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Abstrakt  
 
Tato bakalářská práce je spjata s analýzou současného systému odměňování a 

motivačního programu společnosti s. n. o. p. cz a.s.. Pomocí dotazníkového šetření 

zjišťuje efektivnost nynějšího motivačního programu. Po analýze následují navrhované 

změny ve stávajícím motivačním programu, které by měly vést k vyšší produktivitě 

práce.  

 

 

 

 

Abstract  
 
This thesis is linked with the analysis of the current system of remuneration and the 

incentive program of the s. n. o. p. cz. a.s. company. The effectiveness of the current 

incentive program is identified by a questionnaire. After the analysis, there follow 

proposed changes to the existing incentive program, which should lead to higher labor 

productivity. 
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ÚVOD 

Tato práce pojednává o analýze motivace ve společnosti s. n. o. p. cz a.s. a návrhu 

případných změn.  Společnost s. n. o. p. cz a.s. se zabývá lisováním a svařováním 

ocelových dílů pro automobilový průmysl. Zákazníci ze sektoru automobilového 

odvětví se děli do dvou skupin. První skupinou jsou samotné automobilky všech 

světových značek. Druhou skupinu reprezentují dodavatelé pro automobilový průmysl, 

kteří součástky od společnosti s. n. o. p. cz a.s. ještě dále dotvářejí (s. n. o. p. cz a.s., 

2013a).  

Co se týče motivace a s ní spojeným motivováním musí se podotknout, ţe pokud chce 

jakákoliv společnost zvýšit svoji produktivitu práce, chtě nechtě se s touto 

problematikou setká. Pro vedení společnosti je tato problematika povaţována poměrně 

za levný způsob zvýšení produktivity práce, ale na druhou stranu není lehkou 

záleţitostí. A to z toho důvodu, ţe kaţdý zaměstnanec je specifický a na kaţdého působí 

jiné motivační faktory. Výsledkem není nejen zvýšení produktivity ale i budování 

kultury firmy, která je v dnešní době poměrně důleţitá. 

Tato práce se děli to třech hlavních částí, a to na část teoretickou, analytickou a část 

návrhovou. V teoretické části je uvedeno, co to vlastně motivace je, jak se dělí a další 

důleţité faktory potřebně pro pochopení problematiky jako jsou například hodnocení 

produktivity práce a sestavení motivačního programu. Analytická část se zaměřuje na 

vnější a vnitřní vlivy, které působí na motivaci společnosti s. n. o. p. cz a.s. Hlavní 

pozornost je kladena na personální oblast uvnitř podniku a trh práce. Následná návrhová 

část se zaměřuje na návrhy změn motivačního programu, které by měli po implementaci 

vést ke zvýšení produktivity práce.  
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1 CÍLE PRÁCE, METODY A POSTUPY ZPRACOVÁNÍ 

V dnešní době musí podnikatelské subjekty pro dosaţení předem naplánovaných 

výsledků překonat celou řadu problémů. Pro překonání těchto problémů je nutné 

věnovat se mnoha faktorům ovlivňující plánovaný výsledek. Jedním z těchto faktorů je 

mzdová politika a s ní spojená motivace, která je pro tuto práci stěţejním tématem. 

Dobře zvládnutá motivace vede ke spokojeným zaměstnancům, coţ je v dnešní době 

čím dál více klíčovým mezníkem mezi prosperující a upadající společností.  

Hlavním cílem této práce je analýza motivačního programu společnosti s. n. o. p. cz a.s., 

jeho následné zhodnocení spojené s návrhem změn programu, které by měly vést  

ke zlepšení produktivity práce. K dosaţení tohoto cíle bude pouţita řada dílčích cílů.  

Nejdříve se tato práce bude věnovat analýze společnosti jako celku, to znamená, ţe 

práce poukáţe na historii společnosti, její základní údaje, předmět podnikání, trţní 

umístění, analýzu trhu práce a s ní spojené porovnání mezd v podniku vůči průměrným 

mzdám.  

V následující části bude na základě dotazníkového šetření provedena analýza 

spokojenosti zaměstnanců se současnou situací. Na základě výsledků této analýzy a 

s tím spojeným zjištěním nedostatků, bude proveden návrh změn motivačního 

programu, na který se váţe i odměňování ve společnosti. Toto vše povede k naplnění 

hlavních cílů této práce.  
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2 TEORETICKÁ VÝCHODISKA PRÁCE 

 

2.1 Motivace 

2.1.1 Pojmy motiv a motivace 

Existuje obrovské spektrum definicí usilujících o objasnění pojmů motiv a motivace, 

jejich podstata se však nijak výrazně neliší. Adair (2004, s. 14), jeden 

z nejvýznamnějších autorů zabývajících se vedením lidí, uvádí, ţe „slovo motiv je 

odvozeno od latinského slova movere, což znamená hýbat, pohybovat. Takže motiv, 

zcela jednoduše, je něco, co vás uvede do pohybu“.  

