29 22,86 22,73 22,85 8,7
25-30 24 1 25 27,2 27,76 27,22 7,5
30-35 14 3 17 31,81 32,45 31,92 51
35-40 20 5 25 37,96 37,56 37,88 7,5
40-45 39 6 45 41,94 42,3 41,99 13,5
45-50 45 8 53 47,82 47,79 47,82 15,9
50-55 49 13 62 52,43 52,39 52,42 18,6
55-60 34 13 47 58,24 57,52 58,05 14,1
60-80 26 4 30 62,46 61,06 62,27 9
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Analyza dle v€kové struktury tikd, zZe nejvice mizu je ve spolecnosti zaméstnano ve
véku 50-55 let a nejvice zen v rozmezi 50-60 let. Spolecnost spolupracuje i s nékolika
sttednimi Skolami a ucilisti, proto do zaméstnani dojizdi mladi pracovnici ve véku
od 18 do 25 let.

Tabulka 3: Vzdélani zaméstnanct

(Zdroj: SROUBARNY KYJOV, 2017)

Muzi 16 168 0 32 35 1 17 278
Zeny 6 30 1 1 13 0 3 55
% 6,6 59,5 0,3 9,9 14,4 0,3 6 100

Nejvice lidi zaméstnanych, coz tvoii 59,5 % ma vzdélani ukonceno vyuénym listem
V urCitém oboru. Nasledné pouze 48 pracovniki tedy 14,4 % ma stfedni vzdélani
s maturitou, 33 lidi tedy 9,9 % je vyuceno S maturitou, 20 osob 6 % dosahuje

vysokoskolského vzdélani, 22 osob tedy 6,6 % ma pouze zakladni vzdélani.

Vzdalenost do zameéstnani

M do 10 km
H10-20 km
20-30 km
m 30 - 40km

H vice jak 40 km

Graf 2: Statistika vzdalenosti od mista bydlist¢ k mistu pracoviste

(Zdroj: SROUBARNY KYJOV, 2017)
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Tabulka 4: Fluktuace zaméstnancti spole¢nosti

(Zdroj: zpracovano dle SROUBARNY KYJOV, 2016)

odchod do diichodu 14 19 10
vypovéd’ ze strany zaméstnavatele 5 6 2
nezvladatelnost prace 8 3 5
fluktuace v % 8 % 9% 5%

Kdyz porovnam fluktuaci zaméstnancti spole¢nosti Sroubarny Kyjov, s.r.o., ktera
dosahovala v roce 2016 hodnoty 5 % a piirozenou miru fluktuace v Ceské republice
Vv roce 2016 dosahovala 14,8 %. Fluktuace ve spolec¢nosti tedy dosahuje velmi dobrych

hodnot. Doporuéena mira fluktuace dosahuje 5 — 10 %.

Na konci roku 2016 v Ceské republice odeslo do starobniho dtichodu 18 499 obyvatel.
Dle statistiky v roce 2015 odeslo do dichodu celkem 21 739 osob a v roce 2014 celkem
14 823 obyvatel.

Tabulka 5: Ptehled pracovni neschopnosti

(Zdroj: zpracovano dle SROUBARNY KYJOV, 2016b)

pro nemoc 85 101 76
pracovni urazy 14 16 10
prumeér nemocnosti v % 456% | 3,92% |5,12 %

Za rok 2016 bylo ve spole¢nosti Sroubarny Kyjov, s.r.o. nemocnych celkem 76
zaméstnancil, pracovnich trazil za rok 2016 bylo celkem 10. V Ceské republice bylo
vroce 2016 celkem prostonanych dni 66 849 574, zatim co v roce 2015 jich bylo
63 186 245. V Jihomoravském kraji bylo prostonanych 7 440444 dni vroce 2016

a v prechozim roce celkem 7 107 252, tedy méné nez v roce 2016.
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Tabulka 6: Délka zaméstnani pracovniki

(Zdroj: SROUBARNY KYJOV, 2016)

Méné nez 1 rok 31 10,3 %
1-3 roky 49 16,3 %
3-5 let 68 22,6 %
5-7 let 87 29,0 %
7-10 let 40 13,2 %
Nad 10 let 26 8,6 %
Celkem 301 100 %

V nasledujici tabulce miizeme vidét, ze 153 zaméstnanctl v této spolecnosti pracuje vice
jak 5 let. Béhem 5 let bylo pfijato 148 zaméstnancii, z toho 49 pracovnikii zde pracuje

od 1 do 3 let a za posledni rok bylo pfijato 31 novych pracovnikd.

3.4.6 Struktura

Ve spolecnosti v soucasné dob€ pracuje 345 zaméstnancii a pravomoci jsou zde

jednoznacéné rozclenény.

Tabulka 7: Struktura pracovniki

(Zdroj: zpracovano dle (SROUBARNY KYJOV, 2016a).

Pocty zaméstnancti | pocet 302 318 324 345 357
Primérna mzda K¢ 23452 | 23988 | 24300 25 804 26 796
Zmeéna (nartst) % - 2,29 1,30 6,19 3,84
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Kazdoro¢né spolecnost nabird nové pracovniky a také se zvySuje primérnd mzda.
Organizace ma v planu v pfistim roce pfijmout alesponi 12 novych zaméstnancti. V roce
2017 primérna mzda zaméstnancti dosahuje 25 804 K¢. V nasledujicim roce 2018 ma
V planu spole€nost zvysit primérnou mzdu az na 26 796 K¢. Nejvétsi nardst pramérné

mzdy byl v roce 2017 a to 0 4,89 % oproti predeslému roku.

Tabulka 8: Piehled zamé&stnancu

(Zdroj: zpracovano dle (SROUBARNY KYJOV, 2016a)

Celkem 111 75 95 64
v % 33 21 28 18

V této spolecnosti jsou prevazné vyrobni délnici muzského pohlavi — obrabéci,
konstruktéfi, zaméstnanci nastrojarny, udrzby, balirny, expedice atd. Pracuje zde cca 64
TPH pracovnikd, rezijnich servisnich pracovnikii 95, rezijnich vyrobnich délnikt 75,

a jednicovych vyrobnich délnika 111.
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ﬁ(émubérna KyJOV, «o.: co.

PREDSTAVITEL VEDENi PRO i
INTEGROVANY SYSTEM MANAGEMENTU RER R
— _ ' USEK VYROBNIHO o — . L
| UsEK OBCHODNIHO | USEK RIZENI KVALITY | REDITELE USEK FINANENIHO USEK TECHNICKEHO
REDITELE = REDITELE REDITELE
- METROLOGIE _| VYROBA | | —
_| VEDOUCI MARKETINGU | EKONOMICKO- TECHNICKA PRIPRAVA
— PERSONALNi VEDOUCI VYROBY
7 : - _| UDRZBA |
_I VEDOUCI PRODEJE | ZKUSEBNICTVi _
— TECHNICKY ROZVOJ
, = NASTROJARNA | —
_| REFERENT NAKUPU | | | zworni I
PROSTREDI e
: 1 ENERGETIKA |_ INVESTICN ROZVOJ
_| REFERENT NAKUPU | | vosroaren
S ENERGIi

Obrazek 5: Organizacni struktura

(Zdroj: zpracovano dle SROUBARNY KYJOV, 20163a)

Jednd se tedy o utfidéni vztahd mezi jednotlivymi pracovnimi pozicemi v rdmci
urcitych organiza¢nich utvarl. Tato organizacni struktura zahrnuje pomér nadfizenosti
a podfizenosti a je tedy nezbytnd pro fizeni velkého poctu zaméstnancl. V cele
struktury vystupuji jednatelé spole¢nosti spole¢né s valnou hromadou a dozor¢i radou.
Pod fteditele celé spolecnosti spadaji jednotlivi feditelé useku obchodniho, fizeni
kvality, vyrobniho, finan¢niho a technického. Jednd se o funkciondlni organizaéni
strukturu a ve spoleGnosti je vyuZivan demokraticky styl Fizeni (SROUBARNY
KYJOV, 2016b).

3.4.7 Sdilené hodnoty

Ve spolecnosti je platny organizacni fad pro vSechny pracovniky, kterym se musi fidit.

Vsichni zaméstnanci maji stejny cil a vedeni spolecnosti se jim snazi fici, aby svou

praci vykonavali v co nejlepsi kvalitg.
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Sdilené hodnoty spole¢nosti:
e MIuvit s kazdym ¢lovékem otevien¢ a srozumitelng.
e Komunikovat s kazdym.
e Dodrzovat dané slovo a diilezité je byt disledny v plnéni dohod.
e Posilovat tymovou praci.
e Prinaset napady, zlepSovat, inovovat.
e Podpofieni spolecnosti pii vzdélavani a osobnim ristu.

e Pracoviité kazdého je jeho vlastni vizitka (SROUBARNY KYJOV, 2016b).

3.4.8 Shrnuti analyzy

Z této analyzy plyne, Ze podstatnou a konkrétni strategii personalni politiky je zajistit
odbornou uroven zameéstnanct, jejichz pomoci lze vytvotit kvality, které jsou zastitou
konkurenceschopnosti spolecnosti. Organizace témito ¢innostmi smétfuje ke stvoreni
podminek pro rozvoj dovednosti a znalosti vSech zamé&stnanct. Z analyzy vyplyva, ze
ve spolecnosti je vyuzivan demokraticky styl fizeni. Organizace nabizi zaméstnanciim
kurzy zdarma na rizné jefaby, jestérky, soustruZeni a na vazadské prace. Sroubarny
Kyjov vlastni taky né€kolik certifikati a licenci. Analyzou byla popséna organizacni
struktura, ktera se déli na jednotlivé useky a jednd se v tomto piipadé o vyrobkovou

organiza¢ni strukturu.
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3.5 Soucasny motivacni program spole¢nosti

V této casti zde bude za pomoci riuznych analyz zkoumana oblast motivace
zamé&stnancl, jejich odménovani, pracovni doba, vySe odmén, vzdélavani a péce
o zamg&stnance. V soucasné dob¢ spolecnost vyuziva riznych podob motivace, avSak
iplné kompletni motivadni program v této spoleénosti neni zcela zpracovan. Udelem
programu je tedy zamérné a komplexné pusobit na pracovniky a ostatni ¢leny této
spoleCnosti. Nutnosti je, aby byl motiva¢ni program funk¢éni a obsahoval tak vSechny

dulezité skutecnosti.

Vedeni si svych zaméstnancli vazi a vénuje pozornost péi o zdravi pracovnikl
a zlepSovani pracovniho prostfedi. Spole¢nost rozsifila spolupraci s Ceskou
pramyslovou zdravotni pojisStovnou a navySila pocet jejich pojisténct na 78 %
z celkového stavu zaméstnancl. V lazeniském mést€é LuhacCovice maji zaméstnanci

k dispozici rekondi¢né — rehabilitaéni pobyty a vitaminové bali¢ky.

3.5.1 Odménovani pracovniki

Odmény se poskytuji za splnéni vyznamnych tkold, které jsou pfedem stanoveny
feditelem nebo vedenim spole¢nosti. Tyto cilové odmény se mizou v této spolecnosti
poskytovat vS§em zaméstnanclim. Tento typ odmény se stanuje vzdy pisemné za plnéni

uréitého ikolu (SROUBARNY KYJOV, 2016a).

Dalsi typ mimotadnych odmén se poskytuji zaméstnancim spolecnosti za dosahovani
dobrych pracovnich vysledki a plnéni hospodarskych vysledka dle finan¢niho planu.
Vyse této odmény miize byt stanovena absolutni ¢astkou na jednoho zaméstnance nebo
procentudlni ¢astkou z mésicni mzdy, a to na zékladé¢ rozhodnuti vedeni spolecnosti
(SROUBARNY KYJOV, 2016a).

Zakladni mzda — zakladni mzda spole¢nosti €ini k prvnimu ¢tvrtleti 17 400 K¢.

Pevna slozka mzdy — 70 % mzdy tvoti zakladni mzda a 30 % mzdy tvoii prémie.

48



Pohyblivé slozka mzdy — mezi pohyblivé slozky mzdy spolecnost zahrnuje prémie a
odmény, povinné ptiplatky za praci v noci, piescas, ve svatek, o vikendu a ve ztizeném
pracovnim prostfedi. Tyto odmény se vyplaceji jednorazové a jsou stanoveny

v procentech (SROUBARNY KYJOV, 2017).

Dalsi formou odmén jsou odmény poskytované zaméstnancti v rdmci urcitych vyroci.
Za ocenéni dlouholet¢ prace a za dosahovani dobrych pracovnich vysledk jsou

pracovnikiim poskytovany tyto odmény:

1. Pii pfilezitosti jubilea 50 let v€ku nalezi zaméstnanci odména ve vysi 2 500 K¢&.
Odmény jsou vyplaceny v mésici, kdy pracovnik dosdhne 50 let v€ku, a to
ve vyplatnim terminu dané¢ho mésice.

2. Pii piilezitosti skonceni pracovniho poméru zaméstnancti odchézejicich
do starobniho dichodu ve vysi 10 000 K&, pokud je pracovni pomér rozvazan
dohodou a pracovnik neobdrzi odstupné.

3. Pii prilezitosti skonceni pracovniho poméru po nabyti naroku na invalidni
dichod, nalezi zaméstnanci odména ve vysi 10 000 K¢, pokud je pracovni
pomér rozvazan dohodou a pracovnik neobdrzi odstupné (SROUBARNY
KYJOV, 2017).

Podminkou pro vyplaceni téchto odmén, je trvani pracovniho poméru ve spole¢nosti

nepfetrzité 5 let (SROUBARNY KYJOV, 2017).

