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Abstrakt

Bakalatska prace obsahuje zékladni teoretické pojmy a myslenky tykajici se motivace
a lidskych zdroji, dale analyzuje souCasny stav motiva¢niho systému spolecnosti
Kovolit a.s. a obsahuje navrh na jeho zlepSeni tak, aby doslo ke zvySeni spokojenosti

zamestnanct, jejich produktivity a eventualné ke snizeni fluktuace zaméstnanct.
Abstract

Bachelor thesis contains basic theoretical terms and thoughts including, but not limited
to, motivation and human resources management. It analyses the contemporary state
of motivational programme in the company Kovolit a.s. and includes proposal, which
would improve satisfaction of staff, increase in the efficiency of work and reduction
of employee fluctuation.
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UVvOD

vvvvvv

vykonech zavisi, jak bude urcitd firma uspéSna a jakym smérem se bude ubirat.
Management firmy pouze koriguje jejich chovani a pfistup k zadavanym ukolim. Je
tedy dilezité podporovat dobré zaméstnance a ty ostatni dale usmériiovat, aby jejich

vykony dosahly pozadovanych kvalit.

V tomto ohledu je velmi dilezitym faktorem motivace. Méné motivovani lidé nemaji
ve vétsing ptipadii zdjem podilet se na dobrych vysledcich firmy. Zarukou uspéchli
kazdé organizace je sestaveni motiva¢niho programu. Dobfi pracovnici nepotiebuji tolik
pozornosti jako prave ti, pro které se stalo vykonavani prace rutinou a na které je nutné

vice pisobit a motivovat je.

Motivaéni program se vétSinou zaméfuje komplexné na vSechny stejnym zpiisobem.
To vSak neni spravné stanovisko a podniky by si mély uvédomit, ze kazdy clovek je
jiny, a kazdy uznava jiné hodnoty a ptisobi na n¢j ruzné stimuly. Proto by mél podnik
nabizet svym zaméstnanciim vice variant, které zahrnou do této problematiky vSechny
pracovniky. Tato bakalaiska prace se vénuje problematice motivace. Na motivaci
nesmirné zalezi, protoZe neni-li skupina dostate¢né motivovana, mize se tento fakt
projevit na odvedené praci, na jejim tempu a na celkové efektivité. Neznd-li manazer ¢i
jiny vedouci pracovnik, stupeit motivace svych podtizenych, je tento stav nebezpecny
pro celou firmu. Jak se tika, fetéz je jen tak silny, jako je jeho nejslabsi ¢lanek. Proto
pokud chce vedeni upevnit svoji pozici na trhu a vytvofit silny podnik, je potfeba mit
spokojené a motivované zaméstnance, kterym zéaleZi na celkovém uspéchu jejich firmy
a kvalité¢ odvedené prace. Prvni Cast bakalaiské prace budou popsany cile prace.
V druhé c¢asti budou, vymezeny teoretickd vychodiska. Tieti kapitola prace bude
obsahovat analyzu feSené problematiky. Ve ctvrté ¢asti prace budou predstaveny vlastni
navrhy na rozvoj soucasného motivacniho programu. A posledni ¢ast prace se bude

vénovat ekonomickému zhodnoceni navrhovanych zmén.
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1 CIiLE PRACE, METODY A POSTUPY ZPRACOVANI

Hlavnim cile této bakalatské prace je na zaklad¢ vypracované analyzy souc¢asného stavu

motivacniho systému vybraného podniku objevit nedostatky v podobé slabych stranek

a poté navrhnout opatieni a pottebné upravy, které by vedly k jeho naslednému

zefektivnéni. Vytvofit motivacni program, ktery by mél cilené pusobit na vsechny

zamé&stnance a motivovat je k lepSim vysledkiim a zvysit jejich spokojenost. V zavéru

prace bude provedeno ekonomické zhodnoceni nové navrzenych tiprav v motivacnim

programu firmy. Dals§imi cili, podle vysledkd analyzy, jsou zvySeni efektivity prace

zamestnanct a jejich celkové spokojenosti.

Metody a postupy potiebné k dosazeni stanoveného cile:

a)

b)

d)

Metoda faktografické reSerse literarnich zdroju obsahujicich relevantni
informace tykajici se motivace a systému odménovani a hodnoceni
zaméstnancu.

Pro ziskani zdkladnim vychodisek je vyuzita faktografické reserSe vybranych
knih autorti, ktefi se zabyvaji motivaci, teorii motivace, systémy hodnoceni a
fizeni lidskych zdroji, psychologii vedeni a odménovani zaméstnanc.

Metoda analyzy dokumentace daného podniku

V analytické ¢asti prace bude vyuzito informaci o zaméstnancich firmy.
A to napf. informaci o jejich v€ku, vzdélani a pracovniho umisténi zaméstnanc.
Technika dotazniku

Dotaznik bude obsahovat dvé ¢asti, pficemz v prvni €asti respondent vyplni
svoje udaje (vzdélani, v€k a pracovni umisténi) a v druhé casti bude soubor
otazek, které budou mit za kol zmapovat Uroven stavajictho motivaéniho
programu spolecnosti.

Technika pozorovani

V této casti dojde k sezndmeni se samotnymi socidlnimi a pracovnimi
podminkami zaméstnancti.

Technika rozhovoru

Rozhovory probéhnou s vybranymi skupinami zaméstnancii. Kde cilem bude
zjistit bezprostiedné jejich osobni nézor na stavajici miru motivace

a motivacniho programu.
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f) SWOT analyza
Bude obsahovat analyzu silnych, slabych strdnek a pfilezitosti a hrozeb

Z hlediska motiva¢niho prostfedi podniku a jeho okoli.
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2 TEORETICKA VYCHODISKA

Nasledujici kapitola obsahuje jak teoretické principy, tak pojmy zabyvajici se motivaci.
V neposledni tadé¢ ale také zakladni pristup K systému hodnoceni, odménovani

pracovniki a fizeni lidskych zdrojt.
2.1 Vymezeni zikladnich pojmii

Tato kapitola se zabyvd vymezenim zdkladnich pojml spojenych s motivaci.

Ma za kol vysvétlit sméry, ve kterych motivace plisobi.
2.1.1 Motivace a zakladni pojmy s ni spojené

,Slovo motivace ma piivod v latinském movere — hybati, pohybovati. Je obecnym

Oznacenim pro vSechny vnitini podnéty, které vedou k urcité cinnosti, k urcitému
Jjednani“ (PROVAZNIK, KOMARKOVA, 1998, s. 32).

Motivace je obecné definovana jako psychologicky proces, ktery podminuje, udrzuje
a energetizuje aktivitu ¢lovéka ve vztahu k praci, ukolu ¢i projektu. V oblasti motivace
se setkdva oblast psychologie a managementu, resp. managementu lidskych zdroju.
Poznatky psychologie z oblasti motivace by mély byt aplikovany do oblasti fizeni
lidskych zdroji (URBAN a, 2013).

Motivace a odménovani pracovnikli jsou si blizké, nejsou vSak totozné. Ukolem
vedoucich pracovnikil je povzbuzovat motivaci spolupracovnikti k plnéni jejich ukold,
vykonovych cilli ¢i dalSich poZadavkil organizace. Motivaéni ndastroje, které k tomu

pouzivaji, vSak nemuseji byt jen finanéni nebo hmotné (URBAN a, 2013).

Motivace pracovnikll souvisi i s jejich spokojenosti. Vztah spokojenosti a vykonnosti
vSak neni vZdy zcela jednoznaény. Nepfili§ vykonni zaméstnanci mohou byt spokojeni,
protoze jejich nizkd vykonnost jim v organizaci prochazi a osoby vysoce vykonné
naopak nemuseji byt vZdy spokojené (napf. proto, Ze vidi, Ze jejich praci by bylo mozno

organizovat Iépe (NAKONECNY, 2005).
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Slovo motivace — motivovat je dnes sklonovano ve vSech moznych padech. Sam byt
dobfe motivovany, motivovat druhé ke stale lep§im pracovnim vysledkiim, obratiim,
prodejim atd. Motivace je v soucasnosti chapana jako velmi dualezity faktor k dalSim
uspéchim. U vedoucich pracovnikil je uz v dnesSni dob¢ samoziejmosti, ze sami budou
dobfe motivovani, ale musi byt i schopni motivovat zaméstnance ze svého pracovniho

tymu (NAKONECNY, 2005).
2.1.2 Motiv

Duvody, diky kterym jsou lidi vedeni Kk ur¢itému jednani, Ize vyjadiit pojmy motiv nebo
potteba. Motivy vysvétluji, ¢im je pracovnik veden ke zméné profese nebo zaméstnani,
pro¢ se nékdo snazi podavat co nejlepsi vykon a druhy naopak praci odbyva, pro¢ se
dva lidé nemaji navzajem pfili§ radi. Motiv tedy ptfedstavuje psychologickou pficinu,
pohnutku ¢i davod urcitého lidského chovani nebo prozivani, dava mu psychologicky
smysl. K pojmu motiv se t€sné poji pojem cile. Jakymsi vSeobecnym cilem kazdého
motivu je dosazeni urCitého findlniho psychického stavu nasyceni, to vétSinou miva

podobu vnitiniho uspokojeni z dosaZeni cile motivu (DAIGELER, DEDINA, 2008).

Plisobeni motivu tedy pietrvava do té doby, dokud neni dosazeno jeho cile. Motiv jako
psychologicka pfic¢ina ¢innosti uruje pouhy smér ¢innosti, jeji vytrvalost a intenzitu.
Velmi podobny je obsah pojmu potieba. Potieba je chapana jako ¢lovékem prozivany,
ne vzdy zcela uvédomovany nedostatek néceho pro daného jedince subjektivné
vyznamného, jako zakladni zdroj motivace veskeré lidské c¢innosti (DAIGELER,

DEDINA, 2008).

David McClelland si povs§iml riznych typt motivace. Zaméfil se predevS§im na pficiny
vy$§i vykonové orientace u urcitych jedinci a pozdéji se snazil odhalit rozdily

v preferenci potieb u riznych osobnosti. Rozlisil tii tipy osobnosti:
e vysokou pottebou vykonu,

e vysokou pottebou moci,

e vysokou potiebou afilace (CEITHAMR, DEDINA, 2010).

Lidé¢, ktefi maji potiebu po vysokém vykonu, se vyznacuji vysokou touhu po osobni
samostatnosti, odpovédnosti a po neustdlé soutézivosti s ostatnimi. Réadi neustéle

pfekonavaji  piekazky. Potfebuji informace, co nejrychlej$i zpétnou vazbu

15



a bezprostfedni informace o tom, jak se jim jejich prace dafi. Tyto tipy pracovnikl
davaji pfednost cilim srozumnou urovni rizika a davaji pfednost spiSe Ukolim
S pfimétenou obtiznosti. Piili§ slozitym, nebo naopak pfilis jednoduchym ukolim se
rad¢ji vyhybaji. Dobfe odvedena prace u nich vyvola spokojenost a finanéni odmeéna je
pro n¢ spiSe potvrzenim, Ze svoji praci odvedli spravné. Jejich potfeba po vykonu
u téchto tipti osobnosti vznika jiz v détstvi vychovou rodicu, kteti své déti motivuji

k plnéni tkol&i (CEITHAMR, DEDINA, 2010).

Jedinci, ktefi maji spiSe vysSi potiFebu pratelstvi (afilace), usiluji o udrzovani
a vytvareni vztaht ptatelskych s lidmi ve svém okoli. Jsou mnohem spokojenéjsi, pokud
mohou pracovat spise v Kolektivu nez vykonavat pracovni ukony o samoté. Tyto tipy
osobnosti se nejvice hodi pro vykonavani tymové prace, a to zejména v oblastech

personalistiky a styku s vefejnosti (CEITHAMR, DEDINA, 2010).

Poslednim tipem osobnosti jsou jedinci se zvySenou potirebou moci. Tato potieba
se u nich projevuje zvySenou snahou vést, ovliviiovat ostatni a mit za né urcitou
zodpovédnost. Avsak je nutné, aby jejich potieba moci nevedla pouze k uspokojovani
osobni touhy po moci. Proto tato touha k vedeni ostatnich, by se vZdy méla shodovat

se zajmy organizace (CEITHAMR, DEDINA, 2010).
2.1.3 Stimulace a motivace

V manazerské praxi je zvykem s pojmy stimulace a motivace nakladat velmi volné
a neni valny diivod proti tomu néjak protestovat. SpiSe je dilezité si uv€domit,
ze kladny vztah k néjaké uloze obvykle vznika z nékteré ze dvou pfi¢in: bud’ proto,
ze je jeji splnéni spojeno se ziskem né&jakych zvenci ptichazejicich hodnot (naptiklad
finanéni odmeény), nebo proto, ze jeji splnéni je v souladu s vnitinim vyladénim
&lovéka, ktery ma ulohu vykonavat. Uloha je tedy plnéna bud’ pod vlivem vnéjsich
podnétii (stimulil), nebo pod vlivem vnitinich pohnutek (motivil), pficemz oboji mize
pusobit spolecné a vzajemné se posilovat. Vyvolavame-li ochotu néco udélat pomoci
vnéjSich stimulil, oznacujeme tento d¢€j za stimulaci. Pokud k tomuto vyvolavani ochoty
pouzivame v ¢loveéku jiz existujici vnitini motivy, mluvime o motivaci. V prvnim
pfipad¢ hraje pii vzniku Zadouciho chovani kli€ovou roli vné&jsi situace, ve druhém

vnitini svét motivovaného ¢lovéka (PLAMINEK, 2007).
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Stimulace ma obrovskou vyhodu — je pomérné jednoduché. Dokud vyplacime odménu,
dokud kompenzujeme nepohodli spojené s vykonem n¢jakymi atraktivnimi hodnotami,
muzeme ocekavat, ze prace bude pokracovat. OvSem v okamziku, kdy takové hodnoty
(vn¢j$i stimuly) pifestaneme poskytovat, se prace ziejme zastavi. To je nevyhoda

stimulace: prace probihé jen po tu dobu, po kterou pisobi stimuly (PLAMINEK, 2007).

Také motivace je nositelkou obrovské vyhody — pokud se dobie zacili do motivi, které
Clovék ma, mize prace za ptiznivych podminek pokraCovat 1 bez ptikonu vnéjSich
podnétt. Clovék vykonava tlohu, protoZe jej to bavi nebo protoze to povaZuje
za vyznamné a dilezité. Vyhoda motivace je ovSem znevazovana velkou nevyhodou:
neni to jednoduchd cesta. Je tfeba hodné védét jak o cloveku, kterého hodlame

motivovat, tak 0 procesu motivace samotné (PLAMINEK, 2007).
2.1.4 Motivace pri zadani ukoli

Zpisob zadani ukoll je velmi dilezitou soucasti spravné motivace. Vysvétleni vyznamu
kazdého ukolu je zakladem. Pti takovém vysvétleni by mél vedouci pracovnik zahrnout
vzdy dv¢é zakladni skutecnosti, a to pro¢ je spravné vykonani ukolu dilezité
pro samotného zaméstnance, a pro€ je dilezité pro firmu nebo celou organizaci. Takové
vysvétleni nezabere velké mmnozstvi Casu a je mnohdy rozhodujici proto, jak
se pracovnik k vykonu prace postavi. Pfi zaddvani ukoli je mozné vysvétlit, jakou
Skodu by organizaci mohlo pfinést, kdyby ukol nebyl odveden v souladu s pozadavky
zakaznika a v€as. K nepfili§ presvédcivym zplsobim vysvétleni patii zdlvodnéni
stavéjici na rastu zisku nebo vyS§im finan¢nim uspéchu spolecnosti. Jedna se predev§im
o situace, kdy tyto cile nepfinesou Zadny piimy osobni prospéch. Spolecné se vSemi
témito informacemi je mozné sdélit pracovnikovi, pro¢ by mé¢l dany kol vykonat praveé
on. Mnohdy totiz dochazi ktomu, Ze zaméstnanci ztraceji k ukolu osobni
zainteresovanost. Mimo kladné stranky, je moZné vyzvednout, i co by mohlo pfinést
nespravné vykonani zadané prace. Pokud vSe shrneme, spravnd informovanost
pti zadani kazdého tkolu nezabere mnoho Casu ani financnich prostedkd, ale je velmi
ucinnd pro zvednuti pracovni motivace a vede tak ke zvySeni celkové efektivnosti

a komunikace mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem (URBAN b, 2013).
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2.1.5 Struktura motiva¢niho pole

,,Pro ucely praktického managementu a reseni standardnich komunikacnich situaci je
vhodné povazovat aktudlni motivacni pole konkrétniho cloveka za dynamickou souhru

i1 vyznamnych slozek, které se neustile méni a vzajemné oviiviiuji“ (PLAMINEK,

2007, s. 24).

Jedna se o motivacni zalozeni, motivacni polohu a motivacni naladéni (obrazek 1).

Obrazek €. 1: Struktura motivacniho pole

(Zdroj: PLAMINEK, 2007, s. 24)

Motivaéni zaloZeni

Je pfimo spjaté snaSi osobnosti. Jedna se o osobni vlastnost, ktera je s nejvyssi
pravdépodobnosti zdédénd a béhem Zivota se jen lehce méni. Motivacni zaloZeni je
zakladnou motivacniho pole, a konstrukei obou zbyvajicich slozek. Motivacni zalozeni
dominuje v naSem chovani nejvice v ptipad¢, dostaneme-li se do né&jaké stresujici
a zatézové situace, do které jsme se diive jesté nedostali. Tudiz jsme se dosud nestacili

naudit jak se chovat v takovych situacich (PLAMINEK, 2010).
Motivaéni poloha

Je trvaleji platnou slozkou naSeho Zivota. Jde o béhem naseho zivota naucené podnéty,
které jsme si osvojili v reakci na bézné podminky, ve kterych pracujeme a zijeme. Jsou
spjaty predevsim s tim, do jaké miry jsou uspokojeny nase Zivotni potieby, a kolik

pozornosti jejich napliiovani musime vénovat (PLAMINEK, 2010).
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Motivaéni naladéni

Je zcela proménlivé, a je dobfe viditelnd jeho zavislost na ménicich se podminkéach
naseho Zivota. Jednd se o bezprostiedni reakci na pribézné pasobici podnéty. Clovék
muze byt naladén ur¢itym zptisobem, a o nékolik minut pozd¢€ji napt. po proziti né¢jaké
stresujici nebo nepiijemné situace se motivacni naladéni ¢lovéka mlze zcela zmeénit.
Zatimco dvéma ptredchozim slozkdm struktury motivacniho pole bychom se méli
veénovat, ujasnit si je a snaZzit se je naplanovat vzorec, ktery ovliviiuje chovani v téchto

proménnych situacich, se nachazi v povaze kazdého ¢lovéka (PLAMINEK, 2010).
2.1.6 Selhani motivace

V ptipadé, ze vedouci pracovnik nerespektuje zakladni principy motivace, mize Casto
dojit k selhani motivace. Jeho zaméstnanci prestanou byt dostate¢né motivovani, a tudiz
nepodavaji dostacujici miru vykonu. Nejcastéji k tomuto jevu dochdzi v disledku ctyt

zakladnich pficin, a to (URBAN, 2013):

e zameéstnanci jsou odménovani i pfesto Ze svoji praci neodvadi tak jak by méli,
e ikdyZ svoji praci odvadi presné tak jak jim byla zad4na, nejsou odménovani,
e nastane-li situace, kdy zaméstnanci nejsou nijak potrestani v pripad¢, kdy neplni
své ukoly vibec,
e jsou-li zaméstnanci trestani i pfesto ze své ukoly plni (nebo se této situace
obavaji).
Odména za spravné plnéni ukoll znamend, Ze se mnohondsobné zvysuje
pravdépodobnost toho, Ze zaméstnanci vykonaji danou praci kvalitng, s mnohem vét§im

nasazenim a to i1 v budoucnu. Naopak pokud nedostivaji Zadnou odménu, tato

pravdépodobnost vyrazné klesa (URBAN, 2013).