 

Armstrong (2007, s. 219) pojem motiv vysvětluje jednoduše jako „důvod pro to, 

abychom něco udělali.“ A dále uvádí, ţe „motivace se týká faktorů, které ovlivňují lidi, 

aby se určitým způsobem chovali“. 

 

Čáp (2001, s. 145) chápe motivaci jako „souhrn hybných momentů v osobnosti a v činnosti: 

souhrn toho, co člověka pobízí, aby něco dělal, nebo co mu v tom zabraňuje“. Hartl  

a Hartlová (2000, s. 328) uvádí, ţe motivace je proces usměrňování, udrţování a energetizace 

chování, který vychází z biologických zdrojů. Rozlišují motivaci primární (danou vrozenými 

potřebami) a sekundární (naučenou) a dále motivaci vnitřní (vychází z organismu jedince – 

např. hlad) a vnější (závislou na různé době či přítomnosti a absenci různých lidí). 

 

Dvořáková (2004, s. 51) udává, ţe „motivace a stimulace pracovníků je cílené využití 

stimulů a motivů pro vyvolání určitého jednání při vedení pracovníků. Vychází 

z předpokladu, že motivace je řízena potřebami podřízených. Potřeba dává vzniknout 

přáním nebo cílům: ty vytváří napětí a vyvolávají aktivitu zaměřenou na dosažení cílů, 

což vede k pocitu uspokojení“. 

Poslední definice vyjadřuje pojetí motivace zaměstnanců, jak jej budeme chápat v této 

práci.  

 



13 

 

2.1.2 Typy motivace 

Na základě Herbergovy teorie zmíněné níţe v kapitole Motivační teorie popisuje Armstrong 

(2007, s. 220) dva základní typy motivace: 

 

Vnitřní motivaci si lidé vytvářejí sami a motivují tak sami sebe, jedná se o faktory, jako jsou 

odpovědnost, autonomie (volnost konat), příleţitost vyuţívat a rozvíjet schopnosti  

a dovednosti, zajímavá a podnětná práce a příleţitost k postupu v hierarchii pracovních 

funkcí. 

 

Vnější motivaci, kterou nazýváme také jako stimulaci, vytváří vnější prostředí, tedy 

management firmy, tvoří ji odměny, jako jsou zvýšení platu, pochvala, povýšení, ale i tresty, 

jako disciplinární řízení, odepření platu, kritika atd. 

Vnější motivace má většinou bezprostřední a výrazný účinek, avšak je vynucená a nemusí 

působit dlouhodobě. Vnitřní motivace je oproti tomu hlubší a má dlouhodobější účinek, 

jelikoţ vychází z jedince samotného. 

 

2.2 Motivační teorie 

Procesem motivace, jejím utvářením a především objasňováním chování jedince se zabývají 

motivační teorie. Ty lze rozdělit na teorie zaměřené na obsah, které se snaţí odhalit motivační 

příčiny, a teorie zaměřené na proces, zvané také kognitivní, které vysvětlují, jak je chování 

vyvoláváno, řízeno, udrţováno a ukončeno (ADAIR, 2004, s. 29). 

 

2.2.1 Teorie zaměřené na obsah 

2.2.1.1 Maslowova teorie hierarchie lidských potřeb 

Jednou z nejznámější teorií a zároveň teorií s největším vlivem na myšlení manaţerů je 

Maslowova hierarchie potřeb. Jejím základem je totiţ myšlenka, ţe člověk není motivován 

vnějšími podněty, jako je odměna nebo trest, ale vnitřní hierarchií potřeb (ADAIR, 2004, s. 

29). 

 

Ve své práci Motivace a osobnost Maslow (1954) zdůraznil hierarchické uspořádání potřeb, 

kdy níţe poloţené potřeby jsou významnější a jejich alespoň částečné uspokojení 
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je podmínkou pro vznik méně naléhavých a vývojově vyšších potřeb. Nejníţe poloţené jsou 

v Maslowově pyramidě fyziologické potřeby. Teprve po uspokojení těchto potřeb přichází na 

řadu naplnění potřeby bezpečí a dále sounáleţitosti (potřeba lásky, přátelství, obecně potřeba 

člověka začlenit se do větší skupiny). Následuje potřeba uznání, která v sobě zahrnuje 

ocenění, respekt a uznání jednotlivce ze strany ostatních i sebeocenění. Ocenění můţe být 

reprezentováno formou finanční odměny, pochvaly nebo jiného uznání okolí. Nejvyšší 

lidskou potřebou je podle Maslowa potřeba seberealizace, coţ je potřeba jedince vyuţít své 

schopnosti (KOUBEK, 2002, s. 154). Ačkoliv byla Maslowova teorie kritizována z důvodu 

neověření empirickým výzkumem a nezohlednění individuálních priorit člověka 

(KOCIÁNOVÁ, 2010, s. 28), její význam je nesporný, jelikoţ se jedná o první teorii, která se 

zabývá hierarchizací lidských potřeb. 