3.5.2 Fondy pro vyplatu odmén

Odmény se také vyplaceji za plnéni mimotadnych pracovnich Ukold, tkolt zvIast
naro¢nych nebo splnénych ve zkracenych terminech. Fondy pro vyplatu odmén jsou:

1. Fond vedouciho — finan¢ni prostfedky obdrzi vSichni vedouci Gisekli v mésici

lednu a pouziji tyto odmeény pfi plnéni ukoltt mensiho rozsahu. Tento fond tvori

500 K¢ ro¢n€ na jednoho zaméstnance a vedouci pracovnik je tak miize 1 nemusi

uplatnit.
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2. Fond vedeni spole¢nosti — vySe fondu je limitovana roénim pldnovanym
objemem mzdovych prostfedkll. Z tohoto fondu jsou hrazeny odmény za splnéni
tikolu vétsiho rozsahu stanovené vedenim spole¢nosti (SROUBARNY KYJOV,
2017).

3.5.3 Poskytovani prispévku na rekondi¢né rehabilita¢ni péci

Zameéstnavatel poskytuje vybranym zaméstnanciim spolec¢nosti v daném roce ptispévek
na rekondi¢né — rehabilitacni péci (dale jen RRP) v délce trvani 6 dni ve vysi 2 190 K¢.
Zameéstnavatel také poskytuje ucastnikim RRP v lazenskych =zafizenich 3 dny
pracovniho volna snahradou mzdy. Navrh zaméstnanci, ktefi se z(castni RRP
provedou vedouci jednotlivych vedoucich tsekd, a to s pfihlédnutim na:

¢ Na narocnosti vykonané prace.

e Na ztizené pracovni prostiedi.

e Na vykon prace s vysokym narokem na organizacni schopnosti a vysokou miru

odpovédnosti (SROUBARNY KYJOV, 2017).

3.5.4 Pracovni doba a prestavky

Ve spole€nosti je zaveden tfisménny provoz, vyjimecné pii velkém mnozstvi zakazek se
zavadi nepfetrzity provoz. V této spolecnosti je stanovena zdkladni pracovni doba 7,5
hodin denné. Piestavka na jidlo a oddech je v délce trvani 30 minut, v letnich mésicich
pii vysokych teplotdch na pracovisti je v pribéhu smény povolena 15 minut prestavka,

ve které se maji moznost zaméstnanci osprchovat (SROUBARNY KYJOV, 2017).
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3.5.5 Dovolena

Ze zékona je stanoven narok na Ctyii tydny dovolené ro¢né. Zaméstnavatel miize také
urcit hromadné Cerpani dovolené maximalné na dva tydny. Pokud si zaméstnanec
nestihne vybrat dovolenou do konce kalendéiniho roku, miize si ji jeSt¢ vybrat
V nasledujicim kalendafnim roce. Tato dovolend neni zaméstnancim proplacena

(SROUBARNY KYJOV, 2017).

3.5.6 Stravovani

Organizace z vlastnich nakladti hradi kazdému zaméstnanci piispévek ve vysi
55 % ceny jednoho hlavniho jidla v prib¢hu jedné pracovni smény. V aredlu
spole€nosti je zajiSténo zavodni stravovani, kam mohou chodit zaméstnanci na obéd.
Pracovnici maji vybér ze dvou polivek a péti hlavnich jidel. Ostatni stravovani
je zajisténo kantynou, kterd je naproti zavodni jidelny a jeji otviraci doba je od 5:30

do 16:00 (SROUBARNY KYJOV, 2017).

3.5.7 Zivotni poji§téni a penzijni pFipojisténi

Zamgéstnavatel se zavazuje prispivat zaméstnanclim na zivotni pojiSténi, a to mési¢né
castkou ve vysi 400 K¢ na jednoho zaméstnance. Také na penzijni pfipojisténi,
a to meésicné castkou ve vysi 300 K¢ na jednoho zaméstnance. Podminkou
pro poskytnuti téchto ptispévkll je pracovni pomér sjednany na dobu neurcitou.
U zaméstnanct, kterym skon¢i smlouva na zivotni pojisténi (po 60 - ti letech véku),
muze zaméstnavatel se souhlasem zaméstnance prevést piispévek ze Zivotniho pojisténi
na penzijni pfipojisténi, pokud to bude pro zaméstnance vyhodngjsi (SROUBARNY
KYJOV, 2017).

o1



3.5.8 Mzdové priplatky

Mezi mzdové piiplatky v této spolecnosti jsou ve vysi, kterou urcuje zakon a patii zde:
e za praci prescas,
e zapraci ve svatek,
e za praci v nocli,
e za praci v odpolednich sménach,
e za praci o sobotach a ned¢lich,
e za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi,

e zapracovni pohotovost (SROUBARNY KYJOV, 2017).

3.5.9 Vzdélavani

V dnesni dobé je dilezité, aby se organizace starala 0 rozvoj a dalsi vzdélani svych
pracovnikl za ucelem ziskani vyssi kvalifikace. Mezi pravidelné opakujici se povinné
Skoleni patii bezpe¢nosti prace, prvni pomoc a pozarni ochrana. Té&chto Skoleni
se UcCastni jednou za dva roky vSichni zaméstnanci spole¢nosti. Ve strojirenském
pramyslu jsou dilezita a potfebna opravnéni na vazaésky stroj, vysokozdvizné voziky
nebo posuvné jefaby. Téchto Skoleni se uUcastni pouze dé€lnici, ktefi potfebuji tato
opravnéni k vykonavani prace. Skoleni probihd jednou za dva roky a hradi
je zaméstnavatel, nikoli pracovnici. KaZzdorocné do Skoleni spole¢nost investuje

500 000 K& (SROUBARNY KYJOV, 2017).

3.5.10 Informovanost a komunikace se zaméstnanci

Kazdy den probihd od 8:00 do 8:30 porada vyrobniho feditele spolu s vedoucimi
pracovniky jednotlivych dilen, jako je napf.: ndstrojarna, expedice, matkarna, kalirna aj.
Béhem této porady jsou probirdny veSkeré dulezité informace a novinky tykajici
se vyroby. Kazdy tyden se uskuteciiuje porada obchodu spolu s vyrobnim, technickym
i finanéni feditelem (SROUBARNY KYJOV, 2017).
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3.5.11 Zdravotni péce

Spole¢nost se drzi zasady, ze vykondvané Ccinnosti zaméstnancli nemizou byt
realizovana na ukor zdravi. Podminkou je tedy vytadit vSechny nebezpecné pracovni
postupy. Cilem spolecnosti je zabranit poSkozeni zdravi, vzniku nehoda poranéni
jakéhokoliv zaméstnance ¢i zdkaznika. V podob¢ instruktazi a Skoleni se organizace
aspiruje o zvySovani védomi za vlastni zdravi, coz ptispiva k poklesu pracovnich urazu

(SROUBARNY KYJOV, 2017).

Dvakrat za rok musi zaméstnanci chodit na pravidelnou periodickou zdravotni
prohlidku. VSichni zaméstnanci se musi této zdravotni prohlidce podrobit, jinak bude
povazovan za zdravotné nezpusobilého a zaméstnavatel tak muze z takového duvodu

rozvézat pracovni pomér (SROUBARNY KYJOV, 2017).

3.5.12 Pracovni prostredi

Organizace zajiStuje také pracovni podminky, které poskytuji pracovnikiim bezpecny
vykon préace, déle zajistuje také uzamykatelné Satny k ischov€é osobnich véci.
Zameéstnavatel také poskytuje vybaveni vSem pracovnikim v podobé sanitarniho
zafizeni, sprchy se nachazi v samostatnych mistnostech hned za dvefmi Satny.
Vzhledem k povaze zneCisténi prace a prace prevazné s oleji je nutnou podminkou

poskytnout zaméstnanciim tato sanitarni zaiizeni (ZAKONIK PRACE, 2016).

3.5.13 Zhodnoceni sou¢asného motiva¢niho programu

Spole¢nost pouzivd motivacni program, ktery se tykd zaméstnancl a sklada se
zn€kolika vyhod a benefiti. Jsou to napiiklad prispévky na stravovani
od zaméstnavatele, ptiplatky za praci ve svatek, ptescas, vikendy nebo no¢ni smény,
pfispévky na penzijni pfipojisténi a zivotni pojiSténi, pfispévky rlznymi formami

odmén a dalSi. Spolecnost mé zajem, aby doslo k rozSifeni a zdokonaleni soucasného
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motivaéniho programu. Tento navrh na zlepSeni by mél vést k posileni loajality
pracovnikl, ke zvySeni spokojenosti a vykonnosti zaméstnancii. Podstatné je, aby
motivacni program obsahoval veskeré skuteCnosti, které jsou pro pracovniky velmi

dualezité. Pro uspesnost tohoto programu je také nutna znalost vnitinich motivt ¢lovéka.

3.6 Dotaznikové Setreni

Pomoci anonymniho dotaznikového Setieni byly zjistény nedostatky, které se tykaji
motivace a spokojenosti zamé&stnancii spoleénosti Sroubarny Kyjov, s.r.o. Vysledky
Z této analyzy na téma motivace slouzi z velké casti k redlnému zobrazeni situace
ve spolecnosti. Na zdklad¢ informaci, ziskané z dotaznikli lze navrhnout zmény

ve stavajicim motivacnim programu spolecnosti.

3.6.1 Zakladni informace

Nez zaméstnanci zacali vypliiovat anonymni dotazniky, bylo jim sdéleno, Ze dotaznik je
soucasti diplomové prace, jejimz cilem je zajistit vétsi spokojenost vSech zaméstnancii
a nalézt teSeni jak motivaéni program zménit k lepSimu. Dotazniky byly vSem
zaméstnancim rozdany v papirové podobé na konci mésice dubna. Na vyplnéni méli
vSichni pracovnici tyden, poté byly dotazniky vybrany zpét k vyhodnoceni vyplnénych
informaci. Podle vysledkti odpovédi bude spolecnost rozhodovat o dalSich opatfenich

v ramci motivace a k dosazeni lepSich pracovnich vykont pracovnikd.

Dotaznik obsahoval 21 otdzek, které byly rozdéleny do n¢kolika casti, aby bylo mozné
zjistit, jak jsou jednotlivi pracovnici spokojeni a motivovani. Prvni ¢ast dotazniku se
tykda obecnych informaci o zaméstnanci, v druhé ¢asti budou vyvozeny informace
zZ oblasti vedeni spole¢nosti a moznosti osobniho rozvoje. V dalsi ¢asti pak zaméstnanci
sdéli informace ohledné¢ mzdy za vykonanou praci, ve ¢tvrté Casti bude tkolem zjistit,

jak moc jsou pracovnici motivovani k vykonu prace. Posledni patd c¢ast tohoto
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dotazniku ukazuje, jak jsou na tom zaméstnanci v komunikaci a spolupraci mezi sebou

a vedoucimi pracovniky.

3.6.2 Prace s dotazniky

vvvvvv

vvvvvv

krokem pfi vytvafeni dotazniku je design, aby byl psan piehlednym citelnym pismem
a odevzdan k vyplnéni na Cistém papiie. Sbér dotaznikli po provedeni dotaznikového
Setieni je dalSim postupem pii realizaci prizkumu. Je tfeba si otdzky roztridit
a vyhodnotit odpovédi, které respondenti odpovédéli. K vyhodnoceni jsem zvolila

podobu ve formé& grafli a cetnosti odpovedi.
V dotazniku jsou pouzity obecné zndmé pojmy a terminy, zadné dlouhé slozité véty,

ve kterych se respondenti miiZzou ztratit. Otazky nepusobi sugestivné a formuluji je co

nejsrozumitelnéji.

3.6.3 Vysledky dotaznikového Setieni
Dotaznik byl dan k vyplnéni 345 zaméstnancim. Po tydnu se mi jich vratilo

301 vyplnénych, celkova navratnost tedy dosahovala 87,2 %. Navratnost vyplnénych
dotaznik® piesahuje 80 %, je tedy navratnost vysoka (MARES, 2006).

3.6.4 Struktura respondenti

Setfeni prostiednictvim dotazniku se zG&astnilo 270 muzii, coz piedstavuje 89, 7 %

zameéstnancu a 31 Zen.
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Tabulka 9: Pomér dotazovanych muzi a zen

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Muz 270 89,7 %
Zena 31 10,3%
Celkem 301 100 %

Z tabulky je patrné, ze do ve€kové kategorie 35-45 let spada nejvice zaméstnanct,
do veékové kategorie 18-25 spada 35 lidi, do kategorie 25-35 let patii 79 zaméstnancu,
Vv letech 45-55 je 55 lidi dotazovanych a ostatni patii do skupiny nad 55 let.