Celkova vyvazenost motivaéniho systému je v pracovnim kolektivu velmi dulezita.
V praxi jsou znamé piipady kde dohazi k odménovéani i bez spravného odvedeni
pracovniho vykonu zaméstnancem. Nastane-li situace, kdy si napf. pomalejsi pracovnik
opakované stéZuje na obtiznost pracovniho tkolu, byvaji mu v budoucnu pfidélovany
z pravidla snadnéjsi tkoly, coz neni pfili§ spravedlivé vici ostatnim pracovnikim,
obzvlast’ v piipadé, kdy vySe odmény za danou praci je pro vSechny bez rozdilu stejna.

V takovou chvili, se vedouci pracovnik dopousti, a¢ nevédomky odménovani i bez
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spravného vykondni urceného zadani. Mnohdy se toho dopousti v disledku toho,

ze si sami chtéji usetfit svoji vlastni praci (URBAN, 2013).

Opacénym piiznakem selhani motivace vedouciho pracovnika ke svym zaméstnancim je
situace, kdy jsou pracovnici trestdni i pfesto, ze své ukoly vykonavaji spravné.
K typickym ptikladiim patii situace, kdy zaméstnanec pozada svého vedouciho o pomoc
pti feseni ukolu, nebo ptijde naptiklad s ur€itym napadem, ktery by mohl praci né&jak
usnadnit nebo zkvalitnit. Pokud vedouci v takovém pfipadé svého zaméstnance tresta,
a to tim Ze mu dava najevo nedostatek Casu k jeho osob¢, nebo se nechce pfrilis jeho
zadosti zaobirat. Vytvaii tim ve svém motivacnim systému selhéni, protoze
zaméstnanec kvili obavé ze na jeho osobu bude v budoucnu kladena vétsi pozornost
jiz v nasledujicich situacich (at’ pfi potfebé pomoci, ¢i néjakého zlepSujiciho napadu)
jiz svého nadtizeného uz kontaktovat nebude (URBAN, 2013).

K obdobnym disledkiim dochazi v situacich, kdy (URBAN, 2013):

e prace zaméstnancil, ktefi informovali o urcitém nedostatku, je podstoupena
ptisnéjsimu hodnocent,
e zaméstnanci snazicimu se o vylepSeni né&jakého postupuj je vytknuto,

ze nepostupuje podle stanovenych instrukci apod.
2.1.7 Spokojenost zaméstnancu

Utinn& motivovat lze pracovniky vétSinou jen tehdy, netrpi-li nespokojenosti, ktera
jejich motivaci brani. Uvaham, jak co nejlépe motivovat, by proto mélo vzdy predchazet
zamysleni, zda spokojenost pracovnikil nesnizuji faktory, které¢ by organizace mohla
pomérné snadno odstranit. Nevhodné chovéani pfimych nadfizenych ke svym
zaméstnancim, ma nejveétsi vliv na spokojenost ¢i nespokojenost zaméstnanci.
Jde vétSinou o neobjektivni jednani, které piimo nesouvisi s naplni prace. Dokazi-li
se vedouci takového chovani zcela vyvarovat, stava se pro né motivace jejich
spolupracovnikli podstatné jednodusi, to ¢asto i v podminkach, kdy jejich finan¢ni

odménu nemaji moznost zvySovat (URBAN, 2013).

K nejcastéj$im pti¢indm zbyteéné demotivace patii nespravedlivé hodnoceni a nedivéra
ke schopnostem zaméstnanc. Zdrojem demotivace je jak pocit nespravedlivého

finan¢niho ohodnoceni. Z hlediska dopadu na pracovni motivaci pfitom neni dilezité,
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zda hodnoceni, které zaméstnanec dostava, je nespravedlivé skute¢né, nebo zda je
za nespravedlivé pouze povazuje, napiiklad v disledku nedostate¢ného vysvétleni nebo
nevhodného podani. Diivody neobjektivniho ¢i nespravedlivého hodnoceni jsou
nedostatek objektivnich informaci o vykonu zameéstnanci, odménovani, které nevaze
odménu na vykon nebo neddvd moznost ji dostatecné diferencovat, obavy z moznych
konflikti se zaméstnanci, ale i subjektivni chyby hodnoceni. K tém patii sklon hodnotit
vSechny zaméstnance stejné, at’ jiz primeérne, mirné¢ nebo naopak piisn€¢, hodnotit
nejednoznacné, piilis obecné, pouze kriticky nebo ptfedavat hodnoceni se zpozdénim

az po delsi dobé (DAIGELER, DEDINA, 2008).
2.2 Specifické teorie motivace pracovniho jednani

V soucasné dobé& neexistuje teorie, ktera by byla zcela univerzalni a kterd by obecné
platila pro vétSinu populace. Existuje vS§ak mnoho teorii, ze kterych vedouci pracovnici
maji moznost Cerpat informace a kterymi se mohou inspirovat, ¢i se jimi fidit a tyto
poznatky ddle mohou pouzivat v praxi pfi samotném motivovani svych zaméstnancii

(KOHOUTEK, STEPANIK, 2000).
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2.2.1 Prehled nékolika nejznaméjSich motivacnich teorii

Tabulka ¢. 1: Prehled nejznaméjsich motivacnich teorii

(Zdroj: ARMSTRONG, 2002, s. 120)

Teorie Teoretik Shrnuti teorie Praktické disledky
Motivace je
pravdépodobna jen | Zakladem tohoto pojeti
tehdy: 1) existuje-li je viditelna spojnice,
jasné vnimané a zdUraziyjici vyznam
Expektacni Vroom | pouzitelné spojeni mezi | vytvateni jasné vazby
vykonem a vysledkem, | mezi odménou a tim, co
a 2) vysledek je je tfeba délat, aby ji bylo
povazovan za nastroj dosazZeno.
uspokojovani potieb.
Lidé budou motivovani
k praci, jestlize odmény Teoreticky zaklad
Instrumentality | Taylor a tresty budou piimo systému odménovani
provazany s jejich podle vykonu.
pracovnim vykonem.
Lidé jvsou mo.tix.zované’j §’i, Zdtraziije potiebu
kdyz se s nimi zachazi .- .,
. x -y vytvofit spravedlivy
: slusné€ a spravedhve, a . NS
Spravedinosti | Adams . ., systém odmeénovani,
Jsou demotivovani, NV
oy . veetne pouzivani
v ptipad¢ kdy se s nimi .
. o hodnoceni prace.
spravedlivé nezachazi.
Poskytyje teoreticke
Motivace a vykonse | |, me
Y . o w1, . |vychodisko pro procesy
Zepsi, jestize lide maji fizeni pracovniho vykonu
specifické, konkrétni . zg'ﬁt’u" ab Vtzzto
Lanthama | cile a tyto cile jsou ) Jl’v. y
Cile L, o , procesy piispivaly
Locke [naro¢né, ale pfijatelné a ..
i L k motivaci
lidem se dostava zpétné Y g
L prostiednictvim
vazby tykajici se N .
, stanovovani cili a zp&tné
vykonu.
vazby.
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2.2.2 Teorie X ateorieY

,Jedna se o zajimavy koncept vychdzejici z prvni motivacni teorie Douglase
McGregora, jez urcité stoji za zminku. Douglas McGregor definoval lidské chovani

V organizaci dvéma protichuiidnymi zpiisoby “ (FORSYTH, 2000, s. 14).

Teorie X stavi na tom, ze lidé jsou sami o sob¢ lini a ze se o praci pfili§ nezajimaji.
TakZe ma-li byt né¢eho opravdu dosazeno, musi k tomu byt dotlaceni a do urcité miry

je mozné je podpofit odménou (FORSYTH, 2000).

Teorie Y tuto skute¢nost sleduje zcela z opa¢ného tihlu a stavi na tom, ze lidé sami
od sebe pracovat chtéji. Maji radost ze svych pracovnich vysledkt. Odpovédnost, ktera
jim byla udé€lena, je uspokojuje a sami od sebe touzi po tom, aby jejich prace

pro né byla pozitivni zkusenosti (FORSYTH, 2000).

McGregor chtél definovat pravé extrémy, kterych lidé mohou zaujmout. Je zcela jasné,
ze existuji zaméstnani, kterd jsou zabavnéj$i nebo zajimavéj$i nez nckterd jina.
Vyzkumy dokazuji, ze 1idé obecné reaguji spiSe pozitivné, ptijde-li néjaké zpestieni
jejich bézného pracovniho stereotypu. Dikazem tomu muize byt napi. pokus ve vyrobni
firm¢, kde probihala pasovd vyroba, vedouci zde uskutecnili soutéz mezi dvéma
divizemi. Soutéz spocivala v tom, ktery tym dokon¢i praci rychleji, zazvoni na zvonec.
Zajimavé je, ze jim nebyla pfislibena zddnd pfima odmeéna, i pfesto vSak doslo
ke kratkodobému zvySeni vykonosti jen proto Ze se pro né prace v tu chvili stala o néco
zabavnéjsi. Urcitd mira motivace mliZze pomoci pienést lidi ze situace, kterd odpovida
teorii X, do situace ktera odpovida teorii Y, a poté je mnohem jednodussi vybudovat
pozitivni principy, které nasledné mohou pomoci k dosdhnuti vyssi trovné motivace

a tudiz i vyssiho vykonu (FORSYTH, 2000).
2.2.3 Maslowova pyramida potreb

Jednd se o nejzakladngjsi teorii, ktera popisuje lidské potieby. Jejim autorem
je americky psycholog Herold Maslow, ktery v roce 1943 tuto teorii definoval. Podle
teorie ma Clovek pét zakladnich potieb, a tyto potieby spolecné tvoti jakousi pyramidu.
Napsal také, Ze potieby lidi jsou uspokojovany postupné od téch nejnizsich
az po samotny vrcholek pyramidy. To znamend, Ze lidské pohnutky po jednotlivych

potiebach postupuji od téch nejzakladnéjsich potieb, az k potiecbam druhotnym. Nejprve
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se vzdy ¢lovek musi dostat alesponi k ¢astenému uspokojeni nizsiho stupné pyramidy,
az poté u n¢j vznikd pohnutka k dosazeni vyssiho stupné. Prvni Ctyfi kategorie nazval
jako nedostatkové potieby a patou kategorii jako potieby existence. Rozlisil téchto pét

zakladnich potieb (FORSYTH, 2000).

Potfeba uznani a Gcty

Potrfeba sounaleZitosti

Obrazek €. 2: Maslowowa pyramida potieb
(Zdroj: FORSYTH, 2000, s. 16)

Fyzické potieby

Fyzické potieby patii k tém nejzakladnéjSim lidskym potfebam a nachdzi se na samém
zakladu pyramidy. Rozumi se tim tedy, mit co jist a co pit, byt v teple, mit stiechu
nad hlavou a moci si kde odpoc¢inout. V pracovnim kontextu jde o to, aby lidé byli
schopni vydé€lat dostatecné mnoZstvi financnich prostiedkii na uspokojeni téchto

zakladnich potieb (STIKAR, 2003).
Potieba bezpeci a jistoty

Clovek potiebuje jistoty, které zabezpecuji fyziologické i psychické bezpeéi, dale tad
a to nejen v soucasnosti, ale i do budoucna. Muze se jednat o potiebu ochrany

pred nezaméstnanosti nebo nemoci, ale také napf. potieba zdkona (STIKAR, 2003).
Potieba sounaleZitosti

Tyto potfeby jsou socidlné¢ zamétené. V této kategorii nalezneme potiebu zaclenéni
do néjaké skupiny, mit dobry vztah s ostatnimi lidmi a byt akceptovani. V praxi se jedna
o dobré pracovni vztahy, informace, kontakty, stabilitu pracovni skupiny nebo

0 pratelstvi a lasku (STIKAR, 2003).
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Potifeba uznani a ucty

Zahrnuje uznani a respektovani Cloveéka ostatnimi lidmi, ale také potieba prestize

a uspéchu (STIKAR, 2003).
Potieba seberealizace

Seberealizaci popsal Maslow jako potiebu byt sam sebou. Tuto potiebu lze formovat.
Clovék se snazi rozvijet saim sebe a tyto nabyté schopnosti co nejefektivnéji napliiovat

(STIKAR, 2003).
2.2.4 Herzbergovy motivac¢ni a hygienické faktory

Tato teorie patii k nejcitovangj$im motivaénim teoriim v literatufe managementu.
Herzberg dé¢li jevy, které ovliviuji clovéka, do dvou protikladnych skupin,

a to na vn&j§i a vnitini faktory (PROVAZNIK, 1997).

4

Faktory vnéjSi jsou oznaCovany jako hygienické. Tykaji se prace, odménovani
a celkového prostfedi na pracovisti. Nejedna se pouze o vybaveni pracoviste,
ale i atmosféru, ktera na pracovisti panuje. Tyto vlivy jsou kratkodobého charakteru.
Pracovnici je vnimaji dvéma zplsoby, a to bud’ spokojenost, nebo nespokojenost.
Vnéjsi faktory mohou vést az k demotivaci, ke Spatnym vztahim s nadiizenymi

a ke snizeni pracovniho vykonu (PROVAZNIK, 1997).

Faktory vniti'ni souhrnné oznacujeme jako motivatory. Jde o0 vztah k pracovni ¢innosti.
Do této skupiny patii samotnd prace, jestli je pro pracovniky né€im zajimava a jestli jim
pfinaSi uspokojeni. Dale zde zahrnuje motivaci finanéni 1 nefinancni, kterou
zam¢stnanec dostava dodatecné ke svému platu, ale také zde lze ve firm& dosdhnout

uréitého pracovniho rastu. Tyto faktory jsou dlouhodobé (PROVAZNIK, 1997).
2.3 Motivacni program podniku

Motivaéni program je zaloZen na stimulaci pracovnikl. Tyto stimulaéni néstroje vSak
nesmi byt v rozporu s personalni strategii firmy. Hlavnim tkolem motivaéniho
programu je poskytnout zaméstnancim takové podminky, aby firma zvysila jejich

vykonnost, ochotu pracovat a aby v praci a s praci spokojeni. Motivacni program

25



by mél fesit otazky tykajici se odménovani a hodnoceni vysledkii, dale podporovat

iniciativu zamé&stnance a jeho tvofivost (KOCIANOVA, 2010).

V motivacnim programu prakticky nejde o nic jiného, nez pozitivné piisobit

na pracovniky, a to nejen pomoci stimulil. Je to soubor pravidel, natizeni, opatfeni
a postupti, jak by se mélo efektivné dosdhnout motivace zaméstnancd, ale také jak

by se méli pracovnici chovat, aby se dosdhlo co nejlepsich vysledkii. Motivacni
program hlavné pro ty oblasti, kde dobrych vysledki dosahovano neni a kde je tedy
potieba pracovniky motivovat (KOCIANOVA, 2010).

Vedeni firmy by si mélo uvédomit, ze bez znalosti a respektovani motivaénich zasad

a bez pochopeni motivaéni struktury pracovnikll nelze sestavit dobry motivacni
program. Zaméfit by se méli na hodnoceni vztahii zaméstnanci mezi sebou. Kazdy
zaméstnanec a systém fizeni je jiny, proto je potifeba poznat jejich silné a slabé stranky.
Jestlize se zaméstnanci neciti motivovani, miize to u nich vést k poklesu vykonnosti,
zadany ukol je nijak neoslovuje, coz mize mit za nasledek upadek celé firmy

(KOCIANOVA, 2010).
Socialné-ekonomické faktory
Socialné-ekonomické faktory poskytuji informace, které manazeraim pomohou

pii sestavovani motivaéniho programu. Jde o tyto faktory (KOCIANOVA, 2010):

. informace o technické a technologické vybavenosti firmy,

. informace o zaméstnanich (demografické udaje, profesné-kvalifikacni udaje),

. informace o pracovnich podminkach,

. informace o systému hodnoceni a odméenovani, ale také péce o pracovniky,

. informace tykajici se fizeni,

. informace ziskané z riznych dotaznikli nebo vyplivajictho z pozorovani

pracovnikl (spokojenost ¢i nespokojenost se stavajicim stavem, vztah k praci, jejich

nazor na fizeni podniku).

26



2.4  Vztah motivace a pracovniho vykonu

Zejména mezi laickou veftejnosti je rozsifen ndzor, Ze ¢im je motivace ¢loveéka silnéjsi,
tim lepsi je 1 vykon. Toto tvrzeni vypada logicky, ale v plné mife neplati. Vztah mezi
motivaci a vykonem neni tak piimocary, jak by se na prvni pohled mohlo zdat.
Motivace je nezbytnym, nikoli vSak postaCujicim faktorem vykonu. K dal$im faktorim

patii schopnosti, dovednosti, pfedpoklady k vykonu Cinnosti, které¢ Provaznik

a Komarkova (1998) souhrnné nazyvaji vnitinimi podminkami c¢lovéka. DalSim
faktorem jsou podminky vné&jsi — stimulujici a inhibujici vlivy, které nejsou zavislé

na vuli jedince, situa¢ni proménné. Vztah mezi motivaci a vykonem vyjadiuje rovnice:
V=f(M.S.P) - vykon je sou¢inem motivace (M), schopnosti, dovednosti,
predpokladii (S) a vngjsich podminek (P) (PROVAZNIK, KOMARKOVA, 1998).
Provaznik a Komarkova (1998) vsak podotykaji, ze tento vztah plati pouze

do urcité, optimalni hodnoty motivace. Pokud se motivace zvysi nad tuto hodnotu,

vykon stagnuje a v nékterych podminkach miize i klesat. Hovotime

o0 tzv. pfemotivovanosti. V pracovni oblasti je pfemotivovanost spiSe vyjimkou, protoze
jde o dlouhodobé vykony. Skutecnost klesajiciho vykonu pii piesazeni optimalni irovné

motivace vyjadiuje Yerkes — Dodsoniv zdkon — zdkon konvertované U-kfivky.

v

neZ optimalni vede ke snizeni vykonu. Uroven optimalni motivace souvisi s obtiZnosti
ukolu. Jsou-li ukoly slozit&si, vytvaii lepsi predpoklady niz8i az stfedni motivacni
urovenl. Vysoka motivace vede k docileni optimalnich vysledkd pouze u relativné

jednoduchych tikolti (PROVAZNIK, KOMARKOVA, 1998).
2.5 Hodnoceni pracovniho vykonu

VétsSina soustav fizeni pracovniho vykonu obsahuje néjakou podobu klasifikace.