 

2.2.1.2 Alderferova teorie tří kategorií potřeb 

Clayton P. Alderfer zveřejnil svou ERG teorii v roce 1969 ve článku pojmenovaném 

An Empirical Test of a New Theory of Human Need (Emporické testování nové teorie 

lidských potřeb) v časopise Psychological Review (ALDERFER, 1969, s. 142-175) jako 

reakci na Maslowovu hierarchii potřeb. Teorie rozlišuje podobně jako teorie Maslowova 

několik úrovní potřeb. Na rozdíl od Maslowa však netrvá na posloupnosti uspokojování 

potřeb dle pyramidy, ale záleţí na struktuře konkrétní osobnosti. Definuje tři motivy, 

podle jejichţ počátečních písmen bývá teorie označována jako ERG:  

 E (existence) – existenční potřeby, představuje nutnost uspokojení základních 

lidských potřeb – fyziologických a potřeby bezpečí, 

 R (relations) – potřeba mezilidských vztahů a spolupráce,  

 G (growth) – potřeby dalšího osobního, profesního rozvoje. 

 

2.2.1.3 Herzbergova dvoufaktorová teorie potřeb 

Další významnou prací vztahující se k motivaci je práce Fredericka Herzberga 

publikovaná v roce 1959 v knize Motivace k práci (ADAIR, 2004, s. 52). Herbergova 

teorie je zaloţena na předpokladu, ţe „člověk má dvě skupiny protikladných potřeb: 

svým charakterem subhumánní, živočišná potřeba vyhnout se bolesti, a naproti tomu 
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typicky a výhradně lidská, kulturní potřeba psychického růstu“ (HERZBERG 1991 in 

BEDRNOVÁ, NOVÝ 2002, s. 269). 

 

První skupina je označována jako tzv. udrţovací, hygienické faktory 

(dissatisfaktory), které souvisejí s pracovním prostředím, a jedná se o vnější faktory 

motivace. Nepřítomnost, nedostatek nebo nízká kvalita těchto faktorů je zdrojem 

nespokojenosti, avšak jejich přítomnost na spokojenost přímý vliv nemá, jedná se o tzv. 

ne-nespokojenost. K těmto faktorům patří: 

 politika organizace a vedení, 

 kontrola, 

 plat, 

 mezilidské vztahy, 

  pracovní podmínky. 

 

Druhá skupina označovaná jako motivátory úzce souvisí s pracovní spokojeností  

a vztahuje se k práci samé. Motivuje jedince k vyššímu výkonu a vyššímu úsilí. 

Motivátory mohou způsobit na jedné straně spokojenost a příznivou pracovní motivaci, 

na straně druhé nespokojenost a slabou motivovanost. Mezi motivační faktory patří 

např.: 

 práce a její obsah, 

 proţitek výkonu a úspěchu, 

 uznání, 

 odpovědnost. 

 

Odpůrci Herzbergovy práce kritizují obdobně jako u Maslowa zjednodušení reální 

situace a uvádí, ţe spokojenost a výkon jsou relativně nezávislé proměnné 

(WAGNEROVÁ, 2008, s. 15). 

 

2.2.1.4 McClellandova teorie získaných potřeb 

McClellandova teorie získaných potřeb (Need for Achievement, N-Ach), někdy téţ 

Teorie tří potřeb, nebo Teorie naučených (osvojených) potřeb byla zveřejněna 

americkým psychologem Davidem McClellandem v roce 1958. Teorie slouţí 
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k identifikaci potřeb manaţerů a zahrnuje tři úrovně motivace ovlivněné třemi druhy 

potřeb: 

 spojenectví, vztahy – potřeba někam patřit, potřeba vztahů s ostatními 

spolupracovníky, 

 moc, kontrola a vliv, tzn. prosazení se a poziční vliv – potřeba moci – 

dominantního, významnějšího či silnějšího postavení,  

 výkon (úspěch) – potřeba něčeho dosáhnout, rozhodování, tvůrčí práce  

a inovace (KOCIÁNOVÁ, 2010, s. 29) 

 

2.2.2 Teorie zaměřené na průběh 

2.2.2.1 Vroomova teorie očekávání (expektace) 

Tato teorie je zaloţena na přesvědčení, ţe čím je cíl přitaţlivější, hodnotnější nebo 

atraktivnější, tím intenzivnější úsilí bude vynaloţeno k jeho dosaţení (WAGNEROVÁ,  

2008, s. 15). 