Tabulka 10: V¢k dotazovanych zaméstnanct

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

od 18-25 let 35 11,7 %
od 25-35 let 79 26,2%
od 35-45 let 100 332%
od 45-55 let 55 18,3 %
nad 55 let 32 10,6 %
Celkem 301 100 %

Dalsi obecné informace o respondentech

Z vysledki dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze nejvice pracovniki pracuje
ve spolecnosti mezi 5 — 7 lety, déale 22,6 % v rozmezi 3 — 5 let a nejmensi pocet lidi
pracuje ve spolecnosti déle jak 10 let. V dotaznikovém Setfeni odpovédélo 89,1 %

délnikt a 10,9 % TH pracovnik.
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Zpisoben vedeni spole¢nosti a moZnost osobniho rozvoje

VétsSina zaméstnancti odpovédéla, ze vedouci zaméstnanci maji pozitivni vliv na dalsi
rozvoj a rast spolecnosti. Pouhych 12,9 % odpovédéla spiSe ne a necelé jedno procento
zvolilo odpovéd’, ze nema vliv pozitivni. Z otazky, zda pfenasi vedouci pracovnici
informace o cilech spole¢nosti na dals$i zaméstnance, vyplynulo, ze 70,3 % odpovédélo
ano a spiSe ano, a 19,6 % odpovedélo ne ¢i spiSe ne. Na otdzku, zda by zaméstnanci
uvitali porady s nadfizenymi zaméstnanci, odpoveédélo 84,7 %, ze ano. Ve spolecnosti
vice nez polovina dotazovanych zaméstnancti odpovédéla, ze existuje dlivéra mezi
podfizenym a nadfizenym pracovnikem. O jazykové kurzy, ptipadné dalsi Skolen

i by mélo zajem 38,9 % zaméstnancti

Mzda a odmény

Na otéazku, zda jsou pro zaméstnance dulezité finanéni odmény a prémie odpovedélo
96 % lidi, z toho pouze 4 % s odpovédi spise ne. Ukazalo se, Ze 66,8 % zamé&stnancti je
s nabizenymi vyhodami spokojeno nebo spiSe spokojeno a 33,2 % spise nespokojeno
nebo nespokojeno. VétSina zaméstnancu tedy 76,5 % si mysli, Ze jejich mzdové
ohodnoceni odpovida néplni a narocnosti prace. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo,
ze velmi motivovanych zaméstnancl je 12 %, motivovanych 37,1 %, spiSe
nemotivovanych 35,9 % a viibec nemotivovanych se citi 15 % zaméstnanct. Pouze pro
24,5 % pracovnikl je mzda jedinym stanoviskem, které je dulezité. 16 % zaméstnancti
odpovédélo, Ze je pro né dulezité vzdélani, 19 % lidi je pro dobry pracovni kolektiv,
pro 14 % lidi je dilezitym stanoviskem pracovni prostiedi, pro 25 % je dilezita

samostatnost, pro 12 % pracovnikl informovanost a pro 13 % pochvala od nadfizeného.
Motivace a benefity

Z vysledku vyplyva, ze 42,2 % zaméstnancii neni ohodnoceno pochvalou nadfizenym
pracovnikem za kvalitn€¢ a dobfe odvedenou, 36,8 % je ohodnoceno pouze ztidka, 4,7 %

je ohodnoceno pravidelné a 16,3 % pouze obcas. 31,2 % pracovnikil by uvitalo novy

benefit v podobé kratkodobé nemoci, tedy vyuziti moznosti sick day. 19,6 % by mélo
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zdjem o poukazky flexi pass, 14,3 % by chtélo ziskat piispévek na dopravu
do zaméstnani, 18,3 % ptispévky na sportovni a kulturni vyziti. Nejvice zaméstnanct
preferuje pfispévky na stravovani, 17,6 % pracovnikii preferuje mzdové pftiplatky,
13,6 % mozZnost tfinacté¢ho platu, 13 % pfispévek k Zivotnimu jubileu, 10 % lidi
uptednostiuje ptispévek na zivotni pojisténi. Piispévek na rekondi¢né rehabilitaéni péci

preferuje pouze 8,9 % a 4,7 % uptednostiiuje mimoiadné odmény za pracovni vykony.

Komunikace a spoluprace

Vétsina zaméstnancl je ve spoleCnosti spokojena s komunikaci s nadfizenym. Pouze
7 % dotazovanych pracovniki neni s jejich vzajemnou komunikaci spokojena. Z Setieni
vyplynulo, Ze 29,6 % zamé&stnancl si mysli, Ze ma jejich nadfizeny dostate¢né
komunika¢ni a organiza¢ni schopnosti. 48,8 % odpovédélo, Zze ma spise dostatecné tyto
schopnosti. Pracovnici, ktefi odpoveédéli, ze spiSe nemd nebo vibec nema dostatecné
komunikacni a organiza¢ni schopnosti bylo 21,6 %. Na otazku, Ze jsou na pracovisti
ve spolec¢nosti dobré mezilidské vztahy, odpovédélo 41,5 % pracovniki. 58,5 % tedy
odpovédélo, Ze na pracovisti nejsou dobré vztahy mezi lidmi. Pro 88,7 % zaméstnanct
jsou velmi diilezité vztahy na pracovisti. Pro 10,3 % lidi odpovédéli spiSe ano a pouhé

1 % pracovnikil odpovédélo, Ze vztahy na pracovisti pro né jsou spiSe nedilezité.

3.6.5 Shrnuti dotaznikového Setieni

Z dotaznikového $etfeni zaméstnancti ve spoleénosti Sroubarny Kyjov, s.r.o. vyplynulo,
Ze by uvitali pofadani kratkych porad s nadfizenymi zaméstnanci. Déle vyplynulo, Ze
vice zamé&stnanci by mélo zajem o vzdélavani pomoci jazykovych kurzli anglictiny.
Vice neZ polovina zaméstnancti je spokojena s nabizenymi vyhodami, nicméné je nutné,
aby byla spokojena vétSina pracovnikd, tedy je potfeba navrhnout nékteré nové benefity
pro pracovniky spole¢nosti. VétSina lidi v organizaci by uvitala pfispévek na dopravu,
alespoil podle kilometri vzdalenych od bydlisté do zaméstnani. Také by si zaméstnanci

ptali, aby bylo zkulturnéné jejich prostiedi k odpocinku a obédové pauze.
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3.7 Rizeny rozhovor s generalnim reditelem

Rizeny rozhovor poskytl generalni feditel spole¢nosti Ing. Frantisek Cervenka, ktery
slouzi pro ucely diplomové prace. Rozhovor byl veden v kancelafi feditele spolecnosti.
Diky tomuto rozhovoru, byly ziskdny dalSi informace ohledné¢ navrhu zmén
V motivatnim programu zameéstnanci. Hlavnim tématem rozhovoru bylo, jaky je
soucasny motivacni program a v ¢em spatiuje nedostatky, které by tak mohly byt

odstranény vhodnym navrhem na zmény tohoto motivacniho programu.

1.  Domnivéte se, Ze jsou vztahy mezi zam¢stnanci kladné?
Odpovéd’: Myslim si, Ze ve spoleCnosti panuje pozitivni atmosféra, avSak vztahy mezi
pracovniky by chtélo urcéit zlepSit. Nebylo by Spatné zavést porady se vSemi
zaméstnanci, aby vSichni védéli o zméndch, které se chystaji nebo o jakychkoliv
informacich, které pracovnikd tykaji. Ur¢ité by zde mohl kazdy z pracovniki fict svij

nazor nebo pfipominky k projedndvanym vécem.

2. Myslite si, ze jsou dobré vztahy zaméstnancii na pracovisti dilezité?
Odpovéd’: Urcite jsou dobré vztahy dilezité, jsou charakterizovany respektem druhych,
slusnosti a také zdvoftilosti. Je potieba, aby zaméstnanci méli mezi sebou vzajemnou
podporu a dobré vztahy. Dulezitou dovednosti je schopnost se domluvit a piedat
informace. Taky pfijemné prostiedi zmirfiuje stres a napéti. Jestlize umi zaméstnanci

mezi sebou efektivné komunikovat, zlepSuje se i jejich produktivita.

3. Jak byste reagoval na zlepSeni odpocinkové mistnosti vyuzivané k prestavkam ¢i
obédové pauze?

Odpovéd’: Nové pracovni prostfedi klade na clovéka vzdy jednotlivé specifické

pozadavky. Nad timto nedostatkem jsme uvazovali jiZ na pfedchozi porad¢ a uvolnili

bychom na tuto pfeménu 20 000 K¢&.
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4. Jak byste ohodnotil moznost rozvoje formou jazykovych kurzi ¢i jinych
odbornych skoleni?

Odpovéd’: Nase spoleCnost ma stanoveny jednotlivé zaméstnance urcené
pro proskoleni novych ¢i stavajicich pracovnikti. To tedy ale neznamend, ze bychom
nevyuzivali jinych vzdéldvacich moznosti ve spolecnosti. Vzdélavani formou
jazykovych kurzii nase organizace také podporuje, avSak v soucasné dob¢ je maly zéjem
ze strany zaméstnancti. Pokud by se na tyto vzdé€lavaci jazykové kurzy piihlasilo vice
zameéstnancl, urCité by nebyl problém toto vzdélani zafinancovat. Volné penézni

prostiedky jsou k dispozici.

5. Vite o n¢jakych nedostatcich na pracovisti, které¢ by zaméstnanci uvitali?
Odpovéd’: Ano, v zadni vyrobni hale, kde pracuje zhruba 40 zaméstnanct, by urcité
uvitali barely s pitnou vodou a s horkymi napoji. Tito pracovnici to maji do spole¢né
mistnosti ,.kuchynky* nejdal ze vSech a kvili uSetfeni Casu, by bylo potieba zafidit
néjaké automaty na jejich pracovisté. Vim, Ze to neni Uplné€ levna zaleZitost, zkuste tedy

prosim nadhodit Vas navrh na tuto zménu.

Shrnuti ¥izeného rozhovoru

Z tizeného rozhovoru s feditelem spole¢nosti vyplynulo, Ze ve spoleCnosti panuje
pozitivni atmosféra, ale Ze by bylo potfeba interni vztahy mezi zaméstnanci zlepsit.
Dilezitosti je se tedy domluvit a respektovat druhé zaméstnance. Se zkulturnénim
pracovni prostfedi zaméstnanct feditel spolecnosti souhlasi a stanovil na Upravy urcité
naklady. Na otazku ohledné¢ vzdélavani pomoci jazykovych kurzii odpoveédél kladné

a neni tedy problém ze strany spole€nosti tyto kurzy zaméstnanciim zafinancovat.
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3.8 Analyza vnéjSiho prostredi (Porteriv model)

3.8.1 Stavajici konkurence

Konkurence se predstavuje jako jedna z nejvétSich hrozeb pro spolecnost. Se vstupem

do EU se zvysil tlak konkurence, ktery samoziejmé ovlivituje déni v celé organizaci.

Vyroba spojovaciho sortimentu SK je v takovém objemu, Ze ji tuzemsky trh nestaci a je
nucena se zaméfit na zahranini zédkazniky. Na téchto trzich je konkurence Sirsi, tudiz

zalezi na dobré kvalité produktti a vyhodné cené pro zakazniky.

Spolec¢nost patii mezi nejvétsi evropské vyrobce zelezni¢nich Sroubli, mé tedy silnou
konkurenéni pozici na trhu. Mezi ostatni vyroby patii matice, obrabéné dily, vykovky a
ostatni zelezni¢ni Srouby. Srouby do Zeleznic maji stfedni az velky potencial na trhu

(SROUBARNY KYJOV, 2016a).

Marketingova pozice SK v 2016
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Konkurenéni pozice

Obrazek 6: Situace na trhu

(Zdroj: zpracovano dle SROUBARNY KYJOV, 2016)
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Mezi nejvétsi konkurenty na zahrani¢nim trhu patfi:
e ZERBST Némecko.
e ARS Francie.
e NOR DCO USA.
e MAHAJ AK Thajsko.
e LANEKO Spanélsko (SROUBARNY KYJOV, 2016a).

V nasledujici tabulce jsou zobrazeny spoleénosti, které jsou pro SK nejvétsi konkurenci.

Legenda: stupnice dulezitosti ( 1- nejméné, 10 - nejvice)
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Tabulka 11: Piehled konkurence spole¢nosti
(Zdroj: Dolezalkova, 2015)

Podil na o | ¢ 5 3 2 2 1 1
trhu
el 10 | 10 10 8 8 6 6 8
sortimentu
Zakaznici
a prodejni | 8 8 10 8 6 6 6 6
sit’
Kapacia [, | 19 8 6 6 10 8 6
vyroby
IEChnO'Og' 10 | 10 10 8 6 6 6 8
Produktivit | -, | 19 8 8 8 6 8 8
a vyroby
Dodavatelé

10 | 10 8 8 6 6 8 8
(vstup.mate
r.)
Inovace 10 | 10 6 6 6 6 8 8
aVyVO_]
Konkurenc
eschopnost| 10 9 10 8 8 6 8 7
nakladéi
Kvalita 5 5 5 5 5 3 4 4
Lidské 2 2 2 2 2 2 2 2
zdroje
Strategie
a feni 3 3 3 3 3 2 3 2
firmy
Distribuce 5 4 5 5 5 3 5 5
Image 2 2 2 2 1 1 2 1
Body 2014| 100 | 98 92 80 72 65 75 74
Poradi
2014 1. 2, al 6. 7. 4. 5.
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3.8.2 Nova konkurence

Veskeré spolecnosti brani sviij trh a vytvaii takové pokroky a aktivity, aby predchazeli
vstupu na trh dalSim spoleCnostem. Rozsifeni trhu z hlediska inovace produkti je
nejvetsSim potencidlem vzniku nové konkurence. Je nezbytné konkurenci neustale

monitorovat a rychle reagovat na nové inovacni taktiky spojené s riistem trhu.

Pravdépodobnost vzniku nové vstupujicich organizaci se v dohledné dobé neocekava.
Aby mohla nova organizace vstoupit na domdci trh, musela by mit vysoky pocatecni
kapital, ktery by musel byt investovan do velkych vyrobnich hal, skladd,
technologickych stroji a zafizeni jako jsou napfiklad Lis Sakamura, Zihaci linky,
valcovacky zavitl, fosfatovaci linky a dalSi. Zajistit vozovy park k distribuovani
vyrobku, zakoupit méfidla a laboratorni rozbory, zajistit personalni obsazeni a dalsi
spoustu potiebnych postupti, aby mohla nové¢ vznikla spole¢nost konkurovat spole¢nosti

Sroubarny Kyjov, s.r.o. (SROUBARNY KYJOV, 2016a).