Ta ukazuje kvalitu vykonu nebo schopnosti dosazenych nebo demonstrovanych
pracovnikem pomoci toho, ze na n&jaké stupnici se vybere Uroven, ktera podle

hodnotitele nejlépe odpovidd tomu, jak pfislusSny jedinec pracoval. Smyslem
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klasifika¢ni stupnice je poméhat pfi posuzovani a umoznit, aby tato posuzovani mohla

byt zafazena do urcitych kategorii, poskytujicich informace pro rozhodovani

o odménach podle vykonu nebo piinosu subjektu, jehoz pracovni vykon je takto
hodnocen a posuzovan. V praxi existuje cela fada zplsobi, podle kterych je pracovni
vykon hodnocen. Velmi casto je hodnoceni pracovniho vykonu provadéno na zakladé
plnéni vykonovych norem. DalS§im velmi znamym zplsobem klasifikace pracovniho
vykonu je Ttistasedesatistupiiova zpétna vazba, né¢kdy nazyvana také jako metoda 360ti

stupiitt (ARMSTRONG, 2002).
2.5.1 TristaSedesatistupniova zpétna vazba

TtistaSedesatistupiiovou zpétnou vazbu definoval Ward (1995) jako systematické
shromazd’'ovani Udaji o pracovnim vykonu jedince nebo skupiny, ziskanych z fady
zdrojt, hodnoticich tento pracovni vykon, na néz navazuje poskytovani zpétné vazby.
Zpétnd vazba ma obvykle podobu né&jaké klasifikace nebo bodovani tykajiciho
se riznych stranek pracovniho vykonu. Ttistasedesatistupniova zpétna vazba je znama
také jako vicezdrojové hodnoceni nebo zpétna vazba od vice posuzovateli. Udaje lze
ziskat od bezprosttedniho nadfizeného, od piimych podiizenych, od kolegl

a od externich nebo internich zakazniki (ARMSTRONG, 2002).
2.6 Odménovani zaméstnancu

Systém odménovani jako jeden ze zakladnich zpiisobii motivace miize mit formu
hmotnou ale také nehmotnou. Prevlada nazor, Ze zaméstnanci radé€ji sdhnou po penézni
odméné a takovy nazor maji vétSinou 1 samotni manazeti firem. Nemusi vSak tomu tak

vzdy byt (STIKAR, 2003).
Tipy odmén se déli (STIKAR, 2003):

1) P#imé hmotné vyhody:
e zakladni mzda,
e prémie,
e priplatky (napf. za préci piescas, o vikendech ¢i svatcich),
e podily na zisku.

2) Nepiimé hmotné vyhody:
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e sluzby,
e sluzebni automobil,
e pfiplatek na pojisténi.
3) Neptimé nefinan¢ni vyhody:
e vybaveni pracovisté,
e vyhody ustanovené v pracovni smlouvé,
e sluzby (bufet atd.).
4) Nehmotné odmény:
e urcitd moznost podilet se na n¢kterych rozhodnutich,
e volna pracovni doba,
e moznost pracovniho ristu,

e volna pracovni doba.

Nejefektivnéjsi formou motivace je pokud mozno maximalni uspokojeni potieb
zameéstnance s vyuzitim kombinace hmotné i nehmotné stimulace. Nabidka pouze jedné
z forem motivace nemusi mit tak dobry ucinek. Jako ptiklad mize poslouzit zvySeni
mzdy. Jestlize zamé&stnanci zvySime mzdu, tak motivace plsobi pouze kratkodobé
a po Case motivace zcela vyprchd. Vyhodnéjsi je, kdyZ zaméstnance seznamime
S osobnim planem rozvoje, kde jsou uvedeny konkrétni etapy profesniho ristu.

Zameéstnanec se snazi dosahnout lepsiho mista z diivodu zvyseni mzdy, ale také vétSiho

podileni se na rozhodovani, apod. (STIKAR, 2003).

2.6.1 Benefity zlepSujici situace zaméstnance

Penzijni pripojiSténi

Od dan¢ zpfijmd je osvobozen piispévek zaméstnavatele na penzijni piipojiSténi.

Pii zvySovani mzdy musi zaméstnanec i zaméstnavatel platit socidlni a zdravotni pojisténi

(MACHACEK, 2013).
Stravenky

Vétsi firmy vétSinou poskytuji zdvodni stravovani. Pro mensi a stfedni firmy je vyhodné&jsi

moznost poskytovat svym zaméstnanctim stravenky (MACHACEK, 2013).

Pujcky
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Nekteré podniky poskytuji svym zaméstnanctim ptijcky. VétSinou se jedna o zvyhodnéné

ptj¢ky na bydleni, ale setkdme se i s piijékami bezatelovymi (MACHACEK, 2013).
2.6.2 Benefity zvySujici hodnotu zaméstnance

Dalsi skupinou benefitti jsou benefity zvysujici hodnotu zaméstnance. Firmam jde o to,
aby diky témto benefitim dosahly vétsi loajality zaméstnanci, aby byli zaméstnanci se svou
praci vice spokojeni, ale také se jedna o utuzovani vztahi mezi zameéstnanci, coz také vede

k lepsimu a vlidng&jsimu klimatu na pracovisti (MACHACEK, 2013).

Firmy také mohou diky rekvalifikaénim nebo jazykovym kurzim zlepSit vykonnost

zaméstnanci a znasobit schopnosti svych pracovniki podiizenych (MACHACEK, 2013).
Skoleni a kurzy

Nekteré firmy plati svym zaméstnancim razna Skoleni, kterd mohou byt bud’ pro novée
nastupujici pracovniky, nebo pro stavajici. Firma jim také muaze hradit kurzy, nejcastéji
jazykové nebo pocitacové. Je to velice dobra investice do budoucna, protoze diky ziskanym
znalostem a zkuSenostem se zvySuje i hodnota zaméstnancii. Pro firmu je to vyhodné
i Zpohledu dani. Tyto naklady si totiz mize odeCist z dani, ale Skoleni musi souviset

s &innosti spoleénosti (MACHACEK, 2013).
Volny ¢as

K nejoblibenéjsim patfi rizné vstupenky na kulturni akce, jako jsou napiiklad vstupenky
do kina, na koncerty nebo piedplatné do kina. Dale se jednd o permanentky na sportovni

utkani (MACHACEK, 2013).

V posledni dobé je také velky zdjem o vikendové zazitkové pobyty. Muze se jednat

i 0 jednorazové akce (MACHACEK, 2013).
2.7 Cafeteria systém

Cafeteria systém je systém odménovani zaméstnanci pomoci poukazek, které muze
dany zaméstnanec sménit za bonus, ktery si piesné pieje. V praxi to znamena,
ze pracovnik na zdklad¢ odvedené prace za urcité obdobi ziské urcity pocet bonusovych
bodii. Tyto body dile mlize sménit za jakykoli druh bonusu, ktery mu nabizi vybér
jednotlivého podniku. Uziti tohoto systému odménovani se uplatiiuje predevSim

v modernéjSich firmach. Cafeteria systém je motivacné znacné G€inny a vede k vyssi
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spokojenosti vétSiny zaméstnancii. Coz je velkou vyhodou oproti systémim
odménovani, které nabizi jen jednu moZznost bonusu. Cafeteria systém byl zaveden
predevsim proto, ze zaméstnanci pochazeji z rozdilnych vékovych, socidlné ¢i zdjmove
jinak orientovanych skupin, kde ma kazdy jinou prioritu svych socialnich potieb,
coZ je hlavnim smyslem v dne$ni dobé& znaéné rozsifeného uzivani (KOCIANOVA,

2010).
2.8 Shrnuti teoretické ¢asti

Tato ¢ast bakalaiské prace obsahovala teoreticky pohled na problematiku motivace,

hodnoceni a odménovani zaméstnancu.

Podkladem pro tuto ¢&ast byla odbornd literatura a odborné ¢lanky tykajici

se personalnich praci.

Motivace tvoii nedilnou soucast spolecnosti. Motivovani pracovnici odvadéji lepsi
vykony. V praxi se uziva nckolik teorii motivace, které¢ lze dé€lit na teorie zamétrené
na proces, mezi které patii expektacni teorie, teorie cile a teorie spravedlnosti, teorie
zamétené na obsah, mezi které fadime teorii X a Y, Herzberglv dvoufaktorovy model
a Maslowovu teorii potieb, a posledni teorie instrumentality. Motivace je individudlni
pro kazdou skupinu pracovnikii a pro kazdy podnik. Nelze jednoznacné fici, ktera

motivacni metoda je nejefektivné;si.
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3 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Tato cast bakalarské prace se zabyva analyzou spolecnosti KOVOLIT, a.s. (dale jen
KOVOLIT). Nejprve je popsana charakteristika celé spolecnosti, jeji historie, oblast
podnikani vcetné¢ nejvétSich obchodnich partneri a konkurent. V dalSich castech
kapitoly se analyzuje soucasny motivaéni program spole¢nosti. Dale bude analyticka
¢ast obsahovat dotaznikové Setfeni, analyzu konkurence z hlediska odménovani,

analyzu trhu prace a SWOT analyzu.

3.1 Predstaveni spolecnosti

Nazev: KOVOLIT, a.s.

Sidlo: Nadrazni 344, 664 42 Modfice.
Datum vzniku: 1.7.1921.

1CO: 00010235.

DIC: CZ00010235.

Pravni forma: akciova spolecnost.
Piredmét podnikani: slévarenstvi, kovarenstvi.
Pocet zaméstnancii k 1. 1. 2015: 598.

Ziakladni kapital: 264.555.000 Ke¢.

Zisk za rok 2013: 3990 000 K¢.

Majoritni vlastnik: REMET, spol. s.r.o.

Zarazeni do CZ-NACE: 1. 1. 1991 (Kod: 2442, Vyroba a hutni zpracovani
hliniku).

KOVOLIT

Obrazek ¢. 3: Logo spole¢nosti KOVOLIT, a. s.
(Zdroj: KOVOLIT, 2015 a)
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3.1.1 Historie spole¢nosti

Modtice lezi v Ceské republice v tésné blizkosti Brna na dopravni trase Praha- Brno-
Videnl. Pravé zde byla 1. 7. 1921 zalozena strojirenskd firma jako akciova spole¢nost
Ceské komeréni banky v Praze. Spole¢nost postupné rozsifovala svoji &innost, a proto
zde v roce 1934 byla zprovoznéna kovarna a o rok pozd¢ji, v roce 1935, také slévarna
hliniku. Zatimco kovarna se specializovala na zapustkové vykovky z médi, mosazi,
bronzu a hliniku, slévarna se orientovala na odlévani hlinikovych slitin. Slévarna zacala
jako jedna z prvnich na svét€¢ vyuzivat Ceskoslovensky patent na liti pod tlakem,
a to na strojich prazské firmy POLAK. Po roce 1947 byla firma zestdtnéna a pfeménéna
na narodni podnik, k némuz byla roku 1945 pficlenéna slévarna liti do pisku v obci
Ceska. V 80. letech se stala sou¢asti KOVOLITU kovarna ,,Moravské kovarny Jihlava®.
Cely koncern mél v tu dobu 2100 pracovniki. Oba pfidruzené podniky se po roce 1992
Vv ramci privatizace osamostatnily a KOVOLIT se v roce 1991 stal akciovou
spole¢nosti. O rok pozdéji dochazi k prvni viné¢ kuponové privatizace. Po privatizaci
prosla spolecnost naronymi zménami ve vyrobé, kdy se musela piizpisobit
podminkam trhu zdpadni Evropy. V roce 1995 vstupuje do spole¢nosti majoritni
vlastnik RM — Team s. r. 0. Brno. A o pét let pozdéji, v roce 2005, dochazi ke zméné
majoritniho vlastnika. Stava se jim REMET, spol. s r. 0. Brno. Spole¢nost ma 83 % - ni
podil. V soucasné dob& spolecnost svoji ¢innost smétuje prevazné do automobilového

a elektrotechnického primyslu zemi Evropské unie (KOVOLIT, 2015 a).
3.1.2 Divize spole¢nosti

KOVOLIT ma v soucasné dob¢ vyrobu rozdélenou do 4 provozi, kterymi jsou:

- Slévéarna tlakového a kokilového liti hliniku.

- Kovarna nezeleznych kovli (méd’, mosaz, bronz, hlinik).

- Nafad'ovna — vyroba forem, zapustek a specidlniho nafadi pro ob¢ divize
a Castecné pro export.

- CNC obrabéni — obrabéni hlinikovych odlitkti na modernich CNC obréabécich
strojich (KOVOLIT, 2015 a).
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3.2 Popis vyroby

Jak jiz bylo naznaceno v kapitole divize spole¢nosti, vyroba se rozd€luje do tii cCasti:
slévarna, kovarna a CNC obrabéni. Zakladnim kamenem pro vyrobu je slévarna, jejiz
vystupem je tlakové a kokilové liti hliniku. Dalsi dvé ¢asti vyroby pak zpracovavaji

vystupy slévarny. Jednotlivé vystupy slévarny:

e Tlakov¢ a kokilové liti hliniku.
e Koncepce taveni materidlu v plynovych pecich.

e Vyroba odlitki pomoci metody nizkotlakového a gravitacniho liti do kovovych

forem (KOVOLIT, 2015 a).

Dale jsou vyrobky kontrolovany a dale zpracovavany na zaklad¢ pozadavki zékaznika.
Tyto upravy probihaji stale v Giseku slévarny. V oddéleni CNC obrabéni se zpracovavaji
vyrobky, které se poté pouzivaji pfevazné¢ pro automobilovy a elektrotechnicky
pramysl. Kovarna poté vyrdbi vyrobky z nezeleznych kovi (méd’, hlinik, bronz
a mosaz) a to vykovky z Cu a Al slitin a dale také zpracovava vyrobky, které jsou
potfebné zpracovat ze slévarny. Mimo tyto tfi useky vyroby stoji nafad’ovna, ktera
vyrabi a obstarava nastroje potifebné prevazné pro vlastni potifeby ve vyrobnim procesu

(KOVOLIT, 2015 a).
Slévarna

Slévarna je nejstarSim provozem akciové spolecnosti KOVOLIT. V soucasné dobé
zpracovava piedev§im riizné druhy slitin hliniku a to technologii tlakového liti,
nizkotlakého liti a gravita¢niho liti. Slévarna ma k dispozici stroje s uzaviraci silou 2500

kN az 13 500 kN (KOVOLIT, 2015 b).
Slévarna je dale vybavena:

e Roboty a zafizenimi Wollin na oSetfeni forem.

e Vyjimacimi roboty Kawasaki a ABB.

e Tavicimi a udrzovacimi pecemi od 350kg do 12.000kg.
e Davkovacimi a kelimkovymi pecemi.

e Ostithovacimi lisy (velikost 15 — 65 t).

¢ Bubnovym a pritbéznym omilacim zatfizenim Rosler.
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e Bubnovym a zavésnym tryskacim zatizenim Rosler.

e Impregnacni linkou na odlitky Maldaner. (KOVOLIT, 2015 b)

Pro vyrobu naro¢nych odlitkti je slévarna vybavena moderni technologii liti pomoci
vakua a squeezingu. Formy, kokily a ostiihovaci nastroje je podle urcité konstrukce
mozné vyrobit ve vlastni nastrojovné. Pracuje se i s formami a nafadim dodanym

zakazniky (KOVOLIT, 2015 b).

Slévarna je drzitelem certifikatt dle norem ISO 9001:2008, ISO 14001:2005 a normy
ISO TS 16949:2009. Kvalita odlitkd je ovéfovana kontrolou na dodrzeni piedepsanych
rozmért, chemického slozeni, mechanickych vlastnosti materiald a vnitini kvality

a mikrostruktury pomoci spektometru, rentgenu a 3D méficich strojia ZEISS a Mitutoyo
(KOVOLIT, 2015 b).

Kovarna

Kovarna v akciové spolecnosti KOVOLIT ma vice nez 80 letou tradici, ze které cerpa
zkuSenosti, vyuzivané pti vyrobé zapustkovych vykovka z Cu a Al slitin dle EN 12420
a EN586 a kokilovych ptedlitki ze slitin Ms. Do vyrobniho programu patii
i protlacovani hlinikovych slitin za studena (KOVOLIT, 2015 c).

Vyrobni zafizeni je tvofeno kovacimi lisy, ostiihovacimi lisy, zihacimi a kalicimi
pecemi, tavicimi pecemi, tryskacim zatizenim. Kovaci nafadi a ostfihovaci nastroje
jsme schopni, vcetné¢ konstrukce vyrobit ve vlastni nastrojovné. Kovarna pracuje

I s nafadim, dodanym zakazniky (KOVOLIT, 2015 c).

Na vlastnim vyrobnim zafizeni nebo v kooperaci je mozné zajistit tepelné zpracovani,
louhovani, moteni, tryskéani, cinovani, niklovani a stfibfeni a dale pak obrabéni, vrtani

a dalsi mechanické opracovani vyrobenych dili (KOVOLIT, 2015 c).

Kovérna je drzitelem certifikdti dle norem ISO 9001:2008 a ISO 14001:2005
a automobilové normy ISO TS 16 949:2009. Kvalita vykovki je ovéfovana kontrolou
na dodrzeni piedepsanych rozmért, chemického slozeni, mechanickych vlastnosti

materialtl a vnitini kvality a mikrostruktury (KOVOLIT, 2015 c).
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CNC obrabéni

Jiz vice nez 10 let poskytuje KOVOLIT zédkazniklim i sluzbu CNC obrabéni odlitk,
popt. vykovki. V soucasné dob¢ disponuje strojovym parkem citajicim 19 stroja, které
jsou soustfedény ve dvou vyrobnich halach. Na vyrob¢ se podili tym zaméstnancii,
véetné pln¢ kvalifikovanych a zkuSenych technologii, programatorti a techniki kvality.
Prednost je spolehlivost a zaméfeni na kvalitu prace, které spolec¢né s produktivitou
hlavnimi kritérii pii vyrobé. Samoziejmosti je spoluprace se SpiCkovymi firmami
na vyrobu upinacich pifipravki a specialnich nastroji pro obrabéni. Dle pozadavku
je mozno dily testovat na tésnost pouzitim tlakovych stanic Froehlich
a ATEQ. Provoz CNC obrabéni klade velky diiraz na kvalitu vyrobkd. Pro maximalni
zajiSténi kvality sekce CNC obrabéni také disponuje méficimi pfistroji znacky
Mitutoyo: 3D méficimi pfistroji, profiloméry a drsnoméry (KOVOLIT, 2015 d).
Narad’ovna

Néfad'ovna je soucasti akciové spole¢nosti KOVOLIT, realizuje vyrobu forem
pro tlakové liti hlinikdi a zinku, zdpustek, kokil a ostfihovaciho nafadi pro vykovky.
V této vyrobé ma vice nez 75 letou tradici, disponuje tymem zkuSenych a vysoce
kvalifikovanych dé€lnikii a technikd. Mezi odbératele téchto produktt patii kromé
slévarny a kovarny spole¢nosti také zakaznici v Némecku, Rakousku, Svédsku a dalsich
zemich, ktefi vyrabi odlitky pro automobilovy primysl, elektroprimysl aj. Narad’ovna
nabizi vyvoj konstrukci ve wvlastni konstrukéni kancelafi (software AutoCAD
a Pro/Engineer) a odzkouseni a ovéfeni nastrojii vcetné dodani vzorkidi a zpracovani
prislusnych protokolli. Na vyrobu nastroji se pouzivaji nejkvalitngj$i materialy
od provétenych dodavatelt a piivod materiali je dokladovan atesty od dodavateld.
Tepelné zpracovani je zajiSténo ve vakuovych pecich a dokladovano grafy tepelného
zpracovani. Maximalni rozméry vyrabénych forem jsou 1200 x 1200 mm, popiipadé
jsou omezeny hmotnosti do 5 tun. Vyrobni zafizeni je tvofeno obrab&cimi centry,

frézkami, soustruhy, vyvrtavackami a lektroerozivnimi obrabécimi stroji. Nafad’ovna

je drzitelem certifikatu dle normy ISO 9001:2008 (KOVOLIT, 2015 e).
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3.3 Analyza zaméstnanci
Tato kapitola obsahuje tidaje o zaméstnancich dané spolecnosti.