 

Teorie poukazuje na to, ţe motivace je moţná jen v tom případě, kdy existuje jasný 

a pouţitelný vztah mezi výkonem a výsledkem a je-li výsledek povaţován za nástroj 

uspokojení potřeb. Např. moţnost peněţní odměny motivuje pracovníky jen tehdy, 

jestliţe je zřetelně propojena s úsilím a hodnota odměny stojí za vynaloţené úsilí 

(ARMSTRONG, 2007, s. 305–306). Vroomova teorie chápe motivaci rozdílně  

od předchozích teorií, povaţuje ji za proces kalkulace (NAKONEČNÝ, 1992, s. 67). 

 

2.2.2.2 Adamsova teorie spravedlnosti (rovnováhy)  

Adamsova teorie spravedlnosti je zaloţena na sociálním srovnávání a tendenci 

udrţování rovnováhy. Teorie se zabývá tím, jak lidé vnímají, jakým způsobem se s nimi 

zachází v porovnání s jinými lidmi. Spravedlivé zacházení pak v tomto pojetí znamená, 

ţe je s člověkem jednáno stejně jako s jinou skupinou lidí či jinou odpovídající osobou 

(ARMSTRONG, 2007, s. 226). Adams (1965, in ARMSTRONG 2007, s. 226) rozlišuje 

dvě formy spravedlnosti: 

 distributivní - jak se lidé cítí, ţe jsou odměňováni dle svého přispění  

a v porovnání s ostatními, 
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 procedurální - jak zaměstnanci vnímají spravedlnost postupů pouţívaných  

v podniku v oblastech povyšování, hodnocení aj.  

 

Pojem spravedlnost obsahuje pocity a vnímání a jde vţdy o proces porovnávání. Má-li 

pracovník pocit, ţe jeho vklad je vyšší a zisk niţší neţ u ostatních, vzniká motiv 

k odstranění této nerovnost sníţením svého příspěvku nebo snahou zvýšit svůj zisk 

(WAGNEROVÁ, 2008, s. 16). 

 

2.2.2.3 Porterův a Lawlerův model očekávání 

Vroomovu teorii očekávání významně doplnili Porter a Lawler. Na rozdíl od Vrooma 

(ARMSTRONG, 2007, s. 225) tato teorie chápe pojem očekávání ve dvou 

významech: 

 Výsledek prvního stupně – hodnota odměny jedinců do té míry, do jaké 

uspokojuje jejich potřeby jistoty, společenského uznání, autonomie  

a seberealizace. 

 Výsledek druhého stupně – pravděpodobnost, ţe výsledky závisejí na úsilí tak, 

jak je vnímáno jedinci, tzn. očekávání jako pravděpodobnost, ţe výsledkem 

určitého výkonu bude dosaţení určité odměny. Čím větší je tedy hodnota odměn 

a čím vyšší je pravděpodobnost jejich získání v závislosti na úsilí, tím větší úsilí 

bude za dané situace investováno.  

 

Dle Armstronga (2007, s. 225) ovlivňují splnění úkolu kromě úsilí ještě dvě proměnné 

a to: 

 Schopnost – individuální charakteristiky jedince (inteligence, manuální 

dovednosti, znalosti atd.). 

 Vnímání role – to, co si jedince přeje dělat, nebo si myslí, ţe by měl dělat. 

Pro organizaci je stěţejní, aby se představy jedince a organizace shodovali. 

 

2.2.2.4 Teorie cíle  

Teorie cíle autorů Lathama a Locka je zaloţena na tom, ţe motivace a výkon jsou vyšší, 

jestliţe jsou jednotlivcům stanoveny konkrétní cíle, v případě, ţe jsou tyto cíle náročné, 
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ale přijatelné a existuje zpětná vazba na výkon. Přitom je důleţitá účast jedinců 

na stanovování cíle, neboť je to nástroj, jak získat souhlas pro stanovení vyšších cílů 

(ARMSTRONG, 2007, s. 226).  

 

Mezi typické stimuly pracovní motivace patří dle Růţičky a Drázské (1992, in 

KOCIÁNOVÁ, 2010, s. 38): 

- finanční odměna, 

- pracovní hodnocení (ocenění výkonu a člověka, stanovení pracovních 

perspektiv atd.), 

- pracovní podmínky a reţim práce, 

- hodnocení skupinou (uznání, respekt, váţnost), 

- porovnání výkonu s výsledky druhých (sebehodnocení, sebeocenění  

a z něj vyplývající aspirace a cíle), 

- moţnost samostatné práce a participace na rozhodování, 

- úroveň sociálních výhod. 