3.8.3 Vliv odbératela

Vliv odbératelli zaleZi na velikosti a pravidelnosti jejich objednavek. Diky témto
predpokladiim spole¢nost poskytuje odbérateliim rizné mnozstevni slevy a dalsi vyhody
pro stale odbératele. Jiné subjekty nejsou schopny ovlivnit cenu a ani organizace

nemize vyhlaSovat velké slevové akce na veskeré produkty.

K zékaznikim se produkty dopravuji pomoci piedem sjednané dopravy. Spole¢nost
vlastni vozovy park o kamionovych vozech a dodavkach. ProtoZe z vétsi Casti jde
o export vyrobki, je nejcastéji vyuzivana doprava po zeleznici. Néktefi odbératelé se
vyskytuji na jinych kontinentech, proto spolecnost vyuziva i lodni dopravu. Méné casta

av$ak velmi vysoce nakladna doprava je letecka (SROUBARNY KYJOV, 2016a).
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3.8.3.1 Export vyrobki

Zelezni¢ni sortiment a vykovky jsou exportovany do 57 zemi.
Evropa - Némecko, Slovensko, Belgie, Polsko, Rakousko, Francie, Spanélsko.

Amerika — USA, Brazilie, Mexiko, Venezuela, Argentina, Chile.

Afrika — Mauritanie, Maroko, Alzirsko Egypt.
Asie — Kazachstan, Pakistan, Malajsie, Vietnam, Saudska Arabie (SROUBARNY
KYJOV, 2016).

M Export

B Domestic
Obrazek 7: Export produktt Graf 3: Prodej vyrobku
(Zdroj: SROUBARNY KYJOV, online) (Zdroj: SROUBARNY

KYJOV, 2016a)

Tabulka 12: Reference
(Zdroj: Zpracovéano dle SROUBARNY KYJOV, 2016a)

DB AG némecké
SNCF francouzské
RENFE Spanélské
SBB Svycarské
CD Ceske

ZSR slovenské
NETWORK RAIL britské
OBB rakouské
MAV mad’arské
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K nejvyznamnégj$im odbératelim patii:
* Vossloh Némecko.
= VAPE Sncf Francie.
= SERCOMET Spanélsko.
* Metalcom Kutna Hora.

= MAHLE Némecko (SROUBARNY KYJOV, 2016a).

3.8.4 Vliv dodavatelu

Vilcovy a tazeny material je nakupovan za béznych obchodnich podminek od matefské
organizace Ttinecké Zelezarny. Od tuzemskych 1 zahrani¢nich dodavatell je pro vyrobu
pofizovan vyrobni a rezijni material. Ohledné rezZijnich materidld a surovin jsou
uskutec¢iiovany ndkupy od dodavatelli, ktefi musi obstat v fadném vybérovém fizeni.

Dodavatelska sila v tomto odvétvi je velmi nizka.

24

* Ttinecké zelezarny (material).

» Ferromoravia Staré¢ M¢sto (material).
= OSKOL Rusko (material).

» Energetika Ttinec (energie).

= Classic Oil Kladno (oleje) (SROUBARNY KYJOV, 2016a).

Dodavatelé a zakaznici jsou partnery spole¢nosti. Podstatou partnerskych vztahti s touto
zainteresovanou skupinou je spoluprace na trvalém zlepSovani ndmi vyrdbéné produkce
tak, aby maximalni mérou vyhovovala nejen sou¢asnym potiebam nasich zékaznikd, ale

i jejich budoucim pozadavkiim a o&ekavanim (SROUBARNY KYJOV, 2016a).
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3.8.5 Substitucni vyrobky

V této situaci jde o nahrazeni Zelezni¢nich svrski, které budou spliovat stejny vyznam.
Organizace neustale sleduje nejnovéjsi trendy v tomto odvétvi a je tedy nutné, aby
zvladli sviznym pohybem zareagovat. Na trhu se jen tak neobjevuji nové postupy
vyroby a dosud neni mozné jakkoliv nahradit zmifovany produkt (SROUBARNY
KYJOV, 2016a).

3.8.6 Shrnuti analyzy

Jednotlivé sily v Porterové modelu velmi podstatné, protoze ze vSe vlivl, které pisobi
na spole¢nost jsou tyto sily nejvlivngjsi. Intenzita jednotlivych Porterovych sil pisobi
na organizaci a urCuje tak ziskovost spolecnosti. Nejvétsi konkurenci je spolecnost
ZERBST Némecko a ARS Franice. Spolecnost vyvazi své produkty az do 57 zemi
celého svéta. K nejvyznamnéjsim odbérateltim se fadi Vossloh Némecko a dodavatelim
mateiska spolenost Ttinecké Zelezarny v Ceské republice. Organizace by méla
usilovat o analyzovani jednotlivych sil a organizovat si pfipravené scénafe opatieni

pii jejich zméné.
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3.9 Analyza trhu prace

Spolecnost Sroubarny Kyjov, s.r.o. leZi v okrese Hodonin rozlohou 63,05 km?
v Jihomoravském kraji. V roce 2016 bylo v okrese Hodonin evidovano 154 873
obyvatel. V Jihomoravském kraji o rozloze 7 195km® bylo v roce 2016 evidovéano
1175023 obyvatel. Primérny ve€k v Jihomoravském kraji je 42 let. Ekonomicky
aktivnich obyvatel v tomto kraji je 561 089 ve véku od 15 do 64 let, coz je 69,4 %,
Z toho muzi 304 257 a Zeny 256 832 (CSU, online).

Tabulka 13: Pocet obyvatel okresu Hodonin dle vzdélani

(Zdroj: Zpracovano dle CSU, online)

Celkem 154 873 76 342 78 531
zékladni vcetné neukonceného 41 008 13 654 27 354
ucnovské bez maturity 31421 19 546 11 875
sttedni odborné bez maturity 27 816 15698 12118
ucnovské s maturitou 2 945 2 243 702
sttedoSkolské 35135 15670 19 465
vys$si odborné 5363 2 098 3 265
vysokoskolské 9630 6 543 3087
bez vzdélani 1555 890 665
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Tabulka 14: Obyvatelé Jihomoravského kraje dle véku

(Zdroj: Zpracovano dle CSU, online)

0-10 let 68439| 71697
10-20 let 49 240| 51997
20-30 let 70826| 73596
30-40 let 90279| 96209
40-50 let 84 042| 88459
50-60 let 73712] 74005
60-70 let 80 888 | 69 987
70-80 let 53 038| 37533
80-90 let 26 433| 12975
90-100+let 4186| 1265

3.9.1 Nezaméstnanost

Mezi diivody nezamé&stnanosti patii:
e mladi nechtéji pracovat v nepietrzitém provoze,
e umladych hrozi odchod do vétsich mést za vyssi mzdou,

e problémy s nedostatkem CNC operatori a pracovnikii s technickych obort

(SROUBARNY KYJOV, 2016b).

Podil nezaméstnanych osob v Jihomoravském kraji je k poslednimu dni v mésici tinoru
roku 2017 ve véku 15 az 64 let 6,06 %. Podil nezaméstnanych v Jihomoravském kraji
Vv roce 2016 ¢inil u zen 6,23 %, u muzi 5,98 %. Volnych pracovnich mist v roce 2016
bylo k dispozici 11 228. Pocet uchazeci na jedno pracovni misto je 4,4. Na jihu

Moravy je nejvyssi nezaméstnanost, v okrese Hodonin ¢ini 8,65 %. V okrese Hodonin
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v roce 2016 bylo evidovano celkem 9 362 uchazeci o zaméstnani, z toho 5 118 muzd,
volnych pracovnich mist v minulém roce bylo 1 074. Celkové tedy od roku 2000 se
podil zaméstnanych osob v odvétvi strojirenské vyroby zvysil o 20 %, v roce 2016 bylo

Vv primyslu v okrese Hodonin zaméstnano 7 500 osob (MPSV, online)

Tabulka 15: Mira nezaméstnanosti v roce 2016 v %

(Zdroj: zpracovano dle KURZY, online)

Evropska unie 8,6 %
Ceska republika 5,2 %
Jihomoravsky kraj 6,06 %
Hodonin 8,65 %

Ceska republika patfi v soudasnosti mezi strojirensky vyspélé zemé, avsak nyni je
hlavnim  problémem najit dostatecn¢ kvalifikované pracovniky. Uplatnéni
ve strojirenstvi najdou 1idé i se stfedoskolskym vzdélanim, to jsou sefizovaci, mistii a
obsluha vyrobniho zafizeni, i s vysokoskolskym vzdélanim a to jsou konstruktéfi nebo

technologové (SROUBARNY KYJOV, 2016b).

3.9.1.1 Volna pracovni mista v Jihomoravském kraji

Spole¢nost Sroubarny Kyjov vyzaduje takové profese, které nejsou zcela typické, jedna
se z velké Casti o vyrobni d€lniky, napt: frézaf, soustruznik, néstrojat, kovar kovaciho
lisu, metrolog, technolog, strojirensky d€lnik a kontrolor. Organizace diky velkym

zakazkam neustale nabird nové pracovniky predevsim do ¢asti vyroby.
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Tabulka 16: Nabidka a poptavka po praci v JM kraji
(Zdroj: zpracovano dle MPSV, online)

66 036 | 56032 | 57124 48 859
4 523 8536 9489 12 667
14,6 6,06 6,02 3,9

Pocet reg.uchazecli o zaméstnani

Nabidka pracovnich mist

Pocet uchazecli na 1 prac.misto

V dnesni dobé je hlavni problém najit dostatecné kvalifikované pracovniky. Na kazdou
pozici jsou vyzadovany jiné schopnosti a pozadavky, jak danou praci vykonavat

(SROUBARNY KYJOV, 2016b).

3.9.1.2 Moznosti dotaci — aktivni politika zaméstnanosti UP

Soucasti politiky zaméstnanosti je podpora v ziskdvani pfispévkil zaméstnavatelim
a zaméstnanclim 1 samotnym uchazelim o zaméstnani. Jedna se o rtizné rekvalifikace,
investi¢ni pobidky, spolecensky ucelova pracovni mista, prispévky na zapracovani nebo

piispévky v ramci zahajeni podnikatelské Cinnosti.

Formy vzdélavani:
e Rekvalifikace ve vzdélavacich programech.
e V programu Kk ziskani pracovnich zkusenosti.
e Ve vzdélavacich aktivitach uvnitt mezinarodnich programt.
e Ve skolnich vzdélavacich programech.
e V programech, které smétuji k ziskani nové kvalifikace nebo rozsifeni

stavaji aj. (MPSV, online).

3.9.1.3 MoZnosti dotaci — od Evropské unie
Poslanim Evropského socidlniho fondu je sniZovat nezaméstnanost, rozvijet trh prace

nebo podporovat zaleniovani osob a riznych ptilezitosti.

71



Jsou podporovéany z Evropského fondu:
e Rekvalifikace zaméstnani.
e Programy pro zdravotné¢ postizené.
e Podpora za¢inajicich OSVC.
e ZvySovani kompetence vedoucich pracovnikii.
e Rozvoj riznych instituct.
e Operacéni program zivotniho prostiedi.
e Mezinarodni programy, staze.

e Program rozvoje spolecnosti aj. (MPSV, online).

3.9.2 Analyza trznich sazeb

Niésledujici graf zobrazuje vyvoj primérné mési¢ni hrubé mzdy v Ceské republice.
Primérnd mésicni hrubd mzda neustale roste. Nejvyssi prozatimni mzda v roce 2016
dosahuje 26 480 K¢. Oproti minulému roku tato primérna hruba mzda vzrostla o 1 119
K¢ tedy 0 4,4 % (CSU, online).

Primérnd hruba meési¢ni mzda tvofi zakladni mzdy, platy, odmény, ptiplatky ke mzdé,
ndahrady mezd nebo jiné slozky, které byly zuctovany k vyplaté pracovnikiim.
Z vypocCitané hrubé¢ mzdy jsou jesté zaméstnavatelem za pracovniky odvedeny sumy
za vSeobecné zdravotni pojiSténi, sociadlni zabezpefeni a zdlohy na dané z pfijmu

(zpracovano dle PENIZE, online).
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Vyvoj priimérné hrubé mzdy v CR
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Graf 4: Vyvoj pramérné hrubé mzdy v CR
(Zdroj: zpracovano dle EPREHLEDY, online)

V Jihomoravském kraji ma primérnad mzda neustéle zvysujici tendenci. V roce 2016

¢ini primérnd mzda 26 413 K¢, ktera se zvedla oproti minulému roku o 341 K¢.

Vyvoj primérné mzdy Jihomoravského
kraje
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Graf 5: Vyvoj primérné mzdy Jihomoravského kraje

(Zdroj: Zpracovano dle EPREHLEDY, online)
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Ve strojirenském pramyslu méli v roce 2016 vyrobni délnici primérnou hrubou mzdu
29 527 K¢&, v roce 2015 cinila 28 246 a v roce 2014 dosahovala 27 924 K¢. Zalezi jakou
ma pracovnik konkrétni pozici, jaké jsou vysoké naroky na danou pozici a velka je zde

zodpovédnosti pii praci (EPREHLEDY, 2016).