3.3.1 RozloZeni zaméstnanci v ramci organizacni struktury

| Usek fizeni lidskgch
adroi

Usek obchodu a
marketingu

o Usek finanéni

Usek logistiky a
planovani vyroby

—  Provoz slévamy

|
|
|
|
|
|
J
—  Usek technicky ‘
J
|
J
|
|

] w ol N .|

= " Reditel spole¢nostia |_| | -

E Piedstavenstvo _{pfc dseda predstavenstv a Provoz kovarny

=

=

£

E Dozor¢i rada — Provoz CNC obrabéni

—  Provoz narad'ovny

— Controlling a plan

— Advokatni kancelai

—  Usekfizeni kvality

Obrazek €. 4: Organizacni struktura spolecnosti
(Zdroj: POSPISEK, 2015)

Majoritnim vlastnikem spolecnosti je firma REMET, kterd vstoupila do akciové
spole¢nosti KOVOLIT vroce 1995. Spolecnost REMET nyni vlastni podil 83%
(KOVOLIT, 2015).
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V soucasné dob¢ pracuje ve spolecnosti 598 zaméstnanct. V tomto poctu je mimo jiné
zahrnuto 11 manazert,, 2 vedouci akciové spolecnosti a 27 zaméstnanci v obchodné

logistickém a spravnim utvaru (POSPISEK, 2015).

Co se tyCe rozmisténi v jednotlivych provozech, poCty pracovnikli jsou uvedeny

v nésledujici tabulce (POSPISEK, 2015):
Slévarna

V provozu slévarna je 10 vedoucich pracovnikl, 13 pracovnikli na pozici technicka
pfiprava vyroby a celkem 180 pracovnikil na vyrobnich a tidrzbarskych pozicich.

CNC obrabéni

V obrobné¢ CNC je v soucasné dobé 95 pracovniki a 33 pracovnikil na pozici fizeni
jakosti.

Narad’ovna

V nafad’'ovné jsou 2 vedouci pracovnici, 6 pracovnikl na pozici technickd ptiprava
vyroby a 58 pracovnikil ve vyrobé. I v tomto useku je pozice fizeni jakosti, na které jsou
2 zamgéstnanci.

Kovarna

V kovarné je 13 vedoucich zaméstnancii, 4 zaméstnanci technické ptipravy vyroby
15 pracovniku, kteti fidi jakost, a 84 vyrobnich a udrzbaiskych pracovniki.

Na dalsich pozicich, zejména udrzbaiskych, je v soucasnosti 43 zaméstnancd.
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Tabulka ¢. 2: Poéty zaméstnancii
(Zdroj: POSPISEK, 2015)

Vedeni Techmickd o . Rizni  Opravy
piiprava jJakosti a udrzba
Slévarna 10 13 166 14
CNC obrabéni 95 33
Narad’ovna 2 6 58 2
Kovarna 13 4 73 15 11

Strojni Elektro VSeobecna

Udrzba 22 20 1
Obchodné .,
e e pravni
logis ticky
Utvary 9 18
Vedeni a. s. 2
M anazexi 11

3.3.2 Naklady na zaméstnance

Vyvoj mzdovych nakladi
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Graf ¢. 1: Mzdové naklady
(Zdroj: Upraveno dle KOVOLIT, a. s., vyro¢ni zpravy 2009, 2010, 2011, 2012, 2013)
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Do roku 2011 mzdové naklady rostly, konkrétné¢ v roce 2010 o 20% a v roce 2011
0 24%. Vroce 2012 ale mzdové ndklady klesly o 8%. Co se tyCe posledniho

sledovaného roku, roku 2013, naklady vzrostly nepatrné, a to 0 0,2% oproti roku 2012.

Podil mzdovych nakladi na celkovych
nakladech
1 200 000
1 000 000
800 000
>Q
600000
= 400000
200 000
2009 2010 2011 2012 2013
Rok
B Mzdové naklady m Celkové néklady

Graf ¢. 2: Podil mzdovych nakladi na nakladech celkovych
(Zdroj: Upraveno dle KOVOLIT, a. s., vyro¢ni zpravy 2009, 2010, 2011, 2012, 2013)

Mzdové néklady tvotily v roce 2009 14%, v roce 2010 12%, v roce 2011 16%, Vv roce
2012 16% a v roce 2013 14%.

Tabulka & 3: Vyvoj primérné mzdy (Zdroj: POSPISEK, 2015)

Vyvoj prumérné mzdy
Rok Délnici THP Celkem
2012 18 802 K¢ 31536 K¢ 21 320 K¢
2013 19 558 K¢ 33 195 K¢ 22 253 K¢
4,02% 5,26% 4,38%
2014 20226 K¢ 35092 K¢ 23 023 K¢




3,42% 5,71% 3,46%

Primérné mzdy byly vypocteny internim oddé€lenim spolecnosti, na zakladé zékoniku

prace (§356) pro pracovné pravni ucely. Primérny ¢asovy fond prace ¢ini 163,5 hodin.
3.3.3 Produktivita prace zaméstnancii

Nasledujici tabulka obsahuje shrnuti veskerych produktivit do roku 2013. Ukazatelé
produktivita prace z piidané hodnoty a z trzeb a podil zaméstnance na zisku, znazornuji
podil dané veli¢iny na jednoho pracovnika za jeden rok. Mzdové produktivita a mzdova
rentabilita jsou ukazatelé, které operuji s polozkou mzdové naklady.

Tabulka ¢. 4: Produktivita prace zaméstnanci

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Ukazatel 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013
Pocet zam€stnancll 611 549 438 497 592 534 505
Produktivita prace z pridané hodnoty [tis. K¢] 395 352 314 396 401 436 451
Produktivita prace z trzeb [tis. K¢] 1730 1427 1463 1837 1528 1459 1797
Mzdova produktivita [K¢] 6.9 59 6,5 7,7 6,1 58 6,7
Mzdova rentabilita [%] 3 -14,9 -18,4 41 7,1 2,7 29
Podil zaméstnance na zisku [tis. K¢] 75 -36,3 -41,5 9,9 17,8 6,7 7,9

Produktivita prace z piidané hodnoty udava, jak vysoky je podil ptidané hodnoty
na jednoho zaméstnance, za jeden rok. Pozitivni je rast v ¢ase, pfi¢emz spole¢nost méla
az do roku 2009 tuto produktivitu klesajici, protoZze do tohoto roku klesal i ukazatel
ptidané hodnoty. Od roku 2010 ale produktivita prace z pfidané hodnoty roste. Nejvyssi
produktivitu prace z trzeb spolecnost vykazovala v roce 2010, kdy méla za sledované

obdobi nizky pocet zaméstnancti a vysoké trzby.

Mzdova produktivita se celé sledované obdobi pohybuje primérné okolo 6,5 K¢,
coz znamena, Zze na 1 K& mzdovych nakladl ptipada 6,5 K¢ trzeb. Mzdové rentabilita
byla ovlivnéna v letech 2008 a 2009 zépornym vysledkem hospodateni z bézné ¢innosti.
Velky nartist vroce 2010 a 2011 byl ovlivnén hlavn€ tim, ze vzrostl vysledek
hospodareni asi 0 50% a také proto, ze mzdové naklady vzrostly v roce 2010 zhruba
0 20 000 tis. K¢, coz je 20%, a v roce 2011 o 30 000 tis. K¢, tedy o 25%.
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Podil zaméstnance na zisku je v letech 2008 a 2009 zéaporny, vzhledem k tomu,
ze spolecnost vykazovala ztratu. V roce 2010 byl zaznamendn vysoky narlst, protoze
se spolecnost dokazala z pomérné vysoké ztraty dostat az do zisku. V letech 2012
a 2013 je podil zaméstnance na zisku vyrovnany, protoze v téchto letech nenastala

vyrazna zména ve vykazovaném zisku a pocet zaméstnanct byl taktéz vyrovnany.
3.3.4 Fluktuace zaméstnanci

Vypocet fluktuace zavisi na poctu zaméstnancti, kteti za obdobi odesli, a celkovém
poctu zaméstnancti za obdobi. V tomto piipadé je fluktuace ocisténa o odchody
zaméstnanct, kteti dostali vypovéd ze strany zaméstnavatele a vypovéd’ ve zkusebni

dobé¢. Jde tedy pouze o ty zaméstnance, kteti rozvazali pracovni pomér dobrovolné.

V roce 2014 rozvézalo pracovni pomér dobrovolné 9 pracovnikli, mira fluktuace byla
9%, pticemz doporucované hodnoty ¢ini maximalné 10% (TREXIMA, 2013). Celkové
opustilo své zaméstnani 105 pracovniki a 184 jich bylo pfijato (POSPISEK, 2015).
Co se tyce tedy neocisténé miry fluktuace, ta ¢ini 19%.

V roce 2015 zatim opustilo zaméstnani 41 pracovnikil a dalSich 40 bylo nové pftijato
(POSPISEK, 2015).

Mira fluktuace v Ceské republice se pfitom pohybuje nejéastdji nad dvaceti procenty
(TREXIMA, 2013). Firma se pohybuje pod trovni praméru v Ceské Republiky a je

Vv rozmezi doporu¢enych hodnot.
3.4 Odbératelsko dodavatelské vztahy

V této kapitole budou popsani hlavni odbératelé a trhy na které se spolecnost
KOVOLIT soustfedi a dale také hlavni dodavatelé a firmy se kterymi spolecnost

spolupracuje.
3.4.1 Hlavni odbératelé

Hlavnimi odbérateli jsou rizné firmy pisobici ve strojirenstvi, elektroprimyslu
a Vposledni dob&é zaujimaji stadle vyznamngj$i zastoupeni v dodavkach
pro automobilovy prumysl. Jedna se naptiklad o soucéastky pro ptevodovky, olejova

cerpadla, zrcatka nebo dily pro klimatizacni zafizeni automobild. Dily pro automobily
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poptavaji predeviim automobilky Skoda, VW, SEAT, PSA a dalsi. S rozvojem
orientace na automobilni primysl se vyznamné zménily i naroky na kvalitu,

produktivitu prace a vy$§i finalizaci vyrobkt (VODICKOVA, 2015).

Svym objemem vyroby i Sirokym spektrem strojniho vybaveni mize KOVOLIT
uspokojit velké zakazniky, ktefi hledaji subdodavatele se Sirokym vyrobnim spektrem.
Spolecnost se soustied'uje na dodavani vyrobkil dal§im organizacim a firmam, které tyto
vyrobky dale prodévaji nebo pokracuji ve vyrobnim procesu. V soucasné dobé¢
KOVOLIT dodava spise témto subdodavateltim, nez piimo koncovym zékaznikiim. Své
vyrobky spole¢nost distribuuje jak na trh ¢esky, tak i na trh zahrani¢ni (VODICKOVA,
2015).

Rozdéleni trhu:

e Tuzemsky trh.
e Zahrani¢ni trh (Némecko, Svédsko, Francie, Spanélsko).
Tuzemsky trh

Vyznamnou pozici zastavaji i ¢eské firmy, které poptavaji ptevazné hlinikové vykovky
a odlitky. Tuzemsky trh zaujima asi 40% celkového objemu trzeb (VODICKOVA,
2015).

Zahrani¢ni trth

K nejvétsim zahranicnim zakaznikim patii pfedev§im némecké firmy, vyznamnou
pozici zastavaji také firmy $védské, francouzské a Spanélské. Zahrani¢ni trh zaujima

asi 60% celkového objemu trzeb (VODICKOVA, 2015).
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Pomér zakazniku

B Zahranicni trh

B Tuzemsky trh

Graf ¢. 3: Zakaznici spoleénosti KOVOLIT, a. s.
(Zdroj: VODICKOVA, 2015)

3.4.2 Hlavni dodavatelé

vvvvvv

hliniku a dalSich kovl. Je pro spolecnost KOVOLIT nesmirné dulezity staly piisun
kvalitniho materidlu. Ten je zajistovan spolecnosti REMET, spol. s.r.o (déale jen
REMET).

Mimo tohoto hlavniho dodavatele spolupracuje spolec¢nost s celou fadou dalSich
dodavatelii, prostfednictvim kterych je uspokojovano potieb. Naptiklad zajiStovani
vyrobnich krokti, které nema moznost uskutecnit zadna z divizi spolecnosti,
manipulacni techniky, veskerého obalového materidlu, samotnych vyrobnich stroji
a jejich komponentli, pracovnich pomticek atd. Dale také druhotnych materiala
spojenych se specifickymi potfebami jednotlivych vyrobnich divizi napf. autorizovany

servis v divizi CNC obrabéni (VODICKOVA, 2015).
REMET, spol.sr. 0.

Spolec¢nost vykupuje a zpracovadva kovovy odpad na zaklad¢ integrovaného povoleni
podle zakona ¢. 76/2002 Sb. Kovové odpady jsou v souladu stimto povolenim
vykupovany, tfidény, mechanicky a pyrometalurgicky zpracovavany a prodavany

k dalsimu vyuziti. Spole¢nost byla zaloZzena v roce 1990 se sidlem v Brné na ulici
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Videniska 127. V soucasnosti je REMET nejvétSim vyrobcem slévarenskych slitin
hliniku v Ceské Republice. Svoji produkci uplatiiuje jak na tuzemském,

tak zahrani¢nim trhu (REMET, 2015).

4\

REMET

Obrazek €. 5: Logo spolecnosti REMET, spol. s r. o.
(Zdroj: REMET, 2015)

Spole¢nost REMET zacala vyrabét hlinikové slitiny roku 1995, a od téhoZ roku se stala
dodavatelem této klicové suroviny pro spolecnost KOVOLIT. K doddvkédm materidlu
dochazi nepfetrzité a jejich objem =zavisi na objemu vyroby v divizi Slévarna
spolecnosti KOVOLIT. Roc¢ni spotfeba hlinikovych slitin ¢ini fadoveé stovky tun.
Nespotiebovany material, zbytky z néj a vyrobky které z néjakych divodii neprosly
kontrolou ¢i néaslednou vystupni kontrolou se z ¢asti vraci do ob&éhu a odvazeji zpét
do spolec¢nosti REMET a z ¢asti se zpracuji piimo v pecich ve spole¢nosti KOVOLIT
a.s. V zavislosti na tom, zda materidl musi projit néjakou tpravou ¢i oc€isténim nebo
je mozné ho rovnou piimichat do tavici smési a znovu jej vyuzit. Tato skute¢nost
pomaha mirné snizit naklady spojené s vyrobou a zaroven Setfi témito vzacnymi zdroji,
protoze v dneSni dob¢ je kladeny ¢im dal vétsi diraz na ekologii, kterd je pro obé
spoleCnosti znaén¢ vyznamna. Dalsi z dilezitych vyhod je umisténi obou spole¢nosti.
Vzijemna vzdalenost ¢ini asi 2 km, coZ je také velmi efektivni a nevznikaji tak diky
tomu pfili§ vysoké naklady na dopravu. Spole¢nost REMET se roku 1995 stala
majoritnim vlastnikem spolecnosti KOVOLIT, coz mélo zahgjit stabilizaéni proces

s cilem, dosahnout silngjsiho trzniho postaveni celého uskupeni (VODICKOVA, 2015).
3.4.3 Konkurenti v oboru

Jak uz bylo naznaceno v ¢ésti ,,Pfedstaveni spolecnosti® zaujima KOVOLIT, ve svém
oboru jednu z nejvyznamnéjSich pozic na ¢eském trhu. Z hlediska vybavenosti, velikosti
sortimentu vyrobkti a celkové komplexnosti nema KOVOLIT v oboru odlévani

hlinikovych slitin a jejich zpracovani na uzemi Ceské Republiky piili§ velkou
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konkurenci a to zejména v orientaci na automobilovy a elektrotechnicky pramysl.
Nicméné se na uzemi Ceské republiky nachazi znaéné mnozstvi spole¢nosti a mensich
firem s certifikaéni normou ISO 9001:2008, CSN EN ISO 14001:2005
a ISO 16949:2009, které mohou byt potenciondlnimi konkurenty. V evropském métitku
nalezneme také nékolik vyznamnych konkurentli, ktefi jsou obsaZeni v nasledujici

tabulce:

Tabulka &. 5: Konkurence na tizemi CR a v zahrani&i
(Zdroj: VODICKOVA, 2015)

Konkurence na izemi CR
- KOVOLIT-HEDVIKOV, a. s.
- Skévarna HEUNISCH, a. s.
- METAZ Tymec, a. s.
- ALUMETALL CZ, s.r. 0.

Konkurence v zahranici
- GEBR. RIEGR, s.r.0. - Némecko
- ALUMINIUM-GUSS SAUERLAND - Némecko
- SOMIPRESS SOCIETA METALLL s.r.o. - Italie
- DGS DRUCKGUSS SYSTEME AG - Svycarsko

Zpravidla nebyva v oboru slévarenstvi z pohledu zakaznika ve zvyku, po zahgjeni
vyroby ménit dodavatele. Zejména kvili vysokym finan¢nim nékladiim na pocate¢ni
realizaci vyroby a zhotoveni odlévacich forem. Mimotadné dilezity je také vyzkum,
vyvoj a predeslé zkuSenosti uréitym sortimentem vyrobkill.. Proto se jedna pievazné
o zakazky dlouhodobégjsi povahy. AvSak neustalda hrozba vstupu velmi silného
zahrani¢niho konkurenta na trh, je hnacim pohonem pro nepfetrZitou modernizaci

a zesilovani obchodni pozice na tuzemském 1 zahrani¢nim trhu.
3.5 Analyza ekonomické situace

Udaje, které byly vyuzity pro tvorbu grafii, jsou pievzaty z Vyro&nich zprav spole¢nosti

z let 2009 az 2013.

Celkové naklady
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Vyvoj celkovych nakladu
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Graf ¢. 4: Celkové naklady
(Zdroj: Upraveno dle KOVOLIT, a. s., vyro¢ni zpravy 2009, 2010, 2011, 2012, 2013)

Celkové naklady do roku 2010 vzrostly zhruba o 40%. V roce 2010 nastal zlom
a naklady zacaly klesat az do roku 2012. V roce 2011 Klesly asi 0 2%, v roce 2011
0 12%, tento pokles zpusobila hlavné skuteCnost, ze se vyrazn¢ snizily naklady

vynalozené na prodané zbozi a spotfeba materialu.

V roce 2013 ale opét naklady rostly, 0 15%, protoze byl zaznamenan opét narlst

nakladii vynalozZenych na prodané zboZi a spotieby materialu, a to zhruba o 90%.

47



Trzby z prodeje vlastnich vyrobkii a sluzeb

Vyvoj trzeb z prodeje vlastnich vyrobkii
a sluzeb
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Graf ¢ 5: Trzby z prodeje vlastnich vyrobki a sluzeb
(Zdroj: Upraveno dle KOVOLIT, a. s., vyro¢ni zpravy 2009, 2010, 2011, 2012, 2013)

Trzby z prodeje vlastnich vyrobku a sluzeb do roku 2011 rostly, konkrétné nérast v roce
2010 ¢inil 51% oproti roku 2009 a v roce 2011 byl nartst 12% oproti roku 2010. Dalsi
narist nastal vroce 2013, kdy trzby wvzrostly zhruba o 35000 tis. K¢, tedy
0 5%. Co se tyce roku 2012, tak v tomto roce nastal pokles trzeb z vlastnich vyrobku
a sluzeb, protoze v tomto roce neméla spolecnost tolik zakéazek, to zptsobilo i pokles

spotfeby materialu, jak bylo zminéno vys.
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Vysledek hospodareni

Vyvoj vysledku hospodareni
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Graf ¢. 6: Vysledek hospodai‘eni
(Zdroj: Upraveno dle KOVOLIT, a. s., vyro¢ni zpravy 2009, 2010, 2011, 2012, 2013)

V roce 2008 byla spole¢nost, stejné jako jiné firmy, zasazena dusledky zacinajici
hospodaiské krize. Na zacatku roku 2008 méla spolecnost dostate¢nou vysi vytvorenych
finan¢nich zdroju, které mély pokryt potieby a ptipadnd budouci rizika. Na konci roku
2008 se zacala zhorSovat platebni moralka odbératell spolec¢nosti. Celkové lze ale fici,
Ze 1 pies negativni externi vlivy, byla finan¢ni situace spole¢nosti vyvazena s dostatkem
finan¢nich zdroji na zajisténi vSech potieb spole¢nosti. Vysledek hospodatfeni dosahl

v roce 2008 hodnoty -23 627 tis. K¢, vzhledem ke skute¢nostem, které nastaly.