 

2.3 Pravidla motivace 

Na základě různých motivačních teorií a praktických zkušeností sestavil Plamínek 

(2010, s. 14-26) devatero pravidel, kterými by se mělo řídit motivování zaměstnanců  

v praxi: 

1) Pravidlo stimulace a motivace – Motivace není jedinou cestou ovlivňování 

lidí. Všude, kde není nutný samostatný výkon a nevadí nutnost stálé kontroly, 

můţeme místo vnitřní motivace pouţít její jednodušší alternativu – stimulaci 

(tzv. vnější motivaci). 

2) Zlaté pravidlo motivace – Toto pravidlo vysvětluje autor slovy: Nepřizpůsobuj 

lidi úkolům, ale úkoly práci. Podle tohoto pravidla by manaţer měl zadat formu, 

která zaměstnanci vyhovuje a přizpůsobit podmínky pro plnění úkolu jeho 

poţadavkům a dát tak přednost motivaci před stimulací. 

3) Pravidlo motivační kotvy vyjadřuje věta, ţe lidé musejí být spokojení alespoň 

s něčím. Ne vţdy je pro člověka práce zábavou, proto je důleţité, abychom 

v celkovém úkolu našli alespoň nějakou část, která zaměstnance zajímá – 
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tzv. motivační kotvu. Člověk, který se chytne motivační kotvy, má poměrně 

velkou naději, ţe se smíří i se zbytkem povinností.  

4) Pravidlo diferencovaných podnětů – Jiní lidé můţou být citliví na jiné podněty 

neţ vy. Je třeba si to uvědomit a najít takové podněty, které jsou pro daného 

konkrétního člověka důleţité nebo příjemné. 

5) Pravidlo dvojí cesty – Obava z nepříjemného můţe motivovat stejně jako touha 

po příjemném. Pokud k vytvoření motivace nestačí jen dávat, je moţné také brát. 

Moţným způsobem je vytvoření nejistoty, např. moţnosti sníţení jiţ zvýšeného 

platu, čímţ zvyšujeme hodnotu dosaţeného. Bez této nejistoty přichází po fázi 

spokojenosti touha po dosaţení další mety. 

6) Pravidlo snadnějších alternativ – Mnohdy stačí práci dobře definovat  

a vysvětlit. Poměrně často se stává, ţe lidé nedělají to, co je od nich poţadováno 

jen z důvodu, ţe jim to důkladně nikdo nevysvětlil, popř. se neztotoţňují  

s firemními cíli. V prvním případě stačí poskytnout úplné a podstatné informace 

o úkolu, jeho významu, ţádoucím výsledku, ţádoucím způsobu provedení a  

v provedení zpětné vazby. V druhém případě je stěţejní úprava cílů tak, aby 

obsahovaly i pro zaměstnance motivující podněty. 

7) Pravidlo diagnostické triády říká, ţe pod „nechci“ se můţe skrývat „neumím“ 

nebo „nemohu“. Máme-li dosáhnout toho, aby lidé byli motivování a tedy dělali 

to, co po nich chceme, měli bychom si ověřit, zda to vykonat umějí a mohou. 

Můţe se také stát, ţe lidem v motivaci brání nepříznivá firemní kultura, špatné 

vztahy na pracovišti, neznámé firemní hodnoty a strategie nebo způsob hodnocení a 

odměňování a poté je nutný zásah do systému. 

8) Zaměření na člověka nám ukládá při motivaci myslet na druhého, ne na sebe. 

Lidský přístup obvykle dokáţe více neţ nacvičená motivační technika. 

9) Pravidlo struktury motivačního pole – Aktuální motivy jsou souhrou vlivu 

osobnosti, prostředí a situace. Ke konkrétnímu člověku je však vţdy potřeba 

přistupovat individuálně v závislosti na jeho osobnosti, prostředí a také  

na motivačním naladění vyplývajícím z daného okamţiku. 
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2.4 Odměňování pracovníků 

Účelem odměňování pracovníků je spravedlivé ocenění skutečně odvedeného výkonu 

pracovník a efektivní stimulace zaměstnanců k vykonávání sjednané práce a dosahování 

poţadovaného výkonu (ŠIKÝŘ, 2012, s. 124). Řízení odměňování pracovníků je 

spojeno se strategiemi, politikou organizace, ale i procesy potřebnými k zabezpečení, 

aby lidé přispívající organizaci, byli náleţitě odměněni a to jak peněţní, tak nepeněţní 

formou. Proces se však netýká pouze peněţních odměn a zaměstnaneckých výhod 

hmotné povahy. Týká se rovněţ nehmotného a nepeněţního odměňování, jako jsou 

pochvala a uznání, příleţitosti k osobnímu rozvoji, růstu pravomocí a odpovědnosti při 

vykonaní práce (ARMSTRONG, 2009, s. 20). 