Tabulka 17: Mzdy pro klicové pozice
(Zdroj: Zpracovano dle PLATY, online)

Brusi¢ 21192 K¢
Frézar 21 773 K¢
Konstruktér 28 041 K¢
Programator CNC 25 809 K¢
Sefizovac stroju 23 218 K¢
Soustruznik 21 215 K¢
Strojni zame¢nik 20471 K¢
Svarec 22 203 K¢
Technik 24 363 K¢
Technik udrzby 26 243 K¢
Technolog 27 152 K¢

3.9.3 Oblibenost benefiti v CR

Z prizkumu ohledné¢ zaméstnaneckych benefiti vyplynulo, ze nejvice finan¢nich
prostiedkii na benefity déavaji spolecnosti na Morave. Nékteré benefity jsou urcené
pro fadové pracovniky, napi: flexi pasy, stravenky, pfispévky na penzijni pojisténi
a pro zaméstnance na vyssich pozicich jsou to napi: firemni telefony nebo automobily

(FINANCE, online).
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Spolecnosti ¢im dal ¢astéji bojuji s nedostatkem kvalifikovanych pracovniki pro urcitou
profesni skupinu. Nabidka zaméstnaneckych vyhod se neustile rozsifuje a to z diivodu
nalakéni novych zaméstnancti. Na Moravé organizace nabizeji az 13 druht vyhod,
naopak v Praze spole¢nosti nabizeji jen okolo 10 forem benefitd. Avsak pfi¢inou muze
byt vyrazné lepsi platové ohodnoceni v hlavnim mésté. V dnesni dob¢ je snahou dat

lidem najevo, ze zaméstnavateli na nich zalezi a mysli na né i do budoucna

(PROFESIA, online).

Nejoblibenéjsi zaméstnanecké benefity
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Graf 6: Skala nejoblibengjsich benefiti

(Zdroj: Zpracovano dle PROFESIA, online)
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3.9.4 Nezaméstnanost

Mezi divody nezaméstnanosti patii:
e mladi nechtéji pracovat v nepietrzitém provoze,
e umladych hrozi odchod do vétsich mést za vyssi mzdou,
e problémy s nedostatkem CNC operatori a pracovnikii s technickych obort

(SROUBARNY KYJOV, 2016b).

Podil nezaméstnanych osob v Jihomoravském kraji je K poslednimu dni v mésici tnoru
roku 2017 ve veéku 15 az 64 let 6,06 %. Podil nezaméstnanych v Jihomoravském Kkraji
v roce 2016 ¢inil u zen 6,23 %, u muzi 5,98 %. Volnych pracovnich mist v roce 2016
bylo k dispozici 11 228. Pocet uchaze¢i na jedno pracovni misto je 4,4. Na jihu
Moravy je nejvyssi nezaméstnanost, v okrese Hodonin ¢ini 8,65 %. V okrese Hodonin
v roce 2016 bylo evidovano celkem 9 362 uchazeci o zaméstnani, z toho 5 118 muzu,
volnych pracovnich mist v minulém roce bylo 1 074. Celkové tedy od roku 2000 se
podil zaméstnanych osob v odvétvi strojirenské vyroby zvysil o 20 %, v roce 2016 bylo

v prumyslu v okrese Hodonin zaméstnano 7 500 osob (MPSV, online)

Tabulka 18: Mira nezaméstnanosti za rok 2016 v %

(Zdroj: zpracovano dle KURZY, online)

[ M neambsmani

Evropska unie 8,6 %
Ceska republika 5,2 %
Jihomoravsky kraj 6,06 %
Hodonin 8,65 %

Ceska republika patfi v soucasnosti mezi strojirensky vyspélé zemé, avsak nyni je
hlavnim problémem najit dostatecné kvalifikované pracovniky. Uplatnéni
ve strojirenstvi najdou lidé 1 se stfedoSkolskym vzdélanim, to jsou sefizovaci, mistii
a obsluha vyrobniho zafizeni, i s vysokoskolskym vzdélanim a to jsou konstruktéti nebo

technologové (SROUBARNY KYJOV, 2016b).
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3.9.4.1 Volna pracovni mista v Jihomoravském kraji

Spole¢nost Sroubarny Kyjov vyzaduje takové profese, které nejsou zcela typické, jedna
se z velké Casti o vyrobni d€lniky, napt: frézaf, soustruznik, néstrojat, kovar kovaciho
lisu, metrolog, technolog, strojirensky délnik a kontrolor. Organizace diky velkym

zakazkam neustale nabird nové pracovniky predevs§im do ¢asti vyroby.

Dle utradu prace bylo v roce 2016 nabidnuto 19 981 mist na pozice délnika do vyroby,
soustruznika, frézafe, brusice, metrologa a konstruktéra a dalSi. Na vyssi pozice jako
jsou mistfi, technologové, vedouci kvality, vyvojafi, manazefi, personalni pracovnici
ve vyrobnim oboru bylo vypsano 11 830 mist. Poptavky po préci je znaéné méng,
protoze v soucasné dob¢ ubyva osob s dostatecn¢ kvalifikovanymi schopnosti pro
vykon dané prace. Za rok 2016 na pozice vyrobniho délnika trh prace zaznamenal
celkem 9 621 poptavek po praci. Muzeme tedy fici, Ze v tomto vyrobnim oboru je

zna¢né vétsi nabidka prace nez poptavka po praci (MPSV, online).

Tabulka 19: Nabidka a poptavka po praci v JM kraji
(Zdroj: zpracovano dle MPSV, online)

66 036 | 56032 | 57 124 48 859
4 523 8536 9489 12 667

Pocet reg.uchazecli o zaméstnani

Nabidka pracovnich mist

Pocet uchazec¢li na 1 prac.misto 14,6 6,06 6,02 3,9

V dnesni dob¢ je hlavni problém najit dostate¢né kvalifikované pracovniky. Na kazdou
pozici jsou vyzadovany jiné schopnosti a pozadavky, jak danou praci vykonavat

(SROUBARNY KYJOV, 2016a).
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3.9.4.2 Moznosti dotaci — aktivni politika zaméstnanosti UP

Soucasti politiky zaméstnanosti je podpora v ziskdvani ptispévkll zaméstnavatelim a
zaméestnancim 1 samotnym uchaze¢iim o zaméstnani. Jedna se o rtizné rekvalifikace,
investi¢ni pobidky, spolecensky ucelova pracovni mista, prispévky na zapracovani nebo

ptispévky v ramci zahajeni podnikatelské ¢innosti.

Formy vzdélavani:
e Rekvalifikace ve vzdélavacich programech.
e V programu Kk ziskani pracovnich zkusenosti.
e Ve vzdélavacich aktivitach uvnitt mezinarodnich programu.
e Ve skolnich vzdélavacich programech.
e V programech, které smétuji k ziskdni nové kvalifikace nebo rozsiteni

stavaji aj. (MPSV, online).

3.9.4.3 MoZnosti dotaci — od Evropské unie
Poslanim Evropského socialniho fondu je sniZovat nezamé&stnanost, rozvijet trh prace

nebo podporovat zaclenovani osob a riznych piilezitosti.

Jsou podporovany z Evropského fondu:
e Rekvalifikace zaméstnani.
e Programy pro zdravotng postizené.
e Podpora za¢inajicich OSVC.
e ZvysSovani kompetence vedoucich pracovniki.
e Rozvoj rtiznych instituci.
e Operacni program zivotniho prostredi.
e Mezinarodni programy, staze.

e Program rozvoje spolec¢nosti aj. (MPSV, online).
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3.9.4.4 Legislativni zmény

Na zacatku tnora roku 2017 doSlo v poslanecké snémovné k nékolika legislativnim

zménam. Jedna se tedy o:

Zvyseni minimalni mzdy — z 9 900 K¢ se mzda zvysila na 11 000 K¢, jde tedy
o nejvetsi navyseni za nékolik let.

Zvyseni diichodt — lidé v dichodu si prilepsi primérné az o 300 K¢ mésicné.
Zvyseni dotaci na socialni sluzby — tyto dotace se zvysily o 85 mil. K¢ nez
Vv pfedchozim roce.

Porodné i na druhé dit€¢ — u druhého dité je v soucasné dobé nové 10 tis. K&
a u prvniho ditéte zstava porodné ve vysi 13 tis. K¢.

ZvySeni prispévku na podporu zameéstnani osob se zdravotnim postizenim
—zvysil se tedy piispévek v invalidnich dichodech L., II. A III. stupné.

Zména dohod — zlepsi se pracovni podminky pracovnik, ktefi pracuji pouze na
zakladé dohod. Zavadéji se nova pravidla, spravedlivéjsi odménovani, vznik
prava na dovolenou k ur¢ité odpracované dob¢ a také moznost prevadéni
dovolené do dalsiho kalendainiho roku.

Sazby pojistného na socidlni zabezpeCeni a zdravotniho pojiSténi
— u zaméstnavatele tvoii 25 % z vyméfovaciho zékladu, u zaméstnance 6,5 %
z vymeétovaciho zékladu. Na zdravotnim pojiSténi je sraZeno 4,5 % a9 %
plati zaméstnavatel.

Zakon o danich z pfijml — zvysi se ¢astky danového zvyhodnéni na dité. Jsou
zde pripraveny i dal$i novely, ale ty vyjdou v platnosti nejspise v roce 2018
(MPSV, online).
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3.10 SWOT analyza

Cilem této analyzy je konkrétn¢ charakterizovat soucasny stav organizace a stanovit
vhodnou strategii spole¢nosti. Vysledky SWOT analyzy dévaji vedoucim informace
o tom, jak si organizace stoji a vede v dil¢ich ukazatelich analyzy. Spolecnost by m¢la
vyuzivat co nejvice svych silnych stranek, nésledné také vyuzivat prilezitosti

k eliminaci slabych stranek a vyhybat se nebezpe¢i hrozeb.

Silné stranky (Strenghts):
* Spokojenost zaméstnancll s pracovni naplni.
* Nizké fluktuace zaméstnanct.
* Spokojenost se zaméstnaneckymi benefity.
* Informovanost a srozumitelnost systému odménovani.
* Spoluprace se stfednimi a vysokymi §kolami.
* Vztahy ve spolec¢nosti.
* Demokraticky styl fizeni.
* Dobry pracovni kolektiv.
* Dlouholeté zkuSenosti.
* Rostouci vysledek hospodarteni.
* Rostouci ukazatele produktivity.
+ Stabilni a nejvétsi zaméstnavatel v regionu.

* Rostouci primérna mési¢ni mzda.

Slabé stranky (Weakness):
* Nedostatecna motivace ze strany vedoucich pracovnik.
* Nedostatecna komunikace mezi zaméstnanci i vedoucimi pracovniky.
* Mensi mira informovanosti zaméstnancti o strategii ve spolecnosti.
* Nespokojenost s pracovnim prostiedim.

* Absence zaméstnaneckych benefit.
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Ptilezitosti (Opportunities):
* Nov¢ dota¢ni moznosti.
* Investovani do motiva¢niho programu.
* Investovani do technologii.
* Lepsi pracovni prostiedi.

* Ptiznivé legislativni zmény.

Hrozby (Threats):
*  Vyvoj nezaméstnanosti v Jihomoravském kraji.
* Velka zahrani¢ni konkurence.
* Nedostatek kvalifikované pracovni sily.

* Legislativni zmény.

Vsechny body SWOT analyzy jsou ur¢ovany podle vahy a charakteristiky soucasného

stavu. DlleZitost dle stupné 1 — nejméné dilezity a 5 — velmi dilezity

Tabulka 16: Shrnuti SWOT analyzy (Zdroj: Vlastni zpracovani).

Spokojenost zaméstnanctli s pracovni naplni

Nizka fluktuace zaméstnancu

Spokojenost se zamé&stnaneckymi benefity

Informovanost a srozumitelnost systému odménovani

Spoluprace se sttednimi a vysokymi skolami

Vztahy ve spolecnosti

Demokraticky styl fizeni

Dobry pracovni kolektiv

Dlouholeté zkusSenosti.

Rostouci vysledek hospodateni

Rostouci ukazatele produktivity

Stabilni a nejvétsi zaméstnavatel v regionu

A o o o O B Bl B B b O] b~ ®
A O O B WA N A W W o B

Rostouci primérnd mésicni mzda
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Nedostatecnd motivace ze strany vedoucich pracovnikli 5) 2
Nedostatecna komunikace mezi zaméstnanci i vedoucimi 4 2
pracovniky

Malé mira informovanosti zaméstnancii o strategii 4 3
Nespokojenost s pracovnim prostiedim 3 3

N
w

Absence zaméstnaneckych benefitt

Nové dotaéni moznosti

Investovani do motiva¢niho programu

Investovani do technologii

Lepsi pracovni prostiedi

Wl B~ B~ O B
N W W W k-

Ptiznivé legislativni zmény

Vyvoj nezaméstnanosti v Jihomoravském kraji

Velk4 zahrani¢ni konkurence

Nedostatek kvalifikované pracovni sily

A~ O &~ B
N Wl W W

Legislativni zmény

Vynasobeni dilleZitosti se soucasnym stavem, seCtenim vSech ¢asti daného ukazatele a

podélenim celkovym poctem ziskdme vyslednou hodnotu pro jednotlivé ukazatele.

Vysledky:

Silné stranky 16,6
Slabé stranky 10,2
Piilezitosti 9,8
Hrozby 11,75

Z tabulky vychazi, ze silné stranky pfevazuji nad témi slabymi, coz je pro spolecnost

pozitivnim faktorem a Ze hrozby pfevazuji nad pfilezitostmi. Na druhé pozici jsou



hrozby silnych. Spole¢nost by meéla vyuzivat vSech silnych stranek a pftilezitosti

k eliminaci stranek slabych a hrozeb.