V roce 2009 byla zaznamendna ztrata, zpisobend ekonomickou krizi, kterd zacala
vroce 2008. Ztraita byla sice menSi neZz roce piedchdzejicim, konkrétné

asi 0 9%, ale i tak méla velky vliv na chod spolecnosti.

Situace se zménila az v roce 2010. Na nartst obratu v roce 2010 oproti roku 2009 ma
nejveétsi podil automobilovy primysl, protoze dodavky pro automobilovy pramysl

dosahovaly témét 2/3 z celkové produkce firmy.

Do roku 2011 zisk spole¢nosti rostl, vroce 2010 to bylo o 127%, a v roce 2011
asi 0 50%, protoze se spolecnosti podafilo orientovat se na zakazky s vétsi sériovosti,

kde bylo mozné vyuzit sériovou vyrobu. Poptavka po vyrobcich stile rostla,
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a tak spolecnost zvysila vyrobni kapacity. V tomto roce mély stale velky podil na zisku

zakazky pro automobilovy primysl.

V roce 2012 byl zaznamenan pokles 0 60%, protoze vedeni spole¢nosti pokracovalo
Vv procesu restrukturalizace vyrobnich a fidicich procesi s cilem optimalizace. To se sice
z velké miry podafilo, byl snizen stav pracovniklii asi o 130 jak ve vyrobé, tak
i1 ve vedeni spoleCnosti. V poloviné roku 2012 klesla poptavka ze strany
automobilového pramyslu, tak poklesla i vyroba. I kdyz nebyl splnén plan rtstu zisku,

jsou provozni vysledky, vzhledem k optimalizaci procesi, pozitivnéjsi nez v roce 2011.

V roce 2013 zisk vzrostl zhruba o 400 tis. K¢, to je asi 10%. Vysledek hospodateni

ovlivnily nové zakazky pro automobilovy prumysl.

Zavazky a pohledavky

Vyvoj kratkodobych zavazkii
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Graf ¢. 7: Kratkodobé zavazky a kratkodobé pohledavky
(Zdroj: Upraveno dle KOVOLIT, a. s., vyro¢ni zpravy 2009, 2010, 2011, 2012, 2013)

Rok 2009 byl ovlivnén svétovou krizi, takZe bylo nutné pfistoupit ke korekci
poskytnutych Gvéri na zavazky.

V roce 2010 se obchodni oddéleni soustfedilo na odstraniovani propadu, ktery zptsobila
ekonomickd krize v letech 2008 a 2009. Byl tedy vyvijen silny tlak na ziskavani
zakazek, z nichz nejvétsi podil méla zakazka pro tlakovou slévarnu a automobilovy

prumysl. Kratkodobé pohledéavky i kratkodobé zavazky rostly.
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V roce 2011 byl zpisoben pokles zdvazkt 0 5%, predev§im zruSenim Vnitropodnikové
zalozny, ktera byla zrusena dle zdkona 284/2009 Sb. o platebnim styku, ktery tuto
¢innost neumoznuje. Co se ty¢e zavazku, ty odpovidaly vyvoji v oblasti cen vstupnich
materidlti pro vyrobu. Vzrostla poptavka po odlitcich a zakaznici méli stale vétsi zajem
o obrobené hlinikové odlitky a protlacky. Z diivodu rostouci poptavky byla spole¢nost

nucena zvysit kapacity obrabéni potfizenim CNC strojl a upinaci.
Od roku 2012 kratkodobé zavazky i kratkodobé pohledavky rostou.

Bankovni avéry a vypomoci

Vyvoj bankovnich uvéru a vypomoci
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Graf ¢. 8: Bankovni tivéry a vypomoci
(Zdroj: Upraveno dle KOVOLIT, a. s., vyro¢ni zpravy 2009, 2010, 2011, 2012, 2013)

V letech 2010, 2011, 2012 firma pofidila investice, které byly financovany formou

investi¢nich uvért a leasingg.

51



Investice

Vyvoj dlouhodobého hmotného majetku
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Graf €. 9: Dlouhodoby hmotny majetek
(Zdroj: Upraveno dle KOVOLIT, a. s., vyro¢ni zpravy 2009, 2010, 2011, 2012, 2013)

V roce 2009 spolecnost pofidila investice v hodnoté 5,6 mil K¢, které byly zajistény
vlastnimi zdroji. V tomto roce byly investice znacné omezeny z divodu hospodarské

situace firmy a vyvoje na odbytovych trzich.
V roce 2010 pofidila spolecnost investice v hodnoté 52 mil. K¢.

Jelikoz byla nova zafizeni, pofizend vroce 2010, byla vytizena na 100% a byla
V nepietrzitém provozu, rozhodla se firma v roce 2011 mimo jiné pofidit dalsi obrabéci
centra v hodnoté az 20,2 mil K¢, coz ¢ini 7% z celkového dlouhodobého majetku.
Dutlezitou investici vroce 2011 byla tavici pec STRIKOMELTER, tato investice
zahrnovala 1 stavebni rekonstrukci tavirny, pfi které byly vytvofeny prostory pro

umisténi dalsi obdobné tavici pece.

V roce 2012 spolecnost poridila a zaradila do majetku investice ve vysi 54 mil. K¢,
kterd tvoii celych 18% dlouhodobého hmotného majetku, mezi nejvyznamnéjsi lze

zatadit potizeni CNC pracovisté¢ CHIROM. Tato investice byla ukoncena v roce 2013.
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Vzhledem k tomu, Ze v roce 2013 spolecnosti ziskala nové zakazky pro automobilovy
prumysl, bylo nutné uskutecnit nové investice do rozvoje Slévarny, Kovérny,
Naradovny a CNC obrabéni. Za zminku stoji piedevSim robotizované pracovisté
s tlakovym licim strojem Biihler Carat 105, které bylo pofizeno do Slévarny.
Toto pracovisté bylo uvedeno do provozu v rekordnim ¢ase tii tydnt a byly diky nému

vyrazné ovlivnény trzby slévarny v roce 2013.
3.6 Analyza konkurence z hlediska motiva¢nich podminek

V nasledujici kapitole bude popsan potencionalni konkurent z hlediska stejnych naroki
na pracovni silu v okoli sidla spolecnosti KOVOLIT. To znamena, ze ob¢ firmy si
mohou konkurovat spiSe na trhu prace pfi naplilovani pracovnich mist. V potaz, budou
brany zejména podminky odméiovani a motivacni prostfedi, tudiz vySe primérné

mzdy, benefity a vzdélavaci moznosti konkurenéni spole¢nosti.

Piedstaveni spole¢nosti
ESB Slévarna, s.r.o.

Pocet zaméstnancu: 460.
Sidlo: Brno, Videniska 297.

Pfedmét  podnikéni:  Slévarenstvi se zaméfenim na  nezelezné  kovy

(www.esbslevarna.cz, 2015).
Historie spole¢nosti

Zakladem dne$ni spole¢nosti byl zavod, zalozeny vroce 1952 jako opravarenska
zékladna v ramci spole¢nosti CEZ. Pro opravy energetickych strojii a zafizeni vznikla
potieba odlitkti z barevnych kovi. Proto v roce 1959 byla vybudovana a uvedena do
provozu slévarna. Do roku 1989 slévarna produkovala ptedevsim pro potieby vlastniho
zévodu, po roce 1989 se situace vyrazné zmenila a stala se ryze komercni slévarnou.
V roce 2009 se slévarna jako stfedisko Energetickych strojiren Brno, a.s. oddélilo a

vznikl samostatny subjekt ESB Slévarna, s.r.o. (www.esbslevarna.cz, 2015).
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Porovnani z hlediska odménovani

Vyse primérmé mzdy v roce 2014 Cinila u spolecnosti KOVOLIT 23 023 K¢. Primérna
mzda hlavniho konkurenta spole¢nosti ESB Slévarna s.r.o. pak byla v primérné vysi
22 750 K¢. Vyse mzda je prakticky srovnatelnd a mzda samotna by tedy neméla byt

divodem, pro¢ by zaméstnanci odchazeli ze spolecnosti.

Spole¢nost ESB Slévarna s.r.o. z hlediska hlavniho konkurenta poskytuje v oblasti
odmén zajisténi kompletni preventivni péce pro zameéstnance (oCkovani), zajiSténi
ergonomickych zasad na vSech pracovistich, zlepSeni pracovnich a socidlnich podminek
a propagaci systému pomoci nastének a informacnich tabulek. Dale osobni vztah
pracovnika ke spole¢nosti je rozvijen v oblasti pravidelnych Skoleni a informovani
Vv oblastech jakosti, zivotniho prostiedi a bezpecnosti prace. Bohuzel dalsi informace
jako jsou napiiklad vysledek hospodateni, produktivita price zaméstnancii a mzdové
naklady nebyly sdéleny, a nejsou k dohledani ani z jinych moznych zdroji (Zdroj:

Personalni oddéleni ESB — interview).
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3.7 Analyza trhu prace

Tato kapitola obsahuje informace ptedevsim z Ceského statistického wfadu, které

se tykaji zaméstnanosti, hrubé mzdy apod.

Mira ekonomické aktivity
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Graf & 10: Vyvoj miry ekonomické aktivity
(Zpracovano dle: CESKY STATISTICKY URAD, 2015 ¢)
Mira ekonomické aktivity vyjadiuje podil pracovni sily (zaméstnanych
a nezamé&stnanych) na poctu vSech osob star§ich 15 let. Z grafu je patrné, Ze nejvyssi
hodnoty nastaly v roce 2013. Co se ty¢e pracovni sily, tak posledni zjistény vysledek
zroku 2012 ftikal, ze v Jihomoravském kraji bylo 530 000 ekonomicky aktivnich
obyvatel, a konkrétng v Brn& 220 000 (STATUTARNI MESTO BRNO, 2015).
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Mira nezaméstnanosti
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Graf ¢. 11: Vyvoj miry nezaméstnanosti
(Zpracovano dle: CESKY STATISTICKY URAD, 2015 a)

Mira nezamé&stnanosti byla v roce 2013 v Jihomoravském kraji nejvyssi v roce 2012,

v

vice nezaméstnanych osob. Zpohledu celé Ceské republiky byla nejvyssi
nezaméstnanost v roce 2010 a naopak nejnizsi v roce 2009. Konkrétnéji je ale mira

nezaméstnanosti v Jihomoravském kraji az do roku 2012 vyssi nez Ceska republika.
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Tabulka 6.63 Oblibenost zaméstnaneckych benefiti
(Zdroj: PENIZE.CZ, 2013)

Zaméstnanecké benefity 2012 2013
Mobilni telefon 75 % 87 %
Vzdélavani 82 % 85 %
Pitny rezim 71 % 82 %
Stravenky 81 % 82 %
Sluzebni automobil 75 % 76 %
Ptispévek na penzijni piipojisténi 4% 68 %
Ptispcvek na Zivotni pojiSténi 43 % 53 %
Kultura 33 % 41 %
Sport 39 % 40 %
13. plat 37 % 39 %
Zaméstnanecké ptjcky 36 % 38 %
Zdravi 35 % 36 %
Ockovani 25 % 35 %
Prispévek na dovolenou 28 % 32 %
Sick days - 30 %
Ptispévek na cestovani do zamestnani 15 % 22 %

V tabulce je vycet nékterych zaméstnaneckych benefitl, a jejich vyvoj od roku 2012.
Mezi nejznaméjs$i zaméstnanecké benefity patii penzijni pripojisténi, které ale v roce
2013 nabizelo méné zaméstnavateli nez vroce 2012 — a to 68% firem, naopak
oblibengjsi mezi zaméstnavateli se stalo zivotni pojiSténi, které nabizi vice firem neZ
v roce 2012, a to 53%. Benefity, které neméni svoji popularitu, jsou mobilni telefony,

vzdélavani a stravenky.

Vysoky narust nastal u benefitu, ktery se tyka kultury a sportu. Zaméstnavatelé Casteji

poskytuji svym zaméstnanciim ptispévky na kulturni a sportovni akce.

Mezi netradi¢ni zaméstnanecké benefity patii ,,sick days®“, coz jsou dny volna, které si

zaméstnanci neodcitaji z dovolené a umozni jim nevybirat si nemocenskou dovolenou.
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Prumeérna hruba mési¢ni mzda
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Graf ¢. 12: Vyvoj prumérné hrubé mési¢ni mzdy
(Zpracovano dle: KURZY.CZ, 2015, CESKY STATISTICKY URAD, 2015 b)
Primérna hruba mési¢éni mzda v Ceské republice stale roste, az na maly vykyv v roce
2013 kdy klesla zhruba o 20 K¢. V roce 2014 je nejvyssi prozatim zjisténd mzda, ktera
¢ini 25 681 K¢. V Jihomoravském kraji mzda roste stale od roku 2009. V roce 2014 se

zatim dostala do svého maxima, a to 24 884 K¢.

Tabulka ¢. 7: Poptavka a nabidka pracovnich mist
(Zpracovano dle: CESKY STATISTICKY URAD, 2015 c, d)

2008 2009 2010 2011 2012 2013
CR 539136 561551 508451 545311 596833 541914
JMK 65944 69342 62722 66435 71970 66203
Brno 18023 19711 18590 20154 22574 22501

Pocet neumisténych
uchazec¢li o zaméstnani

v

et et ma 1 CR 174 18,2 14,2 156 17 9.2
RN IMK 217 235 226 29 318 146
pracovni misto Brmo 124 144 25,6 26,3 57,9 15

CR 30927 30803 35784 34893 35178 58739
Volna pracovni mista JMK 3040 2 955 2775 2 289 2 262 4523
Brno 1450 1368 727 767 390 1524

V tabulce jsou obsazeny tdaje o poptavce a nabidce volnych mist jak v celé Ceské
republice, v Jihomoravském kraji, tak i v Brn€. V Brné je pocet neumisténych uchazeci
kolisavy. Co se tyCe poctu uchazect na jedno pracovni misto, tak v roce 2013 vyrazné
ubylo lidi na jedno pracovni misto jak v celé Ceské republice, tak i v Jihomoravském

kraji tak i v Brn¢. Oproti roku 2012 je pokles opravdu velky, protoze hodnoty v roce
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2012 byly nejvyssi za sledované obdobi. Volnych pracovnich mist bylo nejméné v roce
2012, a naopak hodn¢ pracovnich mist bylo vytvoteno v roce 2013. V dnesni dob¢é maji
firmy moznost ¢erpani dotaci a to z EU fondii — OPVVV — 2014-2020. Nebo je mozné
mozna spoluprace s ufadem prace, ktery nabizi pomoc pii vytvareni novych pracovnich

mist, zapracovani absolventl a zapracovani vékové skupiny 50+.
3.8 Analyza souc¢asného motiva¢niho programu

V této kapitole bude popsan motivacni program, ktery v soucasné chvili spolenost
KOVOLIT vyuziva. Zdrojem pro tuto kapitolu byl dokument vypracovany vedoucim

persondlniho oddéleni panem Ing. Pospiskem, ktery dal svoleni k jeho zvefejnéni.
3.8.1 Motivacéni program na rok 2015

Motivaéni program pro rok 2015 KOVOLIT po pfedchozim projednéni a odsouhlaseni
odborovou organizaci vychazi z hlavnich zasad a principi uplatnénych vr. 2014,
Program bude i v nadchazejicim obdobi nadale vyuzivat nasledné uvedené formy
odménovani zaméstnanctl, které jsou obsazeny v Pravidlech odménovéani — piilohy

uzaviené kolektivni smlouvy.

Motivace zaméstnanci je dilezitym faktorem v procesu stabilizace a snizovani
fluktuace zaméstnanci. Motivaéni program pro rok 2015 ma naplnit poslani,
tj. zajistit odpovidajici spravedlivé odménovani za odvedeni kvalitni a produktivni

prace.
3.8.2 Penézité formy odménovani:

K formam odmétovani patii ve spoleénosti (POSPISEK, 2015):

e zakladni mzda (pevna sloZzka),

e motivacni slozka (pevna slozka),
e priplatky,

e odmény,

e specifické formy odménovani.
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Zakladni mzda (pevna slozka)

e Vv kategorii vyrobnich d€lnikii je dana sazbou pfislusejici konkrétnimu druhu
prace,
e v kategorii technickohospodaiskych a rezijnich pracovniki je odvisla

od profesniho nebo funk¢niho zarazeni.

Motivaéni slozka 50-60% mzdy

Délnici vyrobni:
e plnéni vykonovych norem 10%,
e dodrzeni limitu zmetkovitosti 15%,

e produktivita 10%,

e hodnoceni vedouciho 25%.
Technicko- hospodaisti a rezijni pracovnici:

e produktivita 10%,

e hodnoceni vedouciho 25%.

Ptiplatky
Poskytuji ur¢ité finan¢ni zvyhodnéni prace ptescas, v noci, o vikendu nebo ve svatek

a pracovni pohotovost.

Odmény
e za mimofadné prace nebo splnéni tkolu (fond vedouciho),
e zaroky odpracované ve spolecnosti,
e u prilezitosti vyznamnych Zivotnich vyroci,
e jiné zvlastniho charakteru (vdno¢ni odména).
Zaméstnanecké vyhody:
e zavodni stravovani pfispévek na stravu,

e tyden dovolené nad radmec ZP,

e piispévek 50% na pojisténi odpoveédnosti.

Nepenézité formy odménovani:
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e formalni uznani — pochvala,
e zafazeni na vyS$i pracovni pozici.

V piipadé pozitivniho vyvoje hospodareni, posoudi vedeni spolecnosti moznost rozsitit
motivacni program o dal$i motivaéni slozky a benefity.

3.8.3 Zhodnoceni sou¢asného motivaéniho programu

Spolecnost v soucasné dob¢é vyuzivd motivaéni program, ktery je zalozeny pouze
na né€kolika zaméstnaneckych vyhodach, jako napiiklad tyden dovolené nad ramec
Zakoniku prace, prispévek zaméstnavatele na stravu, odmény pfi pracovnim a Zivotnim
jubileu, vano¢ni odmény, kantyny a ubytovny. Tudiz naklady na motivaci samotnou
tvoii néaklady spojené s poskytnutymi vyhodami a odménami za urcité obdobi.
KOVOLIT méa do budoucna, za podminky pozitivniho vyvoje ekonomické situace
podniku zdjem rozSifeni a vylepSeni motivacniho programu. Které by mélo vést

ke zvyseni spokojenosti, loajality a poptipadé i vykonosti zaméestnancti.

3.9 Dotaznikové Setreni

Dotaznik mél za ukol zjistit, jak jsou pracovnici na svém pracovnim misté spokojeni,
jak jsou motivovani. V dotazniku bylo celkem 34 otazek, které se tykaly zékladnich
informaci o pracovnikovi, dale pak informaci o tom, jak dlouho na pracovisti pracuje,
jaké ma vzdélani, atd. V dotazniku byly jak uzaviené, tak oteviené otdzky, které davaly
prostor pracovnikovi vyjadfit vlastni nazor. Dotaznik byl anonymni. Vzor dotazniku je
v piiloze 1 této prace. Dotaznikové Setfeni probéhlo v obdobi 14. 4. az 25. 4. 2015
a to formou dotazniku vytiSt€éného na papife, rozdaného mezi zaméstnance a poté
pro zachovani anonymity byly dotazniky posbirdny ne zrukou zaméstnanci ale

ze sbérnych bednicek.