 

(KOUBEK, 2001, s. 301-302) zdůrazňuje, ţe odměňování nemá vliv pouze na motivaci, 

ale i na ostatní personální činnosti a od některých se přímo odvíjí. Systém odměňování 

má vliv uţ na získávání a výběr pracovníků do podniku. Pokud systém funguje, mělo by 

být získávání pracovníků bezproblémové. Naopak, jsou-li se získáváním nových 

pracovníků problémy, můţe existovat chyba v systému odměňování. Systém 

odměňování vychází z analýzy pracovních míst, důleţitá je tato analýza obzvlášť 

pro hodnocení práce, které je měřítkem pro odměňování. Tyto personální činnosti jsou 

spolu propojeny a zefektivňování systému odměňování a potřeby hodnocení práce 

vytvářejí velké poţadavky právě na analýzu pracovních míst. Odměňování hraje roli  

i při plánování pracovníků. Je to faktor, který musí být uvaţován při plánování počtu 

pracovníků a omezit jejich počet moţnostem, které podnik je schopen adekvátně 

odměnit. 

 

Aby systém odměňování efektivně fungoval, měl by splňovat následující cíle 

(HORVÁTOVÁ, ČOPÍKOVÁ, 2007, s. 25): 

 transparentní – systém musí být pochopitelný pro všechny zaměstnance, 

aby nedocházelo k případným omylům. 

 motivační – měl by být srovnatelný s odměnami, které jsou nabízeny i v jiných 

podnicích. Systém odměňování se stává pro mnohé pracovníky důleţitým 

činitelem volby zaměstnání a zároveň při jejich stabilizaci v organizaci, 
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 spravedlivý – měl by zajišťovat stejné finanční výhody a kaţdý zaměstnanec by 

měl být odměňován podle svých zásluh. 

 

2.4.1 Hlavní způsoby odměňování pracovníků 

Hlavní způsoby odměňování pracovníků dle Salzbrunna a Pobořila (2005, s. 125-128) 

jsou následující: 

 

Odměňování podle vykonávané práce (pracovního místa, funkce) 

Tato tradiční metoda odměňování pracovníků poskytuje objektivní systém vnímaný 

jako vnitřně logický i jako „spravedlivý“ z hlediska rozdílů mezi různými pracovními 

místy. Odměňováno je pracovní místo bez ohledu na to, kdo danou funkci vykonává. 

Metoda se snaţí zajistit měření relativní hodnoty jedné práce v porovnání s jinou a  

na základě toho ji přiřadit plat.  

 

Odměňování podle osobních charakteristik 

Tato metoda naopak ohodnocuje osobní vlastnosti jednotlivých pracovníků. Oceňuje 

hodnotu pro organizaci u takových kvalit, jako jsou znalosti (pomocí vzdělání, přípravy 

na povolání), uţitečné nebo nutné dovednosti (pomocí jejich vnitropodnikového či 

vnějšího uznání), všeobecná praxe (věk, délka praxe), loajalita (doba zaměstnání  

v organizaci), přítomnost v zaměstnání (prostřednictvím záznamů o absencích, pozdních 

příchodech atd.), doba strávená v práci (prostřednictvím píchaček a jiných záznamů). 

Pracovníci jsou odměňování tak, ţe zaměstnavatel vyjadřuje hodnotu těchto 

jednotlivých charakteristik. Tento přístup je často pouţíván jako dodatečný nástroj  

při odměňování práce určitého pracovního místa. 

 

Odměňování podle výkonu 

Tato metoda místo orientace na hodnotu práce, dobu zaměstnání či kvalifikaci 

odměňuje hodnotu příspěvku způsobeného výkonem jedince či skupiny jedinců. Jedná 

se např. o úkolovou sazbu mzdy, normovanou práci, provizi, podíl na zisku apod. 

 

Týmové odměňování 

Existují různé typy týmové práce, které mohou být odměňovány různými způsoby: 
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 Organizační týmy kryjící se např. s oddělením mohou být odměňovány 

podílem na zisku či výnosech. 

 U stálých pracovních týmů, jejichţ členové jsou jasně zaměření  

na kolektivní cíle, a u kterých výsledky záleţí na tom, jak všichni pracují 

společně, je kolektivní odměňování vhodné jen, kdyţ mohou být 

stanoveny cíle a je moţné efektivně měřit výkon. 