3.11 Shrnuti analytické ¢asti

V analytické &asti je charakterizovana spole¢nost Sroubarny Kyjov s.r.o., jeji predmét
podnikani, vyrobni program, export vyrobki a zhodnoceni ekonomickych vysledkd.
V této Casti byl popsan souCasny motivacni program spole¢nosti, byla provedena
analyza 7S, Porterova analyza, analyza trhu prace a zavérenda SWOT analyza. V této
¢asti je zahrnuto Setfeni pomoci dotazniku a fizeny rozhovor s generdlnim feditel

spolecnosti.

Sroubarny Kyjov spol. sr.0. patii mezi nejvétsi zamdstnavatele v regionu Kyjovsko.
Zaméstnava v soucasné dobé 345 zaméstnancti, z toho je 281 délnikid vyrobniho Gseku
a 64 THP pracovniki. Primérny pocet zaméstnanci se od roku 2010 zvySoval diky

velkému poctu zakazek a vysokému postaveni na zahrani¢nim trhu.

VSichni pracovnici spolecnosti jsou odménovani pené€zni 1 nepenézni formou odmén.
K vyplaceni mzdy jsou vSem zaméstnancim vyplaceny i pfiplatky za préci ptes cas,
V noci, ve svatek, o vikendu, za ztizené pracovni prostiedi a za pracovni pohotovost.
Mimotfadnou odménu dostévaji ti pracovnici, ktefi dosahuji vybornych pracovnich
vysledkt. Dalsi finanéni odménou jsou pfispévky za dlouholetou spolupraci
a pii prilezitosti zivotniho jubilea, pfi pfilezitosti odchodu do starobniho diichodu
a pii pfileZitosti skon€eni pracovniho poméru a nabyti naroku na invalidni dichod.
Dalsi subvenci nepenéznich odmén od zaméstnavatele jsou piispévky na penzijni

pfipojisténi, Zivotni pojisténi, vzdélani a stravovani.

V Jihomoravském kraji je evidovano 1175023 obyvatel a mira nezamé&stnanosti je
6,06 %. Ceska republika patfi v soutasné dobé mezi strojirensky vyspélé zemé, aviak
hlavnim problémem je najit dostatecné kvalifikované pracovniky. Na jizni Morav¢ je

nejvyssi nezaméstnanost, konkrétné v okrese Hodonin ¢ini 8,65 %.
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Mezi nejvétsi zahrani¢ni konkurencni spolecnosti patii ZERBST Némecko a ARS
Francie. ZvySeni tlaku konkurence zpusobil vstup do Evropské Unie, protoze

na zahranicnich trzich je konkurence o dost vétsi.

V analytické casti bylo prostfednictvim dotaznikového Setfeni odhaleno minéni
pracovnikil o sou¢asném motivacnim programu ve spolecnosti. Zpracovanim vysledka
ziskanych z dotaznikli 1ze usuzovat mozné navrhy ke zlepSeni motivacniho programu.
Po shrnuti analytické¢ casti se projevila slaba mista organizace at uz z analyzy
konkurence, trhu prace nebo ze samotné¢ho dotazniku mezi zaméstnanci. Tyto slabsi
mista ve spolecnosti omezuji konkurenceschopnost, ztohoto divodu je tieba

se soustredit na zjisténé nedostatky a snazit se o jejich napraveni.
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4 Navrh zmén motivacniho programu

Cilem zlep$eni motiva¢niho programu je nejen piinos pro tuto spolecnost, ale i ziskani
vétsi spokojenosti @ motivace pracovniku. Je tieba porozumét potifebam zaméstnanci a
vytvofit zmény v soucasném motivaénim programu. Navrh celistvého motivacniho
programu jednak zvysi spokojenost, ale i vykonnost celé spolecnosti. Tato ¢ast bude
spocivat ve zlepSeni dosavadniho motivacniho programu a budou k nému pfipojeny
nové prosttedky motivace podle zjiSténych nedostatkd. Navrhované zmény budou

vyjadieny pomoci nakladu.
Problematické oblasti ze strany zaméstnancii:

e nemotivujici benefity,

e nedostate¢na komunikace mezi zaméstnanci,
e zlepSeni mezilidskych vztaht,

e navrh na zlepSeni pracovniho prostredi,

e vylepSeni vzdélavani zaméstnancii — Skoleni.

4.1 Zavedeni benefitu v podobé sick days

Tento benefit je novy a nejZzadangjsi pro tuto spolecnost. Poskytovani sick days se tyka
vSech pracovnikll na zaklad¢ pracovni smlouvy, bez ohledu na pracovni skupinu, dobu
¢1 nepfetrzity provoz. Jedna se o tfi dny, které si miiZze zaméstnanec libovolné béhem
roku vybrat a nepotiebuje k tomu potvrzeni 0 neschopnosti od lékafe. Spolecnost
Sroubarny Kyjov s.r.o. toto volno bude proplacet a to 100 % vydélku. Toto placené
zdravotni volno se pfi nevyCerpani béhem roku nemiiZze pievadét do dalSiho roku.
Benefit je tedy primarné urcen k uzdraveni zaméstnance po dobu kratkodobé nemaoci

pracovnika. Vysledkem tedy je, ze v piipadé kratkodobé virdzy je tieba z hlediska
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zdravi sick days vyuzit a nepiechdzet zadné nemoci. Pravidla o poskytovani budou

sepsana do vnitini smérnice spolecnosti. Jedna se o dafiové neuznatelny naklad.

Pravidla poskytovani benefitu:

Vzdy musi byt jasné stanoveno, o kolik dnlt mlize zaméstnanec Zadat.
Zaméstnanci nalezi v den volna 100 % mzda.

Musi byt stanoveno, ze se to tyka vSech zaméstnancii ve spolecnosti, kteti maji
pisemné sjednany pracovni pomér.

Dalsim pravidlem je, ze nevycCerpané volno nebude proplaceno ani prevedeno
do nasledujiciho roku.

Tato pravidla musi byt sepsana v kolektivni smlouve.

Dejme tomu, Ze i dny zdravotniho volna za rok vyuziji viech 345 zaméstnanci. Castka

se pocitd z primérné meésicni mzdy ve spoleCnosti, ktera vtomto roce dosahuje

26 796 K¢.

Tabulka 20: Naklady na zavedeni benefitu v podobé sick days

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

26 796 K¢ * 12 mésicu 321 552 K& =ro¢ni mzda

321 552 K¢ / 243 pocet pracovnich dni 1 323 K¢ = néklady na 1 zaméstnance / 1 den

1323 K¢ * 3 dny volna 3969 K¢ * 34 %

5318 K& * 345 zamé&stnancu 1834 710 K¢
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4.2 ZlepSeni mezilidskych vztahi

Na zakladé dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze na pracovisti nepanuji uplné pozitivni
a pratelské vztahy mezi zaméstnanci. Chladné vztahy mezi zaméstnanci efektivitu ptilis
nezvySuji. Nicmén¢ pratelska atmosféra je rozhodné piinosnéjsi a diveéryhodnéjsi.
Faktem je, Ze prace v pratelském prostfedi poskytuje zaméstnancim ucit se néco
nového a vykon muize byt pro pracovniky také méné stresujici. Nevyhodou vSak miize
byt tvofeni tizkych skupin pratel, které mohou znepiijemnit i tu nejlepsi praci. Pokud
bude kazdy pracovnik jednat upfimné a oteviené, nemusi dochdzet k pomluvam nebo
kritickym situacim. Pfepoklddam, zZe zrealizovanim navrhii ohledné¢ zlepSeni
komunikace mezi zamé&stnanci, zavedenim meetingl a ptipadnych osobnich pochval, se
promitnou zmeény i v této oblasti mezilidskych vztahti. Tato navrhovand zména

spole¢nost z hlediska finan¢nich nakladi nezatizi.

4.2.1 Navrh na zlepSeni komunikace mezi zaméstnanci

Z dotaznikového Setfeni se objevil nedostatek v ramci interni komunikace
ve spolecnosti. Interni komunikace musi mit mezi zaméstnanci smysl a také musi
slouZzit k podpote obchodu spole¢nosti. Vedouci pracovnici povazuji interni komunikaci
za podstatnou a také stéZejni. Je tfeba si uvédomit, Ze nedostatek Casu, absence riznych
diskuzi nebo neobjastiovani riiznych véci vede vétSinou ke snizovani pracovnich
vykoni az k Gplné demotivaci. Pfedev§im vedouci zaméstnanci se budou soustiedit jak
na vngj$i komunikaci tak i na tu vnitini a budou se zajimat o to, co zaméstnanci
pottebuji nebo chtéji védét. Je potieba, aby komunikace byla obousmérnd a funkéni.
Interni komunikace ve spole¢nosti, kterd spravné funguje, davd najevo celkovou
spokojenost s touto spole¢nosti. Tato komunikace mezi zaméstnanci slouzi k tomu, aby
vSichni pracovnici védeli, co maji délat, aby dospéli ke spolecnym cilim celé
organizace. Do komunikace uvniti spolecnosti bude také zahrnuto vyjasnovani nazora
a stanovisek vSech pracovnikl. Pfedavani informaci bude fungovat mezi jednotlivymi
zaméstnanci a pracovnimi tymy, mezi vedoucimi pracovniky a manaZery navzajem

a managementem. Spravny manazer musi tedy pochopit, Zze pro spole¢nost jsou velmi
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podstatni zaméstnanci stejné jako zakaznici. ZlepSeni a spravné fungovani komunikace

mezi zaméstnanci bude zménéna prostiednictvi kratkych porad ¢i meetingg.

4.2.1.1 Kratké meetingy se zaméstnanci

Zakladni podminkou je, aby vedouci zaméstnanci uméli motivovat ostatni pracovniky,
tudiz je nezbytné, aby se systémem motivace seznamili do hloubky a piresveédcili
zameéstnance k lepSim pracovnim vysledkiim. Dal§im navrhem je tedy potfadani
pravidelnych kratkych zasedani s ostatnimi zaméstnanci, kde budou probihat diskuze
ohledné¢ pldnovanych zmén, vzniklych chyb ¢i problémech na pracovisti. Z divodu
jakékoliv  nepfitomnosti kazdého zaméstnance mu informace po névratu
do prace bude sdélovat vedouci pracovnik v podobé osobniho setkani na pracovisti.
Témito schliizkami se vSem zaméstnancim zméni nedostatky v jakékoliv oblasti.
V soucasné dob¢ je tieba, aby byli vedouci pracovnici dostate¢né spravné motivovani
a aby dosahli vysokych pracovnich vysledk. Nézory a pfipominky zaméstnancta urcité

zvysi 1 jejich vnitini motivaci.

Tyto porady budou probihat podle rozdéleni na urcité useky, naptiklad Gsek nastrojarna,
energetika, technicky rozvoj, investicni rozvoje, kvality, balirny, tfidéni, znaceni,
expedice, ekonomicko personalni tsek. Nejvetsi oddéleni obsahuje 40 zaméstnancti.
Schlize budou probihat v zasedaci mistnosti, ktera ma maximalni kapacitu 80 lidi.
Meeting povede vzdy vedouci pracovnik poptipadé mistr daného tseku na zacatku
kazdého meésice v rozmezi 30 minut. Ve spolecnosti je velmi dulezité, aby vedouci
zamé&stnanci spliovali tyto planované porady, které vedou také k lepSim vztahtim
na pracovisti. Vedouci musi brat v potaz také navrhy a pfipominky svych podtizenych.
Tyto zminované meetingy budou disledné¢ sepsany v ptikazu vyrobniho fteditele

a budou probihat tak, aby zajiSténa ucast pracovnikli dvou vyrobnich smén.
Z diivodu konéni dilenskych porad na zacitku kazdého meésice musime pocitat

s implicitnimi naklady, kdy musime pocitat suSlym ziskem a nahradou mzdy

pro zaméstnance.
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Vypocet:

Ugastni se 200 lidi (100 ranni, 100 odpoledni), (100 osob noéni sména).

Primérna mzda na hodinu je 100 K¢&.

50 * 200= 10 000 K¢ implicitni naklad - mzda zaméstnanci, i kdyZ se neodvadi

vykon.

Primérny mésicni zisk je 7 miliond.

Primérny pocet pracovnich dni je 20.

24 hodin pracovni doba = tfisménny provoz.

7 000 000/20= 350 000/24= 14 583 K¢

14 583/2=7 292 K¢ implicitni naklad - usly zisk spole¢nosti

4.2.1.2 Pochvala

Se systémem motivace uzce souvisi i rezim pochval a uznani za dobfe vykonanou praci.
Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze zaméstnanci chtéji védét, ze jsou dilezitymi
¢leny pracovni skupiny a Ze i tento typ motivace pomaha k jejich seberealizaci. Vedouci
zamé&stnanci budou své podiizené chvalit idedln¢ okamzité pfi splnéni daného ukolu.
Pochvala bude také vyjadiena upfimné a konkrétné, co pfesné pracovnik udélal dobie
ve své praci. Pochvala vyslovena Ustné a mezi lidmi je vzdy G€innéd a povzbuzujici. Je
podstatné, aby zaméstnanci své podiizené zaméstnance uméli pochvalit za dobie
odvedenou praci. Nutnosti je dat najevo, Ze je spolecnost s pracovnikem spokojena to
vede také k ristu pracovni moralky. Ustni pochvala od vedouciho pracovnika bude
probihat na vySe zminovanych schlizich pfed vSemi pracovniky, aby mél dany
pracovnik pocit vyjimecnosti a dilleZitosti pro spolecnost. Pochvaly budou nasledné
vyvéseny v odpocinkové mistnosti pro zaméstnance, kde si je mohou pracovnici

prohlédnout.
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Tabulka 21: Naklady na zlepSeni komunikace mezi zaméstnanci

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Finanéni naklad/mésic Casové hledisko
Kratké porady 17 292 K¢ 30 min
Osobni pochvala 0 K¢ 5 min

4.3 Zavedeni prispévki v podobé flexipass poukazek

Z dotaznikového Setfeni se ukazalo, Ze zaméstnanci postradaji ptispévky na jakakoliv
sportovni a kulturni vyziti. Nejvhodnéjsim feSenim je tedy prispévek v podob¢ flexipass
poukazek. Tyto poukazky mohou zaméstnanci vyuzit na jakoukoliv volnocasovou
aktivitu, napi: kultura, sportovni vyziti, cestovani, vzdélavani, nakup vitamint
¢i zdravotnich potieb, wellness pobyty, lazenské pobyty a dalsi. Tento typ poukazky je
osvobozen od odvodu socialniho, zdravotniho pojisténi a dan¢ z piijmu FO. Platnost
poukazek je vzdy 2 roky a jsou dostupné v hodnotach 50 K¢, 100 K¢, 200 K¢, 500 K¢ a
1000 K¢. Pomoci internetu si miiZou zaméstnanci zjistit n€kolik mist, kde 1ze poukazky

cerpat.