Celkem bylo rozdano zhruba 470 dotaznikd, ztohoto poctu se jich vratilo 206
vyplnénych. Navratnost ¢ini 43%, a z celkového poctu zameéstnanci odpovedélo

34% zaméstnancu.

Z celkového poctu respondentti bylo 135 muz a 59 Zen — z poctu 206 respondentli
je tedy 66% muzl, 29% Zen a zbylych 5% tuto odpovéd’ nevyplnilo. Déle vyplynulo,

ze z 206 dotazovanych ma 118 vyuceni a 63 maturitu a 13 vystudovanou vysokou
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Skolu. Nejcasté€ji odpovidali respondenti ve véku 30 — 40 let. Nejvice pracovniki, kteti
dotaznik vyplnili, zastdvaji praci na pozici délnik, 146 pracovnikl, coz vice mén¢

odpovida rozlozeni zaméstnancli ve spolecnosti.
3.9.1 Vysledky dotaznikového Setieni

V prvni ¢asti, ktera se tykala osobnich informaci o pracovnikovi, odpovidalo vice muzd,
a vice pracovniku ve véku 30 — 40 let, procentualné je to 32%. Nejméné odpovidali

zaméstnanci, kterym je nad 50 let, pouze 16%.

Co se tyce délky pracovniho poméru, nejvice pracovnikl pracuje ve spolecnosti 1 az 5
let (38%), nejméné pak vice nez 16 let (11%). Ohledné pracovni doby vyslo najevo,
ze nejvic pracovnikd ma pracovni dobu rozvrzenou na 11 hodin (53%), ve sménach —
ranni, odpoledni, no¢ni. Z celkového poctu respondentii ma pouze 163 (79%) popis své
prace v pisemné podob¢, zbytek nema. 99 (48%) pracovnikd bylo dostate¢né
proskoleno k vykonu své soucasné pracovni pozice, 67 (33%) bylo proskoleno spise
dostateéné a 22 (11%) proskoleno spiSe nedostatecné. S podnikovou strategii bylo
seznameno 81 pracovniki (40%), 71 pracovnikt si nejsou jisti (35%), pravdépodobné
proto, Ze si nejsou jisti, co podnikova strategie obnasi. Stejné to samé Ize fici o tom, zda
byl pracovnik seznamen s politikou kvality uplatiiovanou ve spole¢nosti. 48 pracovnikii
(23%) nevi a 116 bylo seznameno s touto politikou (56%). Bohuzel ne vSichni
dotazovani vyplnili vSechny otazky. Takto nelplné vyplnénych dotaznikli bylo vétsi

mnozstvi, proto nebylo mozné je Gipln¢ odstranit.

Dalsi ¢ast dotazniku se tykala odménovani a hodnoceni a motivace. 80 zaméstnanci
(39%) si mysli, Ze jsou za svou praci ohodnoceni spiSe nedostatecné, pouze
6 zaméstnancu (0,2%) je spokojeno se svym ohodnocenim. Pouze 40 pracovnikti (19%)
je spokojeno s praci ve spolenosti a 2 pracovnici nejsou spokojeni vibec (0,9%).
Co se tyce doporuceni zaméstnani ve spolecnosti, tak 109 lidi (52%) by praci
doporucilo svym pratelim, zbylych 72 (35%) ne. Motivovano si piijdou pouze
4 zaméstnanci (2%), nejvice, 98 zaméstnanci (42%), si ptijde spiSe nemotivovano, coz
by meél byt signdl pro management spolecnosti, aby zavedl jakykoliv motivaéni

program.
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U otazky tykajici se zaméstnaneckych benefitl si zaméstnanci mohli vybrat 3, které
ocenuji nejvice, z nabidky nasledujicich: tyden dovolené nad rdmec Zakoniku prace,
prispeévek zaméstnavatele na stravu, odmény pfi pracovnim a Zivotnim jubileu, vano¢ni
odménu, kantynu a ubytovnu. 98 pracovniki (48%) oceniuje tyden dovolené nad ramec
Zakoniku prace, jako nejlepsi zaméstnanecky benefit. DalSich 49 (24%) ocenuje
ptispévek zaméstnavatele na stravu a pouze 3 (1,4%) si mysli, Ze dobrym benefitem
je ubytovna. Nejvice preferovanym benefitem, ktery by zaméstnanci uvitali (39%)
je prispévek na dopravu, co se tyce vzdélavacich kurzl, tak by zaméstnanci ocenili cizi
jazyk, protoze 57 pracovnikd (27%) by bylo ochotnych se vzd€lavat v cizim jazyce
1 mimo oblast prace, dalsimi pozadovanymi vzdélavacimi kurzy jsou moznosti dodélani
maturity, svafeésky kurz, apod., protoze 87 pracovnikti (43%) si mysli, ze moznost
vzdélavacich kurzl je spiSe nedostatecnd, a k odbornému vzdélavani by mélo podle

pracovnikl dochézet pii kazdém zavedeni néceho nového.

Ohledné pochvaly, nebo slovni motivace, si 84 pracovnikii mysli (41%), Zze nejsou
témet nikdy pochvéleni za dobfe odvedenou praci. V otevienych otazkach tykajicich
se toho, ¢eho si zaméstnanci nejvice ceni ve spolecnosti, odpovidali - piesnost
vyplatniho terminu, jistota pravidelné mzdy, dobry pracovni kolektiv, dobré dopravni
spojeni, komunikace s vedenim, historie spolecnosti. Zaméstnanci si také mysli,
Ze ve spolecnosti je nutné zlepSit motivaci zaméstnancii, motiva¢ni odmény, motivaéni
program, praci se zaméstnanci, pristup vedeni k zaméstnanctim, lepsi pracovni prostiedi
(socialni zafizeni, ovzdusi uvnitf hal, vybavenost zdzemi), rozSiteni nabidky benefiti,

informovanost a lepsi komunikace mezi jednotlivymi provozy.

Udajtim na vyplatni pasce rozumi 101 zaméstnancti (49%) a 39 (19%) by uvitalo, kdyby
jim bylo podano vice informaci. Ptfi hodnoceni si jen 24 (12%) pracovnikid mysli,
7e pohyblivé slozky mzdy jsou spravedlivé a 12 si mysli, Ze jsou nespravedlivé (0,6%).
84 pracovnikl si mysli, ze jim mzda nestaci k uspokojeni zakladnich Zivotnich potieb
(41%).

Co se tyce naroCnosti vykonavané prace, tak jen 23 pracovnikd stihd svou praci
bez stresu (11%), 27 stiha s mensim stresem (13%), 87 n¢kdy se stresem a nékdy bez

(42%), a 15 pracovnikl pracuje pod stresem (0,7%).
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169 zaméstnancli oceniuje odménu za zvlastni Zivotni jubilea, a mysli si,

Ze je to ptijemna odména pro dlouholeté zaméstnance (81%).

Dalsi cast se tykala spokojenosti na pracovisti. Nejvice pracovnikti — 114, si mysli,
7e se vedeni provozu stara o zabezpe€eni pfiznivych pracovnich podminek (55%), jako
je vybaveni pracovisté a bezpeCnost prace, pozitivni je, ze si nikdo nemysli,
ze by se vedeni vibec o tuto problematiku nestaralo. Jen 47 zaméstnancl si mysli,
7ze vztahy v pracovnim kolektivu jsou velmi dobré (23%), podstatnéjsi je,
ze 5 pracovniki se neciti v kolektivu dobfe a mysli si, Ze vztahy jsou velmi Spatné
(0,2%). 94 zaméstnanct hodnoti pfistup svého ptimého nadiizeného za spise dobry
(46%), pozitivni je, ze nikdo si nemysli, ze pfistup pfimého nadfizeného je velmi
Spatny. DalSim bodem byla komunikace s pfimym nadfizenym, a 106 pracovnikl

si mysli, Ze komunikace je dostate¢na (51%).

84 lidi si mysli, Ze nemaji moznost dal$iho kariérniho rtstu (41%) a 80 pracovniki
se boji, ze ztrati svou praci (39%). Negativni odpovédi pfichazely pifevazné od

vyrobnich délnikd, a to zejména u téch, kteti jsou jiz u firmy zaméstnani vice nez 5 let.
3.10 SWOT Analyza

V této kapitole budou pomoci SWOT analyzy analyzovany silné, slabé stranky
a potencionalni pfilezitosti a hrozby spole¢nosti KOVOLIT a.s. SWOT analyza
je celkova analyza kterd muze poskytnout cenné informace pro nasledujici vyvoj
spolecnosti. Silné, slabé stranky a pftilezitosti a hrozby uvedené v této SWOT analyze

se sousttedi do oblasti problematiky feSené v této praci.
Silné stranky

Témer 100 letd tradice spole€nosti, dobry pracovni kolektiv, dobrd komunikace mezi
jednotlivymi divizemi, dobra komunikace zaméstnanct S vedenim, zdjem zaméstnanct
podilet se na celkové modernizaci a vylepSeni motivaéniho programu, fluktuace
Vv doporu€enych hodnotach, kladny hospodaisky vysledek, stabilni podil mzdovych
nakladii na celkovych nédkladech, zlepSujici se investice do rozSifovani a modernizace,

dobré vnimani spolecnosti na trhu prace.

Slabé stranky
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Vysoka finan¢ni nékladnost na stroje a vyrobu, star$i stroje a vyrobni haly, vysoké
pohledavky z obchodnich vztahti, odpovédnost a celkova motivace zaméstnancu, slabsi
motivaéni program firmy, malé mnozstvi benefiti, spokojenost zaméstnanct § jejich
finan¢nim ohodnocenim, mensi mira informovanosti zaméstnancti o podnikové strategii

spole¢nosti, vnimani zaméstnanct zvySeného stresu pii praci.

Prilezitosti

Ziskani fondt EU, podpora z Gfadu prace (tvorba pracovnich mist), riist odbératelskych
trha.

Hrozby

Vstup na trh silného zahrani¢niho konkurenta, ne¢ekany rtst cen hliniku a nezeleznych
kovl, zvySovani cen energetickych zdroju, zpfisnovani nafizeni, zvySujici se dafové

odvody, nedostatek kvalifikované pracovni sily.

Jednotlivé body SWOT analyzy jsou urCeny dle vahy a charakteristiky souc¢asného
stavu, pfiCemz dualezitost ma rozpéti od 1 (nejméné dulezity) do 5 (velmi dulezity),

a soucasny stav také od 1 (velmi Spatny) do 5 (velmi dobry).
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Tabulka ¢. 8: SWOT analyza
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Silné stranky Dilezitost | Soucasny stav
Témet 100 leta tradice spolecnosti 5 5
Dobry pracovni kolektiv 4 5
Dobréa komunikace mezi jednotlivymi divizemi 5 5
Dobréa komunikace zaméstnancti s vedenim 4 4
Zajem zamestnancu podilet se na celkové 5 5
modernizaci a vylepseni motiv programu
Fluktuace v doporucenych hodnotach 3 3
Kladny HV 4 4
Stabilni podil MN na CN 4 4
Zlepsujici se nvenstice do modernizace 3 3
Vnimani spolecnosti na trhu prace 5 4
Slabé stranky Dilezitost | Soucasny stav
Vysoka financni nakladnost na stroje a vyrobu 5 4
Starsi stroje a vyrobni haly 4 3
Vysoké pohledavky z obchodnich vztahi 4 3
Odpovédnost a celkova motivace zaméstnanct 4 3
Slabsi motiva¢ni program firmy 4 3
Malé mnoZstvi benefit 3 3
Spokojenost s jejich finanénim ohodnoceni 3 2
Mensi mira informovanosti zam&stnancti o 3 3
podnikové strategii spolecnosti
Vnimani zamestnanct zvySenc¢ho stresu pii praci 2 2
Ptilezitosti Dtlezitost | SouCasny stav
Ziskani fondtt EU 4 1
Podpora z tfadu prace 4 2
Rust odbératelskych trhi 5 4
Hrozby Dilezitost | Soucasny stav
Vstup na trh siiného zahrani¢ntho konkurenta 4 2
Necekany rist cen hlinikt a neZeleznych kovii 4 3
ZvySovani cen energetickych zdroj 4 3
Zpftisnovani nafizeni 4 2
Zvysujicici se danové odvody 4 2
Nedostatek kvalifikované prac. Sily 5 3
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Tabulka €. 9: Vysledky SWOT analyzy
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Vysledky SWOT analyzy
Silné stranky 12
Slabé stranky 26
Prilezitosti 7
Hrozby 15

Vysledky SWOT analyzy tvoii primér jednotlivych silnych, slabych stranek, ptilezitosti
a hrozeb. Spole¢nost ma vice silnych stranek nez slabych, coz je pozitivni. Dale lze
konstatovat, ze ma spolecnost vice prilezitosti, nez hrozeb.
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4 NAVRHOVA CAST

V této kapitole bude navrzeno nékolik vlastnich feSeni rozvoje stavajiciho motiva¢niho
programu spolecnosti KOVOLIT. V analytické ¢asti byly pomoci dotaznikového Setfeni
zjistény nazory zameéstnanci, které obecné potvrzuji zajem pro rozsifeni soucasného
motivacniho programu. Tyto poznatky byly dale vyhodnoceny a zpracovany do SWOT
analyzy, ze které lze vyvozovat zavéry pro navrhy na zdokonaleni motiva¢niho
programu. Navrhy budou vychdzet ze soucasnych trendl v této oblasti. Vizi podniku je
vytvofit prostfedi, ve kterém se lidé budou citit dobie, a to nejen v ramci pracovnich
povinnosti, ale i mimo n¢. Proto je zapotiebi poskytovat zaméstnanecké vyhody. Mezi
cile rozsifeni souc¢asného motiva¢niho programu patfi, vys$si mira motivace, s ni spojena
spokojenost a cely tento efekt by se mél zobrazit na vyssi produktivité¢ coz je hlavnim
pfinosem téchto zmén pro spolecnost. Tato bakaladfskd prace se zabyva rozvojem
motivaéniho programu ve vybraném podniku, proto soucasny motivacni program bude
ponechan v aktualni podobé a budou k nému pouze ptidany nové zplisoby motivace na

zaklad¢ hlavnich nedostatki SWOT analyzy a dale navrzenych zmén v nasledujicich

kapitolach.
4.1 RozSireni informovanosti

4.1.1 Informace o0 rozvoji v motiva¢nim programu spolecnosti

Spolecné s rozsifenim souasného motivacniho programu o nasledujici navrhy, by mélo
dojit 1 k rozsifeni informovanosti. A to ve smyslu, ze bude vytvofen dokument, ktery
bude informovat o zménach v motivatnim programu spolecnosti, o jednotlivych
benefitech, podminkidch a moznostech jejich Cerpani. Tento dokument bude vyvéSen
na nasténce na vratnici, kde prochazi vSichni zaméstnanci. Dale je moZné tento
dokument rozdat spole¢né s vyplatnim listem pfimo osobné do rukou kazdého
zaméstnance. Coz by mélo zajistit co nejveétsi informovanost o provedenych zménéch, a
dokument rozdany soucasn¢é s vyplatnim listem zajisti, ze se dozvi o zmeénach i
zaméstnanci ktefi nesleduji vyvésnou tabuli a zaroven se ji takto nauci sledovat, protozZe
vSechny dal§i zmény a aktuality budou vyvéSeny zde. Dale také bude dokument

obsahujici zmény v motivaénim programu rozeslan vSem vedoucim pracovnikiim
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jednotlivych oddéleni, kteti jej budou moci osobné vysvétlit a popsat svym
pracovnikiim. Rozsifeni informovanosti je v tomto pfipadé nesmirné dulezité, jelikoz
samotné povédomi o motivaci je zakladem aby motiva¢ni program mohl fungovat
a prinasel pozitivni vysledky jak pro zaméstnavatele, tak 1 pro zaméstnance. Veskerou
persondlni ¢innost md na starosti persondlni oddé€leni spolecnosti, které také zajisti
vytvofeni a rozSifeni dokumentu s informacemi o provedenych zménach
v soucasném motiva¢nim programu. Dalsi zna¢nou vyhodou muize byt ptimé uvedeni
novych motivacnich prostfedkli na internetovych strankach spolec¢nosti, coz mize byt
podstatnym pozitivnim faktorem pii vybéru zaméstnavatele u novych uchazect
o zamé&stnani. Coz muze také pfinést upevnéni pozice spolecnosti KOVOLIT na trhu
prace, jak je uvedeno v analytické ¢asti — analyza konkurence z hlediska motiva¢nich

faktoru.
Vyhody

Vyhodou tohoto zpiisobu informovani o provedenych zménéch je velmi nizka finan¢ni
narocnost. V podstaté spocivd pouze ve vytvofeni interniho dokumentu, ktery bude
vyvéSen na nasténce, rozeslan s vyplatnimi listky a rozeslan vedoucim pracovnikim.
Tudiz ndklady na rozsifeni informovanosti vV tomto ptfipad¢ zahrnuji urcity cas prace,
ktery je zahrnuty v naplni prace pracovnikl persondlniho oddé¢leni. Tudiz odhadované
naklady Cini: prace 0,- K&, pfi Uvaze ze kazdy zaméstnanec dostane 2 x A4 x pocet

zamé&stnancl + 3 nasténky = dal§ich 6 A4.Celkem bude tfeba vytisknout a distribuovat

mezi zaméstnance 1202 A4. Cena za jednu stranku A4 ¢ini 1 K¢.
Nevyhody

Znacnou nevyhodou je v tomto pfipad€ absence intranetu, nebo systému, ve kterém by
se zaméstnanci mohli dozvédét o veSkerych zménach a aktualitdich. BohuZel vytvoreni
takového systému je znacné cCasov€ i1 finanéné¢ narocné. Proto v tuto chvili bude
vyuzivano informacnich vyvésnych tabuli, odeslani informaci o zménach spolecné
s vyplatnim listkem a osobni pfedani informaci ze strany vedoucich pracovniki
jednotlivych usekd svym podiizenym.