 Dočasné projektové týmy sdruţují lidi různých povolání a různé 

kvalifikace, kteří pracují společně na určitém úkolu (projektu).  

Po uspokojivém vyřešení projektu mohou být vyplaceny peněţní odměny 

(prémie). 

 Týmy pro řešení určité záleţitosti (ad-hoc týmy) se obvykle skládají  

z pracovníků stejného funkčního útvaru a jsou vytvořeny, aby se 

krátkodobě zabývaly určitým bezprostředním problémem. Poté se tým 

zruší. U tohoto typu týmů není pravděpodobné, aby se členům vyplácela 

kolektivní odměna. 

 

2.4.2 Nástroje odměňování 

Existuje různé dělení nástrojů odměňování zaměstnanců. Pro představu uvádím některé 

z nich. 

Jednoduché dělení forem odměňování uvádí Kleibl, Dvořáková a Šubrt (2001, s. 214): 

 peněţní formy odměňování – do této skupiny patří mzda, příplatky, podíly  

na zisku, jednorázová zvýhodnění (příspěvek na stravování, dopravu, bydlení, 

vzdělávání), 

 nepeněţní formy odměňování 

· odměny hmotné povahy (naturální poţitky, sluţební vůz, mobilní 

telefon) 

· odměny nehmotné povahy (uznání spolupracovníků, podnikové ocenění, 

delegování pravomoci, rozvoj dovedností). 

 

Koubek (2004, s. 297-300) dělí zaměstnanecké poţitky na tři skupiny: 

 sociální povahy (půjčky, jesle, mateřské školy),  
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 výhody mající vztah k práci (stravování, výhodnější prodej produktů) 

 a výhody spojené s postavením v organizaci (podnikový automobil  

pro manaţery, nárok na oděv a jiné náklady na reprezentaci organizace, 

bezplatné bydlení). 

 

Sakslová a Šimková (2005, s. 93-94) zavádí následující typologii zaměstnaneckých 

výhod: 

 výhody týkající se důchodů pracovníků (př. důchodové a penzijní připojištění), 

 výhody týkající se pojištění zaměstnanců (př. příspěvek na ţivotní a úrazové 

pojištění), 

 výhody týkající se placení neodpracované doby (př. placené přestávky v práci), 

 ostatní (př. zaměstnanecké slevy na výrobky a sluţby produkované organizací; 

stravenky, dotované nebo bezplatné stravování). 

 

Armstrong (2007, s. 595-596) dělí výhody na: 

 penzijní systémy, 

 osobní jistoty (např. zdravotní, úrazové nebo ţivotní pojištění), 

 finanční výpomoc (např. bezúročné půjčky), 

 osobní potřeby (např. dovolená na zotavenou nad rámec zákonem stanovené 

dovolené, péče o děti, posilovny a rekreační zařízení), 

 podnikové automobily a pohonné hmoty, 

 jiné (např. dotované stravování, příplatky na ošacení, mobilní telefony), 

 nehmotné (charakteristika organizace, atraktivní místo). 

 

2.5 Zaměstnanecké benefity 

Podle Koubka (2007, s. 319) jsou zaměstnanecké benefity formy odměn, které 

organizace poskytuje pracovníkům pouze za to, ţe jsou jejími zaměstnanci. Na rozdíl  

od mezd a platů a dalších forem odměňování tedy nebývají obvykle vázány na výkon 

pracovníka. Někdy se ale při jejich poskytování přihlíţí k funkci, k postavení 

pracovníka v organizaci, k době zaměstnání v organizaci a k zásluhám. 
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Pelc (2011, s. 8) udává, ţe „benefitem je libovolné zvýhodnění vlastních zaměstnanců 

zaměstnavatelem ve srovnání se třetími osobami – „nezaměstnanci“, zvýhodnění, jež 

plyne v souvislosti s výkonem závislé činnosti, z důvodu existence této závislé činnosti“. 

 

Podnik poskytuje zaměstnanecké výhody z několika důvodů (KOUBEK, 2004, s. 90): 

 Růst pracovního výkonu zaměstnanců. – Poskytování zaměstnaneckých benefitů 

posiluje v zaměstnancích růst důvěry k organizaci a ovlivňuje pozitivně vůli 

k pracovnímu výkonu. 

 Připoutání zaměstnanců k podniku. – Pracovníci při změně zaměstnání musí 

vynakládat dodatečné výdaje např. na odstěhování z podnikového bytu. To je 

můţe motivovat k setrvání na současném pracovním místě, podnik tak 

nepřichází o jiţ zaškolené pracovníky. 