Velikost financni cCastky na flexipass poukdzkach se bude odvijet dle poctu
odpracovanych let ve spolecnosti. V nésledujici tabulce jsou vypoclitdny ndklady
na odméinovani formou poukazek flexipass, podle délky pracovniho poméru
ve spole¢nosti. Naklady na rok ¢ini 490 500 K¢. Tento typ benefitu je taktéz popsan

v kolektivni smlouveé a jedna se o danoveé uznatelny naklad.
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Tabulka 22: Naklady na odménu formou flexi poukazky

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Méné¢ nez 1 rok 0 K¢ 31 0 K¢

1-3 roky 500 K¢ 49 24 500 K¢
3-5 let 1000 K¢ 68 68 000 K¢
5-7 let 2000 K¢ 87 174 000 K¢
7-10 let 3000 K¢ 40 120 000 K¢
Vice jak 10 let 4000 K¢ 26 104 000 K¢
Celkem 490 500 K¢

4.4 Navrh na zlepSeni pracovniho prostredi

Pravé pracovni prostfedi velmi ovliviiuje jak spokojenost kazdého zaméstnance tak
1 jeho pracovni vykon. Je dllezité, aby se spolecnost touto problematikou zabyvala, aby
prostfedi mélo na ¢lovéka pozitivni dopad. Z fizeného rozhovoru spolu s generalnim
feditelem vyplynulo, Ze délnici by uvitali barely s pitnou vodou na vSechna pracovisté
a k nému také automat na horké napoje. Zameéstnanci ze zadni ¢asti haly maji kuchynku
celkem daleko a pro uSetfeni ¢asu a zbytecného vypinani strojl, pozaduji tyto barely
a automat blize ke svému pracovisti. Jednalo by se o pofizeni 3 barelil pitné vody véetné
horké vody. Na toto obcerstveni bude vytyCen prostor, aby nepiekdzeli v provozu
riznym jeStérkam, ¢i vozikim. Ve spoleCnosti tedy budou potizeny barely 1 automaty
na teplé napoje, jen pro ty pracovniky, kteti maji svoje pracovisté daleko od spolecné
kuchyniské mistnosti. JelikoZ zaméstnavatel jiz v souCasné dobé od spole¢nosti
Vodamarket barely odebira do administrativnich budov, ziska tedy slevu a jeden barel
véetné stojanu bude finan¢né vychazet na 1 000 K¢. Jeden 201 barel s pitnou vodou na
doplnéni stoji 100 K¢ véetné DPH. Tento navrh bude sepsan V nafizeni generalniho

feditele a jedna se o danové uznatelny naklad.
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Tabulka 23: Naklady na poftizeni barelt s pitnou vodou

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Barel s pitnou vodou + stojan 3 ks 3*1 000=3 000 K¢
Barel na vyménu 960 ks 960*100= 96 000 K¢
Celkem 99 000 K¢

DalSim pfipominkou ze strany pracovnikii bylo zlepSit pohodli v klidové mistnosti,
kterd je vhodna po dobu obéda nebo svaciny. Zaméstnanci maji v této mistnosti
plastové stoly a zidle, které by chtéli vymeénit za pohodInéjsi kiesla nebo gauce, aby si
ve stanovené dobé mohli odpocinout. Organizace také nechd mistnost vymalovat
veselymi barvami, aby méli pracovnici piijemnéjsi prostiedi pro odpocinek poptipadé
obéd. Navrhem tedy je i zutulnéni této mistnosti pofizenim pokojovych kvétin

a nastének pro novinky nebo plany ve spolecnosti.

Tabulka 24: Naklady na zatulnéni ob&édové mistnosti

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Gau¢ 2 ks 3*3000=9 000 K¢ | Pracovnik nakupu
Vymalba 3 ks kyblikti barvy * 51 | 5* 500= 2 500 K¢& Pracovnik nakupu
Mzda za m* 50 K& 50*15m“= 900 K& | Pracovnik ndkupu
Nakup kvétin 3 ks 3* 350=1 050 K¢ Pracovnik nakupu
Nakup néstének 2 ks * 600 K¢ 1200 K¢ Pracovnik nakupu
Celkem 14 650 K¢
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Jedna se o zmény, které nejsou zévratné nakladné, ale urcité mohou jednoduse zvysit
spokojenost pracovniki, tedy jde o dafiové uznatelny naklad. Vymalbu bude provadét
firma, se kterou spolecnost jiz né€kolikrat spolupracovala v ramci udrzby celé

spolecnosti véetné malby novych hal.

4.5 Prispévek na dopravu

Zamgéstnanci pii vypliovani dotazniku sami navrhli dal§i moznost benefitu zavedenim
piispévku na dopravu. Z internich statistik, které Sroubarny Kyjov s.r.o. poskytly je
ziejmé, Ze vétSina zaméstnancl se do prace dopravuje z okolnich vesnic a méstyst.
V ramci velkych zakézek, tedy nepietrzit¢ho provozu také zaméstnavatel vyzaduje, aby
délnici jezdili do prace i o vikendu nebo o svatcich. Autobusy a jiné hromadné dopravni
prostiedky jezdi v tuto dobu minimaln¢, a proto musi pracovnici volit nahradni zptisob
dopravy. V soucasné dobé pii trvalém zvySovani cen pohonnych hmot je jizda

automobilem do prace pfilis nakladna.

Navrhem tedy je, aby vzdalenost byla vypoc¢itana od mista trvalého bydlist¢ pracovnika
k mistu pracovisté. VSem pracovnikiim bude do vyplacené mzdy zapocitan novy benefit
ptispévek na dopravu. Néktefi zaméstnanci do prace dojizdi 1 nékolik desitek kilometrti
a stim souvisi 1 vyssi finanéni néklady. Diky tomuto piispévku se alespont odstrani
rozdil mezi témi, co to maji do prace napi: 5 km a t€émi co jezdi denné 30 km.
Nevyhodou tohoto ptispévku na dopravu je, Ze musi projit zdanénim piijmu fyzickych

osob.

Dle statistiky vzdalenosti do zaméstndni to ma do 10 km 128 zaméstnanci,
10 - 20 km 110 pracovnikd, 20 - 30 km 52 lidi, 30 - 40 km dojizdi 38 zaméstnanci
a vice jak 40 km jezdi za praci pouhych 17 lidi. V nasledujici tabulce jsou

vykalkulovany mé&si¢ni a ro¢ni néklady na pfispévek na dopravu.
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Tabulka 25: Prispévek na dopravu

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

0-10 km 128 100,- 12 800 K¢& 153 600 K¢
10 - 20 km 110 200,- 22 000 K¢ 264 000 K¢
20— 30 km 52 300,- 15600 K¢ 187 600 K¢
30 — 40km 38 400,- 15 200 K¢ 182 400 K¢
vice jak 40 km 17 500,- 8 500 K¢ 102 000 K¢
Celkem 74 100 K¢ 889 600 K¢

Tento ptispévky na dopravu je daitové uznatelny naklad a za uplynuly kalendaini mésic
bude zdanén spolené se mzdou pracovnika. Ohledné piispévku na dopravu bude psano
Vv kolektivni smlouvé. Avsak nevyhodou je, ze tento piispévek na dopravu musi projit
zdanénim z piijmi FO a také musi byt zaplacena zaloha na zdravotni a socialni

pojisténi.

4.6 Vzdélavaci kurzy

Z dotaznikového Setfeni vychazi, ze zaméstnancim chybi moZnost novych Skoleni
v podobé vzdélavacich jazykovych kurzii. Ve spolegnosti Sroubarny Kyjov, s.r.o. jsou
jiz vzdélavaci kurzy anglického a némeckého jazyka zavedeny, ale pouze pro THP
pracovniky. O tyto kurzy by mély zdjem jak vedouci, tak tadovy zaméstnanci.
V soucasné dobé, diky malému mnozstvi zijemct, dochdzi zaméstnanci na vyuku
do jazykové Skoly Presto v centru Kyjova. VétSina zaméstnancii by tak méla zajem
0 Ucast na téchto Skolenich. ZvySenim zajmu lidi o vyuku cizich jazyki, bylo by mozné
provadét tyto kurzy v prostorach spoleCnosti. Vyuka by mohla probihat jednak
od uplnych zakladt jazyka nebo pro pokro¢ilé napiiklad v oblasti obchodni angliétiny,

némciny nebo v oboru strojirenstvi. Nevyhodou takovych kurzi mize byt, ze jej hradi
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zaméstnavatel a néktefi pracovnici si mizou fict, jestli v dany den na kurz pijdou nebo
neptjdou. Z tohoto divodu je tedy varianta, ze si kazdy zaméstnanec tento kurz uhradi
sam z vlastnich finan¢nich prostfedkt. Nasledné na zaklad¢ toho, zda zkousky Gspeésné
splni, jim spolecnost tyto naklady uhradi. V tomto piipad¢ je mozné zazadat o finan¢ni

dotaci praveé k ucelim vzdélavani zameéstnancu.

O jazykové kurzy bylo celkové z dotaznikti vyhodnoceno 87 zajemcu. Jazykovy kurz
bude probihat 10 mésicii od zati do ¢ervna a to jednou tydné dvé hodiny v priméru tedy
4x za mésic. Na hodinu si lektor jazykové skoly od kazdé osoby bere 200 K¢ za hodinu.
Z dtivodu velkého poctu zdjemci lze udélat mnozstevni cenu a to 150 K¢ za hodinu
vyuky jazyka. Odborna profesni Skoleni poskytuji vySkoleni vedouci zaméstnanci
ostatnim podiizenym zaméstnancim zdarma v ramci potieby. Tyto kurzy budou

zapsany v programu vzdelavani.

Tabulka 26: Naklady na vzdélavaci kurz

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

87 zaméstnanct *300 K¢&/2hod 104 400 K¢

Celkem na 10 mésicu 1044 000 K¢

4.7 Harmonogram zmén

V nasledujici tabulce jsou vypsany viechny navrhy zmén spole¢nosti Sroubarny Kyjov,
s.r.o. Dale je urCen termin, kdy dojde k zahdjeni planovanych zmén, dale povéfena
osoba nebo oddéleni, které se bude o pribeh zmén zajimat a v jakém piedpisu bude tato

zmeéna zapsana.
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Tabulka 27: Harmonogram zmén

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Benefit sick days

fijen Personalni oddéleni | Vnitini smérnice
Kratké meetingy zafi Vyrobni feditel Prikaz vyr.feditele
Prispévky flexipass fijen Personalni oddéleni | Kolektivni smlouva
ZlepSeni prac.prostiedi fijen Personalni oddéleni | Pfikaz gen.feditele
Piispévek na dopravu leden Finan¢ni feditel Kolektivni smlouva
Zajem o jazykové kurzy listopad Personalni odd¢leni | Vzdé€lavaci program

4.8 Ekonomické zhodnoceni navrhovanych zmén

4.8.1 Naklady na navrh zmén

Pro zhodnoceni celkové situace mnou navrhovanych zmén motiva¢niho programu je

dalezité finan¢ni vycisleni. Naklady jsou pocitany odhadem, z tohoto diivodu se mohou

Vredlném case liSit. V nasledujici tabulce jsou sepsany celkové ndklady, které

spolecnost zhruba utrati pfi zahajeni jednotlivych navrhovanych zmén.

Celkové naklady byly vycisleny na ¢astku 4 579 964 K¢. Spole¢nost zaméstnava 345

pracovniki. Na jednoho zaméstnance tedy ptfipadd primérna c¢éastka obsazena

v benefitech na 13 275 K¢ na rok, coz 1ze hodnotit jako velmi pozitivni.




Tabulka 28: Celkové naklady navrhovanych zmén

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Zavedeni benefitu sick days 1834710 K¢

Kratké meetingy se zaméstnanci | 207 504 K¢

Ptispévky v podobé flexipassi 490 500 K¢

Zajisténi stojanu s pitnou vodou | 99 000 K¢

Zlepseni pracovniho prostredi 14 650 K¢

Prispévek na dopravu 889 600 K¢
Zajem o jazykové kurzy 1 044 000 K¢
Celkem 4 579 964 K¢

4.8.2 Prinosy navrhovanych zmén

Na zaklad¢ jednotlivych navrhovanych zmén motivaéniho systému lze fici, ze by
navrhy mohly byt velmi prospé€sné a mohlo by dojit piedevsim ke zvySeni celkové
spokojenosti zaméstnancli, nebot’ vétSina téchto navrhit padla pravé ze stran

zameéstnancu.