Piinosy

v v r

Nejvétsim pifinosem u rozSifeni informovanosti o zménach v soucasném motiva¢nim

programu je zvySeni celkového povédomi o aktualizovaném motivaénim programu,

69



spole¢né¢ stim, i zvySeni touhy po ziskéni jednotlivych vyhod coz by mélo vést

ke zvyseni produktivity prace a celkové spokojenosti.
4.2 Navrhy rozvoje sou¢asného motiva¢niho programu

Rozsifeni informovanosti bylo uvedeno jako prvni navrh na prvnim misté, a oddélen¢
od ostatnich navrht uz kvili jeho témét zanedbatelné financni naro¢nosti a také
z hlediska toho Ze aby opravdu mohli zaméstnanci zalit Cerpat nové druhy benefitt
v aktualizovaném motivacnim programu, musi o nich byt zaméstnanci dostatecné
informovani. Co se tyc¢e jednotlivych ndvrhli uvedenych nize, je doporuceno, aby byl
do budoucna ve spolecnosti vytvofen systém hodnoceni, ktery by zajistil
maximalizovani U€innosti motivaéniho programu, tak aby na benefity a motivaéni
moznosti dosahovali pouze zaméstnanci, ktefi ziskaji potfebné hodnoceni, tim by se
zaroven minimalizovali naklady motiva¢niho programu a maximalizovala by se tak
i jeho efektivita. AvSak ve firm¢ s témét 600 zaméstnanci, rozdélenymi do nékolika
sektorti to neni jednoduchy tkol a jeho zavedeni by bylo zna¢né¢ financné 1 Casové
narocné. Nicméné pokud vezmeme v potaz celkové ucinky motivacniho klimatu ve
spolecnosti, je téméf jisté Zze pokud zaméstnanci pociti silngjsi péci smérem k nim ze
strany jejich zaméstnavatele, budou se sami snazit vice dbat na potieby celé spolecnosti,
zejména kdyZ pochopi, ze aby méli mozZznost Cerpat motivacnich benefiti musi
se spolecnosti dafit. A aby se dafilo spole¢nosti, musi kazdy pracovnik odvadét pokud
mozno maximum mozného. Tudiz vznika jasnd navaznost mezi spokojenosti
zameéstnanc, jejich motivaci a celkovou produktivitou. Déle je doporuc¢eno po urcitém
obdobi od zavedeni nového aktualizovaného motiva¢niho programu provést
dotaznikové Setfeni a zjistit tak zda doSlo k n&jakym zméndm v motivovanosti
a produktivité zaméstnancl. Posledni ndvrh, ktery je v navrhové ¢asti uveden, se tyka
odmény za vlastni navrh zlepSeni, u né¢hoz je naopak zcela zfejma a pevna vazba se
zvySenim pracovniho vykonu. Zaméstnanec dosdhne benefitu pouze v ptipadé, ze se mu
podaii svym napadem vytvofit néjakou hodnotu navic, kterd bude v néjakém ohledu

uzitecna pro spolecnost.
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v __7

4.2.1 Piispévek na penzijni pripojisténi

Tento ptispévek je vhodny nejen pro zaméstnance vykonavajici délnickou profesi, ale i
pro technickohospodaiské pracovniky. Zatrazeni tohoto piispévku do programu
spolecnosti, vede ke zvySeni vztahli zaméstnancli ke spoleCnosti, ale také ke zvySeni
jejich socidlnich jistot. Zaméstnavatel poskytne mésicné piispévek na penzijni
pfipojisténi zaméstnanci, ktery je v pracovnim poméru k zaméstnavateli a od tohoto
pracovniho poméru jiz uplynula doba dvanacti kalendainich meésict, tj. od sedmého
mésice tohoto pracovniho poméru. Tento piispévek bude ve vysi 500 K¢. Zaméstnanec
bude mit uzavienou smlouvu s penzijnim fondem a sdm si na penzijni piipojiSténi se
statnim pfispévkem spofi. V ptipadé, Zze si zaméstnanec v dobé nastupu nespofi
na penzijni pfipojisténi, lze smlouvu o penzijnim piipojisténi uzaviit dodatecné.
Formulat zadosti o poskytnuti pfispévku obdrzi na mzdové uctarng. Piispévek
zameéstnavatele mize byt zaméstnanci ptiznan nejdiive se mzdou za kalendarni mésic,
ve kterém byla doruc¢ena zadost o jeho poskytnuti. Narok na poskytnuti piispévku nelze
uznat zpétné. Narok na prispévek zaméstnavatele nevznika v kalendainim mésici, ve
kterém zaméstnanec nema piijem, ze které¢ho se stanovuje vyse pojistného na socidlni
zabezpeCeni. Dale narok na piispévek zaméstnavatele zaméstnanci nevznika po dobu
Cerpani mateiské a rodicovské dovolené, dlouhodobého pracovniho volna bez nadhrady
mzdy a platebnich prdzdnin, o které pozaddd zaméstnanec. Narok na piispévek
zameéstnavatele zanika v poslednim kalenddinim meésici trvani pracovniho poméru

k zaméstnavateli.

Vyhody pro zaméstnance a pro zaméstnavatele

Pro zaméstnance je prispévek na jeho penzijni pfipojisténi od zaméstnavatele piijmem
osvobozenym od dané z pfijmu. Piispévkem na penzijni pfipojisténi si zaméstnavatel
sam snizi své dané. Zakon stanovi maximalni limit, ktery lze zahrnout do nakladd
z ptispévkll zaméstnavatele na penzijni pfipojisténi. Z ¢astky prispévku zaméstnavatele
na penzijni pfipojisténi neplati zaméstnavatel socidlni ani zdravotni pojiSténi.
Zaméstnavatel tak uSetii az 34% z nakladii oproti zvySeni mzdy o 500 K¢&.

Piinosy

Zaméstnavatel svym zaméstnanciim timto zplsobem miiZe napomdhat pii vytvafeni

socialni jistoty a finan¢niho zabezpeceni ve stafi.
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4.2.2 Prispévek na dopravu

Na zaklad¢ vysledkli dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze jako novou moznost
firemniho benefitu by na druhém misté hned po piispevcich na penzijni piipojisténi
zamestnanci nejvice privitali pfispévek na dopravu. Ve spolecnosti sice neprobihal
néjaky podrobny prizkum, jakd procenta zaméstnancti se musi do prace dopravovat
urcity pocet kilometrt. Ale je zcela zfejmé, Ze pii tak velkém poctu zaméstnanct nejsou
zamestnanci slozeni pouze z lokdlnich obyvatel pfimo Modfic, ve kterych se nachazi
sidlo firmy, nebo z nedalekého Brna. Velké mnozstvi zaméstnancti musi kazdy den
do prace cestovat mnohdy 1 desitky kilometrti, s ¢im jsou spojené jejich vyssi financni
naklady a samoziejmé i vEtsi Casovd ndrocnost samotného dopraveni se za praci.
V disledku ¢ehoz jsou zaméstnanci piekonavajici delsi vzdalenosti znevyhodnéni oproti
tém, ktefi ve srovnani s nimi maji ndklady na dopravu minimélni nebo zna¢né mensi
naklady. Vzdalenost bude vypocitana na zaklad¢ vymeéteni od mista pracovisté k mistu
trvalého pobytu zaméstnance. Kdy v potaz bude bréna tolerance + - 2 km. Zadost
o tento pfispevek si bude moci zaméstnanec podat na Persondlnim oddéleni, kde jeho
zadost bude provéiena a na zaklad¢ toho do které skupiny zadatel spadd, bude vzneSen
pozadavek na mzdovou uctarnu, kde mu kazdy aktivni mésic bude k vydélku pfipoctena
Castka, ktera bude slouzit jako pfispévek na dopravu. Systém bude =zalozen

na nasledujici tabulce:

Tabulka €. 10: Tabulka pro vypocet prispévku na dopravu

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Vzdalenost Prispévek
Vice jak 20 km 250 K¢
Vice jak 30 km 350 K¢

40 km a vice 450 K¢
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Vyhody

Vyhodou tohoto pfispévku je, ze diky nému dojde alesponn k ¢astecnému snizeni
nevyhodné pozice z hlediska nakladi na dopravu zaméstnancti bydlicich ve vétsi

vzdalenosti od zaméstnani. Pro firmu je to daitové uznatelny naklad.
Nevyhody

Nevyhodou tohoto pfispévku je skutecnost ze musi projit zdanénim z piijmu fyzickych
osob a musi z této ¢astky zaplatit zalohu na socialni a zdravotni pojisténi. AvSak Castky
Vv tabulce nejsou az tak smeérodatné, vedeni spolecnosti s nimi muze pied zavedenim
manipulovat a upravit je tak aby i po zdanéni stale méli néjaky vyznam jako piispévek
na dopravu.

Piinosy

V podstaté kdyz budou vzati v ivahu dva zaméstnanci jeden bydlici 10 km a druhy 30
km od zaméstnani a mzdu maji stejnou, ten ktery ma vyssi naklady na dopravu je

ve znacné nevyhod¢. Diky tomuto pfispévku se tento rozdil alespont Caste¢né

neutralizuje.
4.2.3 Vzdélavaci kurzy

Koncepce tohoto navrhu vychazi z vysledkti dotaznikového Setfeni, kdy bylo zjiSténo,
Zze zaméstnanci maji zdjem o vzdélavaci kurzy a to zejména o kurzy anglického a
némeckého jazyka. V soucasné dobé ve spolec¢nosti KOVOLIT jiZz systém jazykovych
kurzt funguje ale pouze pro technickohospodaiské pracovniky a vedouci pracovniky
jednotlivych vyrobnich tsekl. Proto bylo zvoleno pokracovani ve spolupraci s touto
firmou i z hlediska zavedeni vzd¢lavacich kurzi pro Sirokou $kalu zaméstnancd. Firma
se jmenuje NEXT languages s.r.o. se sidlem v Brné soustiedici se, na vyuku anglického
a némeckého jazyka zejména pro firmy. Vyhodou spolupréce s touto firmou mize byt
také skute¢nost, ze je mozné domluvit vyukovou oblast. Tudiz by cyklus vyuky mohl
probihat od zakladi jazyka pies oblast strojirenstvi az po obchodni angli¢tinu a
némcinu. Zajemci o tyto vyukové kurzy by se v ur¢itém stanoveném obdobi zapsali na
jimi preferovany jazyk na persondlnim oddé€leni. A poté na zédklad€ poc¢tu uchazect by
bylo nasmlouvéna kapacita a zrealizovana samotna vyuka. Jako nejvhodnéjsi pro vyuku

byly zvoleny prostory jidelny, kterd je v odpolednich hodinach volna. Néklady na
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vyuku zalezi na mnozstvi uchazecli a na obsahu vyuky ale po telefonickém rozhovoru
byly uvedené primérné naklady na jednoho uchazece 400 K¢ za mésic vyuky a vyuka

bude probihat po dobu 12 mésict.
Vyhody a p¥inosy jazykovych kurzia

Uz sama vysi gramotnost cizich jazykd u zaméstnanci je pro spolecnost velkou
vyhodou a pfinosem soucasn¢. Napt. pii navstéveé zahranic¢nich zdkaznikli mize takto
pusobit spolecnost velmi vyspélym dojmem, dale Casto ve vyrobé dochdzi k zavadéni
do provozu novych strojii a systémd, z ¢ehoz je jasné ze dodavatel mize zaucit a predat
zkuSenosti pfimo pracovniklim, ktetfi na danych strojich pracuji nebo maji na starosti
jejich udrzbu ¢i nastavovani systémui. Vyhodou z pohledu zaméstnance je diky znalosti
ciziho jazyka potencionalni moznost karierniho ristu, pii ztradté zaméestnani vyssi Sance
ziskani nového zaméstnani nebo alespoil vyuZiti jazyka pii cestovani do zahranici a tak
pohodIngjsi komunikace. Velmi pozitivni je také nabidka firmy NEXT languages s.r.o.

ve vyuce ¢estiny pro cizince.
Nevyhody

Nevyhodou zde popsaného névrhu jazykovych kurzi, je Ze zaméstnavatel ho bude
muset hradit ze svych finan¢nich prostfedkii. Pokud nevyuzije né€jakou z prilezitosti na
dotaci z EU na vzdélavani zaméstnanct. Avsak soucasti tohoto navrhu je doporuceni
pro ovéfeni redlného zdjmu zaméstnancl se jazykové vzdélavat a az poté zvazit

moznost zazadani o finan¢ni dotaci k témto uéelum.
4.2.4 Odména za vlastni navrh zlepSeni

Zéklad tohoto navrhu spociva ve vyuziti a rozvijeni potencialu vlastnich zaméstnanct.
Pokud zamé&stnanec piijde s néjakym uzitecnym napadem, navrhem zlepSeni, které by
mohlo pfinést sniZzeni nakladii, zrychleni nebo zkvalitnéni ¢i Gsporu nékteré¢ho z jinych
zdrojii, bude mit moZnost tento svilj navrh zlepSeni postoupit povéfené osobé, kterd
rozhodne, zda je napad vyuzitelny a realny. V takovém piipadé bude mit autor napadu
narok na finanéni odménu, kterd bude zalezet na uZitecnosti daného napadu. Minimalni
vyse odmény je stanovena na 1000 K¢ avSak pfi vétsi uzitecnosti navrhu miize byt autor

odménén 1 % z potencialni ¢astky, ktera se diky jeho navrhu usetii.
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Vyhody

Hlavni vyhodou tohoto névrhu je jeho jasnd provazanost s pracovnim vykonem.
Pracovnik dostane néco navic, pouze pokud i on d4 néco navic svému zameéstnavateli.
Tento navrh zna¢né rozviji vlastni iniciativu a mtize tak byt pro spole¢nost velice

prospésny. Pro firmu je to dafové uznatelny néklad.
Nevyhody

Je mozné, ze zaméstnanci s vidinou finan¢ni odmény budou ptichazet s navrhy, které ve
skutecnosti az tak uzitecné nebudou. Proto bude lepsi Zadnou castku neuvadét, a
motivovat pouze pomoci samotného sd€leni ze maji zaméstnanci tuto moznost., ktera
bude posouzena a na zéklad¢ jeji uzite¢nosti bude odménéna. Dalsi drobnou nevyhodu
je ze odména bude muset projit zdanénim z piijma. Z pfijaté odmény bude muset
zaméstnanec zaplatit dan z pfijmu fyzické osoby a zdlohy na socidlni a zdravotni
pojisténi.

Piinosy

V tomto piipadé mulze byt ptinosem pro spole¢nost redlné zrychleni vyroby urcitého
vyrobku nebo jeji zefektivnéni, ¢i Gspora urcitého materidlu potebné k vyrobé. Ovsem

aby mohl, byt napad shledan za uzite¢ny musi opravdu pfinést né¢jaké realné zlepseni.
4.3 Harmonogram zmén

Tabulka €. 11: Harmonogram zmén (Zdroj: vlastni zpracovani)

Cinnost Termin Zodpovédna osoba
Schvaleni zmén v motiva¢nim programu 1.7.-30.7. 2015 Personalni odd¢€leni
Zapracovani zmén do soucasného motivac¢niho
programu 1.8. - 30.8. 2015 Personalni oddéleni
Schvaleni nového motiva¢ni programu vedeni
spole¢nosti 1.9.-30.9. 2015 Personalni oddéleni
Zjistovani zajmu o jazykové kurzy 1.10. - 31.10. 2015 Personalni oddéleni
Seznameni zamestnancii 1.12. - 20. 12. 2015 Personalni odd¢€leni
Uvedeni v platnost 1.1.2016 Personalni odd¢leni
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4.4 Ekonomické zhodnoceni navrhovanych zmén

Tabulka €. 12: Ekonomické zhodnoceni navrhovanych zmén

Celkové predpokladané naklady navrhovanych zmén

Zména

Vypocet

Céstka (v Kg)

Rozsifeniinformovanosti 2 A4x 598 +6=1202listh x 1 K¢ (cena 1 A4) 1202
Pfispévek na penzijni pfipojisténi 598 (pocet zam.)x500 299 000
25% - 0 K¢ 25% z 598 zam. = cca. 150 zam.
S 25% - 250 K¢ 150x250+150x350+150x450 157 500
Prispévek na dopravu —
25% - 350 K¢
25% - 450 K¢
Vzdélavaci kurzy ( zdjem z dotazniku 53 zajemcu) [(53x400)x12 254 400
Odména za vlastni navrh zlepseni 20% z 598=120x1000 120 000
(Paret(v zakon 80/20) 20% zaméstnancl
Celkem 832102
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ZAVER

Cilem bakalatské prace bylo na zaklad¢ analyzy vybranych bibliografickych pramenti a
souCasného motiva¢niho programu spole¢nosti KOVOLIT a.s., situované v Brng,
v Jihomoravském kraji, zvazit jeho slabé stranky a v navaznosti na n¢ navrhnout
upravy, které by vedly knéslednému zefektivnéni. V prvni cCasti prace probéhla
sumarizace teoretickych vychodisek z literatury a na zdkladé¢ rozboru odbornych
prament doslo ke zjiSténi, Ze spoleCnost se musi snazit udrzet své zaméstnance
dostateCné¢ motivované, jelikoZ pii nedostatecné motivaci zaméstnancti, ¢i dokonce
jejich demotivaci, miize dojit ke ztraté vykonnosti nejen jednotlivcl, ale dokonce
i celych pracovnich skupin. Pro motivaci zaméstnanct nelze pouzit jednotny postup, ¢i
vzorec, ktery by obecné platil pro vSechny a vedeni spole¢nosti a fidici pracovnici se
musi pokusit pouzit vhodné motivacni strategie pti tvorb¢ dobrého motiva¢niho klima
tak, aby jejich uzitek a pozitivni dopad byl co nejvétsi. Ackoliv spravnd motivace neni
jedinym elementem, ktery ovliviiuje produktivitu zaméstnancti, spokojeny zaméstnanec
bude svoji praci zajisté odvadeét svédomitéji a produktivita prace bude timto jevem
pozitivné ovlivnéna. Dalsi ¢asti prace byla analyza soucasného stavu ve spole¢nosti, ve
které byla zahrnuta analyza zaméstnanct a analyza souc¢asného motivaéniho programu,
celkového motivaéniho klima a pomoci dotaznikového Setteni byl zjistén 1 thel pohledu
zaméstnancl na tuto problematiku. Z analyzy vyro¢nich zprav spolecnosti bylo zjisténo,
Ze spolecnost si po obchodni strance vede dobte. Velice dulezitou soucasti analytického
useku prace byla jiz zmifiovana analyza soucasného motiva¢niho programu a celkového
motivacniho klima ve spole¢nosti. Tato analyza probéhla formou dotaznikového Setfeni
mezi zaméstnanci spolecnosti, kdy vSak celkova procentni ndvratnost dotaznikd byla
necelych 50 % a nelze z ni vyvozovat zcela zasadni rozhodnuti, spiSe smér kterym by se
spolecnost ve sméru motivace svych zaméstnanct ubirat. V navrhové €asti prace byly
na zéklad¢ poskytnutych firemnich materidll a vysledkli dotaznikového Setfeni
zpracovany navrhy rozvoje souc¢asného motiva¢niho programu. Koncept téchto navrha
vychéazel predev§im z vysledkli dotaznikového Setfeni Ccili preference samotnych
zaméstnancl a taky umérné financni nékladnosti. Souc¢asny motivacni program nebyl
zménén ale pouze doplnén o navrhy jeho zlepsSeni, vyhoda navrhu spociva v jeho

kompatibilit¢ a nizké nakladnosti jak finan¢ni tak administrativni. Jednotlivé navrhy
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zlepseni soucasného motivacniho programu v sob&€ nenesou zadnou pifimou navaznost
s opravdu lepsim pracovnim vykonem v podob¢ néjakého hodnoticiho systému, tak aby
doslo jesté k vétSimu snizeni nakladnosti motivaéniho programu tim, ze budou
jednotlivé benefity poskytnuty pouze zaméstnancim ktefi ziskaji kladné hodnoceni.
Aby mohla motivace byt pfimo umérmné svazana s néjakym vykonem, musel by ve
spole¢nosti byt vytvofen hodnotici systém, nebo kombinace formalniho a neformalniho
hodnoceni. Avsak i1 bez pfimého provazani je jasné, Ze spokojenéjsi zamestnanec, ktery
bude pocitovat zdjem zaméstnavatele, bude mit lepsi postoj k praci, bude se snazit vyjit
zameéstnavateli vstiic a odvadét svoji praci co nejlépe a tim se z néj stdva motivovanéjsi
pracovnik a v celkovém méfitku dojde ke zlepseni produktivity prace, coz je zadoucim
efektem téchto zmén. Jelikoz by zavedeni navrhovanych zmén zlepSeni soucasného
motivaéniho programu znamenalo pouze minimdlni navysSeni celkovych ndkladi a
zarovenn by zna¢nou mirou ovlivnilo motivaci zaméstnancl, jejich spokojenost a
vykonnost, bylo by vhodné pro spole¢nost tyto navrhy zlepSeni zakomponovat a zavést

do svého soucasné¢ho motiva¢niho programu.
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Priloha 1 — Vzor dotazniku

Vézené zaméstnankyné€ a vazeni zaméstnanci,

dostal se vdam do rukou Dotaznik spokojenosti zaméstnance, ktery kazdorocné
administrujeme. Vyplnénim tohoto dotazniku nim miuZete pomoci ziskat objektivni
pohled na spokojenost zaméstnanci v nasi organizaci. Va$ ndzor néas zajima a mize
vyrazné prispét ke zlepSeni VaSich pracovnich podminek, proto Vas prosime

o co nejupiimnéjsi zodpovézeni co nejvetsiho poctu otazek.

Dotaznik je anonymni, tzn., ze nikde neuvadite své jméno ani nazev provozu
¢i pracovni pozice, na které pracujete. Dotaznik obsahuje 21 otazek a jeho vyplnéni vam

zabere 5 - 10 minut.

Vyplnény dotaznik, prosim, pteloZte touto stranou navrch a vlozte do krabice,

kterou jsme pro vyplnéné dotazniky ptipravili.

Usek Fizeni lidskych zdroji



Kiizkem X1 oznacte pouze jednu odpovéd’ na kaZdou 7 otdzek.

1. Vase funkéni zafazeni je: [ délnik [ technicko - hospodartsky pracovnik
2.Vas vék je: 0do301let [J30-40let 141 50 let 1 nad 50 let
3. Vas$e pohlavi je: O muz [ Zena

4.V Kovolitu pracujete:
Oménénezlrok [1-5let 0O6-15let [ vicejak 16 let

5. VasSe pracovni doba je rozvrzena na:
[0 7,5 hod. - pouze ranni
1 7,5 hod. - ranni, odpoledni
1 7,5 hod. - ranni, no¢ni, odpoledni

[J 11 hod. - ranni, no¢ni

6. Vase nejvyssi dosazené vzdélani je:

0 zékladni Ostiedni - vyuceni O stfedni s maturitou [ vysokoskolské

7. Do jaké miry se vedeni VaSeho provozu stara o zabezpeceni ptiznivych pracovnich
podminek (tj. vybaveni pracoviste, bezpe¢nost prace)?

O velmi se stara [ spiSe se stara O spiSe se nestara O] viibec se nestara

8. Vztahy ve VaSem pracovnim kolektivu jsou:

O velmi dobré [ spiSe dobré [ dobréispatné [ spise Spatné [ velmi
Spatné

9. Mate popis své pracovni ndplné v pisemné podobe? L ano Ol ne



10. Do jaké miry jste byl(a) v Kovolitu proskolen(a) k vykonu své soucasné pracovni
pozice?

[] dostate¢n¢ [ spiSe dostate¢né [ spiSe nedostateén¢ [ nedostate¢né

11. Piistup svého pfimého nadtizeného (#.0soby, ktera je primo nad vami ve firemni
hierarchii a dava vam pracovni ukoly) hodnotite jako:

(1 velmi dobry [ spiSe dobry [ spise Spatny [ velmi Spatny

12. Byl(a) jste seznamen(a) s podnikovou strategii?

01 ano O ne O nevim, zda Kovolit ma podnikovou strategii

13. Byl(a) jste seznamen(a) s politikou kvality uplatiovanou v nasi spole¢nosti ?

L1 ano L ne L] nevim, zda Kovolit ma né&jakou politiku jakosti

14. Za odvedenou praci se citite byt mzdové ohodnocen(a):

[ vice nez dostateéné [ dostatecné [ spiSe nedostatecné [ nedostateéné

15. Jste spokojen(a) se zaméstnanim v Kovolitu?

0] ano O spise ano O spise ne O ne

16. Doporucil(a) byste zamé&stnani v Kovolitu néktererym ze svych ptatel?

O ano O ne

17. Do jaké miry se citite motivovan(a) k tomu, abyste podaval(a) 100%ni vykon?

LI velmi motivovan(a)
[J motivovan(a)

L1 spise nemotivovan(a)
[J nemotivovan(a)



18. Jaké ze soucasnych zaméstnaneckych benefiti ocenujete nejvice? Vyberte maximdalné
ti.
[ tyden dovolené nad ramec Zakoniku prace
O prispévek zaméstnavatele na stravu
[J odmény pii pracovnim a Zivotnim jubileu
O vanoéni odménu
I kantynu
O ubytovnu

19. Jaké zaméstnanecké benefity byste uvital(a)?

OCislujte poradi od nejvice preferovaného benefitu =1., po nejméné preferovany =5.

.. ptispévek na penzijni ptipojisténi
.. volnocasové poukazky
.. ubytovnu

.. ptispévek na dopravu

20. Ceho si na svém zaméstnani v Kovolitu nejvice cenite? Napiste.

22. Moznost vzdélavacich kurzi je podle Vas:

0] dostatecna [ spise dostatecna [ nedostatecna O spiSe nedostatecna

23. Jak casto by podle Vas mélo dochazet k odbornému vzdélavani?

O ¢tvrtletné O palroéné [0 rocné O pii zavedeni néceho nového



24. Piiblizn¢ kolikrat za rok absolvujete kurzy odborného vzdélavani (napr. nové predpisy
V bezpecnosti prace, novely zakonii...)

O ¢tvrtrocné O palroéné [ ro¢né [ pfi zavedeni né¢eho nového

25. Chtél bych se vzdélavat i mimo oblast mé prace, a to v oblasti:
O jazyk O PC O komunikace O jiné (uvedte)..................

26. Myslite si, ze mate moznost karierniho ristu?

[Jano L spiseano [l ne [ spise ne

27. Pochvélen za dobie odvedenou préci jsem:
O vzdy kdyz je prace odvedena dobie
L1 obcas
LI spiSe ve vyjimecnych situacich
LI témef nikdy
O nikdy

28. Odménu za zvlastni Zivotni jubilea beru jako:
O pfijemnou odménu pro dlouholeté zaméstnance

L] divod zastat u firmy co nejdéle

29. Bojite se ztraty zaméstnani?

O ano O spiseano [l ne [ spise ne

30. Polozkdm na vyplatnim listku:
O v§emu rozumim
[ nééemu nerozumim

[ uvital bych proskoleni nebo vice informaci

31. Komunikace s mym pfimym nadfizenym, je podle mého nazoru:

0] dostatecna [ spise dostatecna [ nedostatecna O spiSe nedostatecna



32. Hodnoceni pracovniho vykonu, ktery ma vliv na vysi pohyblivé slozZky mzdy je podle
mého nazoru:

[ spravedlivé [ spiSe spravedlivé [ nespravedlivé [ spise nespravedlivé

33. Plnit vykonové normy:
L] stiham bez stresu
[ stiham s mensim stresem
O neékdy se stresem, nékdy bez

L] stiham plnit pouze pod stresem

34. Staci Vam vasSe mzda k uspokojeni zékladnich zivotnich potieb?

O ano sta¢i [ vétSinou staci O nestaéi O vé&tsinou nestadi

Dékujeme Vam za Vas cas a cenné informace.



Priloha 2 — Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Vase funk¢ni zarazenti je

® DElnik = TH pracovnik

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Vas veék je

mDo30let =m30-40let =41-501let m=nad>50 let

(Zdroj: vlastni zpracovani)



Nejvice odpovidali pracovnici ve véku 30 — 40 let a to v 65 piipadech. Nejmén¢ odpovidali

zaméstnanci, kterym je nad 50 let, téchto je 33.

Vase pohlavi je

m Muz = Zena

(Zdroj: vlastni zpracovani)

V KOVOLITU pracujete

mMénénezlrok ml1-5let =m6-15let ® Vicenez 16 let

(Zdroj: vlastni zpracovani)



Nejveétsi podil respondentti je v KOVOLIT zaméstnan po dobu v rozmezi 1 — 5 let, je jich
77, nejmensi skupinu tvoii dlouholeti zaméstnanci spolecnosti, kterych je 22 a ktefi

ve spolecnosti pracuji po dobu delsi 16 let.

Vase pracovni doba je rozvrzena na

® Pouze ranni ® Ranni, odpoledni

» Ranni, no¢ni, odpoledni = Ranni, no¢ni

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Respondenti pracuji nejvice v jedenacti-hodinovych intervalech, rozdélenych na nocni
a ranni smény, tuto odpovéd oznadila naprostd vét§ina 111 respondentt. Zadny

Z dotazovanych zaméstnancli u spole¢nosti nepracuje na tiisménny provoz.



Vase nejvyssi dosazené vzdélani je

m Zéakladni = Stfedni - vyu€eni = Stfedni - s maturitou ® Vysokoskolské

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Respondenti jsou pievazné stiedoskolského vzdélani s vyuenim a to ve 118 piipadech,
v 63 ptipadech jde o stfedoSkolské vzd€lani s maturitou. Nejméné jsou zastoupeni

zaméstnanci vysokoskolaci a zaméstnanci, ktefi dosahli pouze zékladniho vzdélani.

Do jaké miry se vedeni provozu stard o zabezpeceni
ptiznivych pracovnich podminek?

® Velmi se stard ® SpiSe se stara = SpiSe se nestara ® Vibec se nestara

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Dle odpovédi neni zcela jasné, zdali se vedeni provozu stard zabezpeeni piiznivych
pracovnich podminek, vétSina respondenti, dohromady 139, odpovédéla, ze se vedeni
velmi ¢i spiSe stard, avSak 50 dalSich zaméstnancti ma pocit, ze se vedeni provozu
a pracovni podminky pfili§ nezajima. Zadny z dotazovanych zaméstnancti neodpovédél,

ze by se vedeni provozu nestaralo o dodrzovani bezpecnych pracovnich podminek.

Vztahy ve VaSem pracovnim kolektivu jsou

= Velmi dobré = Spise dobré = Dobré i Spatné

® SpiSe Spatné¢ ™ Velmi Spatné

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Dobrym znakem je, Ze vétSina respondentli hodnoti kolegidlni vztahy jako kladné,
11 z dotazovanych zaméstnancli hodnoti pracovni vztahy na pracovisti negativné,

teoreticky vSak mutize jit pouze o individualni konflikty mezi zaméstnanci.

11



Mate popis své pracovni naplné v pisemné podobe?

= Ano = Ne

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Vétsina zaméstnanci ma popis své pracovni naplné€ v pisemné formé¢. Toto by mél mit
kazdy zamé&stnanec spolecnosti, jelikoZ je tato skutecnost upravena zakony CR.
13 zaméstnancii, ktefi oznacili odpovéd’ ne, maji pravdépodobné pouze nespravny piehled

o své dokumentaci.
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Do jaké miry jste byl(a) v Kovolitu proskolen(a) k
vykonu své pracovni pozice?

® Dostatecné ® SpiSe dostatecné = SpiSe nedostate¢né¢ ® Nedostatecné

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Vétsina dotazovanych se k otazce vyjadiila kladn€, znaci to, ze spolenost své zaméestnance

Skoli k vykonu jejich zaméstnani.

Ptistup svého pfimého nadiizeného hodnotite jako

® Velmi dobry = SpiSe dobry = SpiSe Spatny = Velmi Spatny

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Z vysledkti dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze nadfizeni maji se zaméstnanci na nizSich

pozicich spise dobré vztahy.

Byl(a) jste seznamen(a) s podnikovou strategii ?

mAno = Ne = Nevim, zda Kovolit ma podnikovou strategii

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Kazdy podnik ma svoji urCitou strategii a spoleCnost by se méla pokusit vice
zaméstnancum piiblizit, jakym smérem se planuje vydat a co tato skute¢nost znamena pro

fadové zaméstnance.
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Byl(a) jste seznamen(a) s politikou kvality
uplathovanou v nasi spolecnosti ?

= Ano = Ne =nevim, zda Kovolit m4 podnikovou strategii

(Zdroj: vlastni zpracovani)

V tomto piipad¢ je vétSina zaméstnancti obezndmena s tim, ze spolecnost dodrzuje urcitou
politiku jakosti, avSak o této skuteCnosti ani neslySelo 71 ze vSech dotazovanych
zaméstnancl,, coZ znamena, ze spoleCnost by méla své pracovniky s timto faktem 1épe
sezndmit, jelikoz kvalita produktu je jednim z dtlezitych faktorti pii jeho ndsledném

prodeji.
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Za odvedenou praci se citite byt mzdoveé ohodnocen(a)

® Vice nez dostatecné¢ m Dostatecné = SpiSe nedostatecn¢ ® Nedostate¢né

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Vzhledem ke spektru dotazovanych zaméstnancti nelze ocekavat, ze fadovi pracovnici
firmy, kteti pracuji v jedenacti hodinovych sméndch, budou vice nez dostatecné spokojeni
se svym mzdovym ohodnocenim. 80 z dotazovanych oznacilo svoji mzdu jako spiSe
nedostate¢nou a 58 dokonce jako nedostate¢nou, vzhledem k pfedmétu Setfeni by toto mélo

byt dilezitym poznatkem pro vedeni firmy a to v zavislosti na kvalitu odvedené prace.
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Jste spokojen(a) se zaméstnanim v KOVOLITU ?

= Ano = SpiSe ano = SpiSene = Ne

(Zdroj: vlastni zpracovani)

I ptes odpovédi v predchozi otdzce je naprostd vétSina pracovnikll se svym zaméstnanim
spokojena, 35 z nich je spiSe nespokojeno a 2 zaméstnanci oznacili jako odpovéd’, Ze jsou
vyloZené nespokojeni S tim, jak jsou zaméstnani. U téchto je pravdépodobné, zZe jejich
pracovni pomér muze byt brzy ukoncen a to jak ze strany zaméstnavatele, tak i ze strany

zameéstnance.
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Doporucil(a) byste zaméstnani v KOVOLITU
nékterym ze svych ptatel ?

= Ano = Ne

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Vétsina lidi by toto zaméstndni svym pratelim doporucila, ov§em 72 z dotazovanych

nikoliv a nejde o zanedbatelnou ¢ést.

Do jaké miry se citite byt motivovan(a) k tomu, abyste
podaval(a) stoprocentni vykon ?

= Velmi motivovan ® Motivovan ® SpiSe nemotivovan ® Nemotivovan

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Z odpovédi je ziejmé, ze dvé tretiny respondentl jsou spiSe nemotivovani, ¢i dokonce zcela
nemotivovani pracovat naplno. Zvysit jejich motivaci by se mélo podafit upravenim jejich

mzdy, ¢i motivacniho programu.

Moznost vzdélavacich kurzi je podle Vas

m Dostatecnad ® SpiSe nedostatecnd = Nedostatecnd ® SpiSe nedostatecna

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Respondenti oznacili kurzy nabizené spolecnosti pro jejich dodate¢né vzdélavani jako

nedostacujici.

19



Jak €asto by podle Vas mélo dochazet k odbornému
vzdélavani ?

m Ctvrtletné ®m Palroéné = Rocéné m Pfi zavedeni né¢eho nového

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Ptiblizn¢€ kolikrat za rok absolvujete kurzy odborného
vzdelani ?

m Ctvrtletné = Pulrocné = Rocéné ® Pfi zavedeni néc¢eho nového

(Zdroj: vlastni zpracovani)

V navaznosti na predeslou otdzku, kde zaméstnanci odpovidali na to, jestli je odborné

vzdélavani dostateéné, by 50 znich chtélo, aby dochdzelo ke Skolenim cCtvrtletné
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a 63 zaméstnancim by stacilo, aby to bylo vzdy pfi zavedeni néceho nového, pficemz

stejny pocet respondentil v této frekvenci kurzy skutecné absolvuje.

Chtél(a) bych se vzdélavat i mimo oblast mé prace, a to
v oblasti

m Jazyk = PC = Komunikace

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Mimo napli své prace by zaméstnanci ocenili hlavné vzdelavaci kurzy cizich jazyki nebo

prace s pocitacem.
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Myslite si, Ze mate moznost kariérniho rtstu ?

/ 2

= Ano = SpiSe Ano = Ne = Spise ne

(Zdroj: vlastni zpracovani)

84 vsech dotazovanych si mysli, Ze ve svém zaméstnani nemaji moznost kariérniho ristu,

pficemz jen 10 je pfesvéd€eno, Ze mohou ve své profesi povysit.
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Pochvalen za dobte odvedenou praci jsem

m VZzdy, kdyZ je prace odvedena dobie

m Obcas

= Spise ve vyjimeénych situacich

m Témef nikdy
= Nikdy

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Co se tyce slovni motivace a slovniho hodnoceni a chvaleni, 59 zaméstnanct si mysli,
ze jsou chvaleni pouze ve vyjimeénych situacich, 48 jen obcas, a celkem 70 pracovniki

si mysli, Ze nejsou pochvaleni nikdy.
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Odménu za zvlastni Zivotni jubilea beru jako

= Pf{jjemnou odménu pro dlouholeté zaméstnance

= Dlvod zUstat u firmy co nejdéle

(Zdroj: vlastni zpracovani)

O tom, Ze spolecnosti poskytuje odmény za Zzivotni jubilea, si drtiva vétSina mysli,
ze je to piijemnd odména za dlouholetou spolupraci. Zbylych 7 si mysli,

7e je to pro zaméstnance jen diivod pro to, aby ve spolecnosti vydrzel co nejdéle.

Bojite se ztraty zaméstnani ?

= Ano = SpiSe ano = Ne ® SpiSe ne

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Ptes 100 zaméstnancti se boji, ze ztrati svou praci. Jistych si je 34 zaméstnancu.

Polozkdm na vyplatnim listku

® Viem rozumim
® Néfemu nerozumim

= Uvital bych proskoleni, nebo vice informaci

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Pii mési¢nim hodnoceni a vyplaceni odmény zaméstnanci dostavaji i vyplatni listky,
kterym vétSina rozumi. 45 zaméstnanci rozumi jen nékterym polozkdm na listku,

a 39 by bylo rado, kdyby se konalo proskoleni.
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Komunikace s mym pfimym nadiizenym je podle
mého nazoru

® Dostatecnd ® SpiSe dostatecna = Nedostate¢na ® SpiSe nedostate¢na

(Zdroj: vlastni zpracovani)

106 pracovniki je spokojeno s komunikaci na pracovisti s pifimym nadfizenym, coz je jisté
pozitivni. Tomu nasvédcuje i fakt, Ze pouze 5 pracovnikl je nespokojeno s komunikaci,

coz se da jisté fesit operativné, vzhledem k nizkému poctu nespokojenych.

Hodnoceni pracovniho vykonu, ktery ma vliv na vysi
pohyblivé slozky mzdy je podle mého nazoru

m Spravedlivé m SpiSe spravedlivé = Nespravedlivé » Spise nespravedlivé

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Otézka spravedlivosti hodnoceni a odménovani je velmi subjektivni. 84 pracovnikiim pftijde
hodnoceni spiSe spravedlivé, ale 55 piijde nespravedlivé, coz je alarmujici. S témito
pracovniky by mél nadfizeny mit vzdy zpétnou vazbu, a mél by jim vysvétlit diivody, proc¢

byl dany zaméstnanec ohodnocen pravé timto zpisobem.

Plnit vykonové normy

= Stiham bez stresu = Sttham s menSim stresem

= Nékdy se stresem, nékdy bez ~ » Stiham plnit pouze pod stresem

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Pti vykonu své prace zaméstnanci pracuji vétSinou nékdy se stresem a nékdy bez néj.

15 pracovnikli ma pocit, Ze pracuje pouze ve stresu a 23 plni svou préci plné bez stresu.
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Staci Vam vase mzda k uspokojeni zédkladnich
Zivotnich potieb ?

m Ano stac¢i  ® VétSinou sta¢i = Nestaéi  ® VétSinou nestacéi

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Co se tyce vyse mzdy, tak 84 zaméstnancim si mysli, Zze jim mzda nesta¢i k uspokojeni

zékladnich zivotnich potieb. Jen 10 mzda staci.
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