ProtoZe navrhované zmény odpovidaji vétSin€ zjisténym pozadavkim z dotaznikového
Setfeni pracovnikd, mélo by dojit ke zvySeni spokojenosti, k rozsifeni navrhu benefitu,
ke zvySeni celkové komunikaci mezi pracovniky a jednotlivymi oddélenimi. Také ndvrh
na zlepSeni pracovniho prostfedi by mél vést ke zvySeni pracovniho nasazeni a zabranit

tak nahlym odchodim pracovniki ke konkurenci. Vysledkem celkové spokojenosti
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zaméstnancu je narust produktivity a pracovniho usili, respektive zvySeni vykonnosti
celé spoleCnosti. Pozitivnim pfinosem je také zavedeni kratkych porad na zacatku
kazdého mésice, kde se vSichni pracovnici dozvédi potfebné informace od vedoucich
zaméstnancl. Jedna se tedy o zlepSeni informovanosti v organizaci. Také do téchto
kratkych meetingli budou zafazeny i Ustni upfimné pochvaly, které jsou pro kazdého
Clovéka velkym motivacnim faktorem. Velkym pfinosem pro zaméstnance je
prohlubovani svych jazykovych znalosti, které vedou k vétsi kvalifikovanosti
jednotlivych pracovnikii. Spole¢nost mize tyto pifinosy plynouci z navrhovanych zmén

kvantitativné hodnotit az po uplynuti jisté doby napf. rok.
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Zavér

Cilem diplomové prace bylo prostfednictvim analyz soucasného motiva¢niho programu
spole¢nosti Sroubarny Kyjov, s.r.o. navrhnout zmény, které povedou ke zvyseni
pracovni motivaci a produktivity pracovnikii. Tato prace byla tedy zameéfena

na zjiStovani spokojenosti a pracovni motivace zaméstnanc.

Prvni ¢ast diplomové se zabyvala sumarizaci teoretickych vychodisek z odborné
literatury. V této casti jsou vysvétleny a popsany vSechny zakladni pojmy, které se
tykaji motivace, motivacniho programu apod. Jsou zde také popsany teorie pracovni

motivace, odménovani pracovniki, ukoly odménovani a mzdové formy.

V druhé casti diplomové prace byla provedena analyza soucasného stavu spolecnosti
Sroubarny Kyjov, spol. sr.0. Nejdiive byly v analytické &asti popsany zakladni
informace, predmét podnikani, ekonomické vysledky a vyrobni program spole¢nosti.
Prostfednictvim dotaznikového Setfeni byla ve spolecnosti uskuteCnéna analyza
motiva¢niho programu z pohledu zaméstnancii. Z tohoto Setfeni analyzou dotaznikl
byly zjiStény jak silné stranky organizace, tak i nékolik slabych stranek, které byly
stézejni pro vypracovani posledni navrhové Casti. Déle se prace zabyva analyzou
internich faktori spole¢nosti, analyzou vnéjSiho a konkuren¢niho prostredi a mzdovym
Setfenim spolu s fizenym rozhovorem. Soucasti analytické ¢asti byla také analyza trhu
prace a nezaméstnanosti, ktera predstavuje jeden z dlouhodobych problémi. Zavérem
této kapitoly byla zpracovana SWOT analyza, jedna se o analyzu silnych, slabych
stranek, piilezitosti a hrozeb. Podstatné je, aby spole¢nost pouzila silnych stranek

k eliminaci hrozeb.

Na zakladé poskytnutych dokumentti organizace a vysledki z dotaznikového Setieni
byly navrzeny jednotlivé zmény, které povedou ke zlepSeni motivacniho programu
ve spolecnosti. Mezi tato opateni vV navrhové casti spada zlepseni v oblasti motivace,
komunikace, zlepSeni pracovniho prostiedi, mezilidskych vztahti ve spolecnosti,

rozSiteni zaméstnaneckych benefiti a zlepSeni informovanosti ze strany vedoucich
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pracovnikd. Tyto navrhované zmény mohou, ale také nemusi byt ve spolecnosti
zavedeny. V posledni navrhové casti byly vycisleny roc¢ni néklady, které souvisi
s navrhovanymi zménami. Podstatou tedy je, aby vysledky navrhovanych feSeni
ve spolecnosti byly vyuzivany predevsim zaméstnanci a prispély ke zlepSeni pracovniho

prostiedi, zvySeni pracovni motivace, produktivity a vykonnosti celé spole¢nosti.

SoucCasny motivani program organizace byl doplnén o navrhy na jeho zlepSeni.
Spravna motivace ovliviiuje produktivitu vSech zaméstnancu, ktefi budou sviij pracovni
vykon odvadét poctivéji. Lze predpokladat, ze navrhované zmény budou pfispivat

Kk pozitivnimu vysledku na téma motivace zaméstnanc.
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Pfiloha 1: Vzor dotazniku

Dobry den vazeny respondente,

Moje jméno je Lenka Dolezalkovd a jsem studentkou magisterského studia VUT
v Brné. Z divodu priizkumu pracovni motivace bych Vas chtéla pozadat o pravdivé
vyplnéni dotazniku pro ucely mé diplomové prace. Cilem tohoto dotazniku je zjistit
zékladni data ohledn€¢ pracovni motivace. Vasi odpovéd oznalte kiizkem

do prislusného policka.

Dotaznik je anonymni, proto nikde neuvadite své jméno ani ndzev provozu ¢i pracovni
pozice, na které pracujete. Dotaznik obsahuje 21 otazek a jeho vyplnéni vam zabere
5 - 10 minut.

KfiZkem prosim oznacte pouze jednu odpovéd’ na kazdou z otazek.

Bc. Lenka Dolezalkova

Obecné informace o zaméstnanci

1. Pohlavi
] zena
[ muz

2. Vek
(118 —25 let
[125—-35 let
[135—45 let
(145 —55 let

[J nad 55 let



3. Délka pracovniho poméru ve spolecnosti
() méné nez 1 rok
11— 3roky
[J 3 -5 rokl

[] vice nez 5 roka

4, Jaké je Vase soucCasna pracovni pozice?
1 délnik

[ technicko-hospodarsky pracovnik

Zpusob vedeni spole¢nosti a moznost osobniho rozvoje

5. Myslite si, ze soucasné vedeni spole¢nosti ma pozitivni vliv pro dalsi rist a rozvoj
spolec¢nosti?
[1ano
[J spiSe ano
[J spiSe ne

[J ne

6. Prenasi vedeni spolec¢nosti (vedouci usektll) informace o cilech spolecnosti
na dal§i zaméstnance?
[1ano
(] spiSe ano
[] spiSe ne

[J ne

7. Uvitali byste pravidelné porady se svymi nadiizenymi?
ano
Spise ano

spise ne

o o o o

ne



8. Existuje vz4jemna diveéra mezi podiizenym a nadfizenym.
(1 ano
[] spiSe ano
(] spiSe ne

[J ne

9. Mate zajem o dal$i rozvoj Vasi osobnosti formou jazykovych kurzi, ptipadné skoleni?
[l ano
(] spiSe ano
[] spiSe ne

[J ne

Mzda a odmény

10. Jsou pro Vas dilezité finan¢ni prémie a odmény?
[J ano
[J spiSe ano
[J spiSe ne

(1 N€, PTOC? i

11. Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi vyhodami, které jsou v této spole¢nosti nabizeny?
UJ ano
[J spiSe ano
(] spiSe ne

(1 N€, PTOC?..iiiiiiiieeieeiienee e

12. Myslite si, Zze Vase mzdové ohodnoceni odpovida naplni a naro¢nosti Vasi prace?
(1 ano
[] spiSe ano
[] spiSe ne

(] ne



13. Do jaké miry se citite motivovan k tomu, abyste podaval 100%ni vykon?
[J velmi motivovan

] motivovan

[1 spiSe nemotivovan

[ NEMOtIVOVAN, PTOC?.....ciiciieeeriieeiieeeieeeereeeeveeeeree e

14. Je pro Vas mzda jedinym stanoviskem Vasi prace, které je pro Vas podstatné?
[1 ano

[l spiSe ano

| spiSe ne

[l ne

Pokud ne, uvedte dalsi stanoviska.
Pracovni prostredi

Dobry pracovni kolektiv
Vzdélavani

Informovanost o planech
Pochvala

Samostatnost

Nové technologie

O o 0o o o 0o o o™

Motivace a benefity

15. Ohodnoti piimy nadtizeny Vasi kvalitn¢ a dobie odvedenou praci Gstni pochvalou?
] obcas

1 pravidelné
[ ziidka
[J

vubec



16. Kter¢ dalsi zaméstnanecké benefity byste uvital/a?
odménovani darct krve

flexi passy

tyden dovolené navic

smluvni lékafi

piispévky na sportovni a kulturni vyziti

sick days

ptispévky na jazykové kurzy + Skoleni

ptispévek na dopravu

JINE (JAKE)?.eeiiieiieeeee e

I O e O O A A N I

17. Které zaméstnanecké vyhody preferujete z téch stavajicich, které poskytuje spolenost
piispévek na Zivotni pojisténi

piispévek na obédy

piispévek k Zivotnimu jubileu

ptispévek na penzijni piipojisSténi

piisp€vek na rekondi¢n¢ — rehabilitacni péci

mzdové ptiplatky (ptes Cas, svatek, vikend, prace v noci, pohotovost, ztizené podminky)

tiinacty plat

0o o o o o o oo o

mimoiadné odmény za pracovni vykon



Komunikace a spoluprace

18. Jste spokojen/a s komunikaci s Vasim nadfizenym?
[] ano
(] spiSe ano
(] spiSe ne

[J ne

19. M4 Vas nadfizeny dostatecné komunikac¢ni a organizacni schopnosti?
[1ano
[] spiSe ano
[] spiSe ne

L] ne

20. Jsou na Vasem pracovisti dobré mezilidské vztahy?
[1ano
(] spiSe ano
(] spiSe ne

L] ne

21. Jsou pro Vas dobré vztahy na pracovisti dilezité?
[] ano
[ spiSe ano
(] spiSe ne

UJ ne

DEKUJI VAM ZA VASI OCHOTU A CAS STRAVENY NAD VYPLNOVANIM
TOHOTO DOTAZNIKU.

Vi



Ptiloha 2: Ptiloha obsahuje vysledky z dotaznikového Setfeni

Pohlavi dotazovanych

H Zeny

H muzi

Vékova struktura

W 18-25 let
W 25-35 let
M 35-45 let
MW 45-55 let

M nad 55 let

Vil



Délka pracovniho poméru

H Méné neZ 1 rok
m 1-3 roky
m3-5let

m5-7 let

m 7-10 let

H Nad 10 let

Soucasné pracovni zarazeni

délnik

B TH pracovnik

89,10%

Pozitivni vliv pro dalSi rozvoj a rlist

0,

Hano
M spiSe ano
1 spiSe ne

M ne

VIl




Informovanost zaméstnancu

Hano
M spiSe ano
i spiSe ne

M ne

Uvitali byste porady s nadrizenymi?

Hano
M spise ano
i spise ne

M ne

Existuje divéra mezi podfizenym a
nadrizenym?

Hano
M spiSe ano
1 spiSe ne

M ne

IX




Zajem o jazykové kurzy

Hano
M spise ano
i spise ne

M ne

Jsou pro Vas dulezité financni odmény
a prémie?

M ano

M spise ano

1 spise ne

M ne
Jste spokojeni se zaméstnaneckymi

vyhodami, které jsou nabizeny?

M ano

M spise ano

W spise ne

M ne




Odpovida Vase mzdové ohodnoceni
Vasi naplni prace?

M ano
M spise ano
M spise ne

M ne

Do jaké miry se citite byt motivovan?

H velmi motivovan
H motivovan
1 spiSe nemotivovan

H nemotivovan

Je mzda jedinym stanoviskem, které je
pro Vas podstatné?

H ano
M spiSe ano
1 spiSe ne

M ne

Xl




Dalsi podstatna stanoviska

M pracovni prostredi

B dobry pracovni kolektiv
H vzdélani

M informovanost

M pochvala

B samostatnost

 nové technologie

Ohodnoti Vas nadfizeny Vasi kvalitné a
dobre odvedenou praci?

M obcas
M pravidelné
m zfidka

M vibec

Které dalsi benefity by jste uvitali?

B odménovani darcl krve

| flexi passy

M prispévek na jazykové
kurzy
smluvni [ékafi

M pfispévky na sportovni a
kulturni vyZiti

m sick days

 tyden dovolené navic

I prispévek na dopravu

Xl




Které soucasné vyhody ve spolecnosti
preferujete? W piispévek na Zivotni pojisténi
M pfispévek na obédy
H pfispévek k Zivotnimu jubileu
M pfispévék na penzijni
pfipojisténi
M piispévék na rekondi¢né-

rehabilitacni péci
m mzdové priplatky

I tfinacty plat

= mimoradné odmény za
pracovni vykon

Jste spokojeni s komunikaci s Vasim
nadfizenym?

H ano
M spiSe ano
1 spiSe ne

M ne

Ma Vas nadrizeny dostatecné komunikacni a
organizacni schopnosti?

Hano
M spise ano
i spise ne

M ne

X1




Jsou na Vasem pracovisti dobré
mezilidské vztahy?

Hano
M spiSe ano
W spise ne

M ne

Jsou pro Vas dobré vztahy na pracovisti
dulezité?

Hano
M spiSe ano
1 spiSe ne

M ne

XV




Piiloha 3 - Letecky snimek spole¢nosti Sroubarny Kyjov, s.r.o.

XV