 Argument při získávání pracovníků. – Při náboru nových zaměstnanců má 

společnost s širokou škálou zaměstnaneckých výhod co novému uchazeči o 

práci nabídnout. 

 Vytvoření moţnosti ovlivňovat zaměstnance. – Dobré vztahy mezi zaměstnanci 

a zaměstnavateli omezují vliv odborových organizací a tím usnadňují spolupráci 

s pracovníky. 

 Úspory daní a daňové předpisy. – Pro firmy je lepší poskytování např. 

penzijního připojištění zaměstnancům neţ zvýšení mezd o danou částku a to 

proto, ţe firma si můţe odečíst ze svého daňového základu aţ do výše 3 % 

vyměřovacího základu zaměstnance pro výpočet zdravotního a sociálního 

pojištění. A příspěvek je na rozdíl od mzdy osvobozen od sociálního a 

zdravotního pojištění. 

 

Dle Kleibla, Dvořákové a Šubrta (2001, s. 168-169) zaměstnanecké benefity vykazují 

tyto charakteristiky: 

 nejsou závislé na zásluhách, ale často se jejich rozsah a struktura zlepšuje se 

statusem zaměstnance a délkou trvání pracovního poměru, 

 zpravidla nestimulují ke krátkodobému výkonu, 

 nemusí být vnímány jako výhody všemi zaměstnanci (penzijní připojištění 

u mladých pracovníků),  
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 někdy jsou zavedeny proto, ţe kopírují konkurenci, demonstrují morální 

závazky a nejsou podloţeny racionální analýzou, 

 jsou velmi rozmanité a u velkých organizací nalezneme širokou škálu benefitů 

oproti malým firmám, které nabízejí jen omezený počet, 

 jakmile jsou zavedeny, je obtíţné je zrušit a zaměstnanci je vnímají spíše jako 

přirozenou součást pracovních podmínek neţ jako nadstandardní péči, 

 nelze předloţit jasný důkaz o tom, ţe benefity přitahují uchazeče o zaměstnání, 

je však pravděpodobné, ţe odrazuje zaměstnance, aby ukončili pracovní poměr, 

 mohou pozitivně působit na spokojenost s prací, ale vţdy podněcují 

nespokojenost, jestliţe je jejich poskytování spravováno nesystémově a ledabyle 

tak, ţe to vyvolává pocity nespravedlnosti, obvinění z nadřazování nebo 

favorizování, 

 benefity mohou být poskytovány na základě kolektivní smlouvy, pracovní 

smlouvy či jiné smlouvy, popř. vnitřního předpisu. 

 

V dnešní době nejčastěji poskytovanými benefity jsou dle Macháčka (2010, s. 1-2): 

 příspěvky na stravování, nejčastěji formou stravenek, 

 příspěvky na odborný rozvoj zaměstnanců (prohloubení a zvýšení 

kvalifikace), 

 příspěvky na rekreaci zaměstnanců a jejich rodinných příslušníků, 

 příspěvky na sportovní a kulturní vyţití zaměstnanců, 

 příspěvky na penzijní pojištění se státním příspěvkem, 

 příspěvky na soukromé ţivotní pojištění, 

 příspěvky na masáţní, rehabilitační a posilovací sluţby, 

 nákup vitamínových přípravků, 

 očkování proti chřipce, 

 zvýhodněné půjčky zaměstnancům, 

 dary k ţivotním a jiným výročím, 

 podpora při neštěstí v rodině, při ţivelní pohromě, při dlouhodobé nemoci, 

 při nepříznivé finanční a sociální situaci zaměstnance, 

 prodej výrobků nebo sluţeb firmy za cenu niţší, neţ je cena obvyklá (trţní), 
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 poskytování nealkoholických nápojů na pracovišti, občerstvení na pracovišti, 

 bezplatné poskytnutí sluţebního auta i pro soukromé účely (manaţerské 

auto), 

 zajišťování nebo hrazení dopravy do a ze zaměstnání, 

 poskytnutí bezplatného přechodného ubytování, 

 opční akciové programy pro manaţery, poskytování zaměstnaneckých akcií, 

 podpora přátelských vztahů na pracovišti, 

 zřizování firemních školek, 

 umoţnění práce z domova, resp. zvláštní úprava pracovní doby, 

 delší dovolená nad rámec zákonné výměry, 

 příspěvky na hlídání dětí, 

 nadstandardní lékařská péče atd. 

 

2.5.1 Cafeteria systém 

Cafeteria systém je flexibilní způsob poskytování zaměstnaneckých benefitů, kdy 

zaměstnavatel stanoví firemní balíček benefitů a stanoví také roční limit bodů  

pro kaţdého zaměstnance. Zaměstnanec si pak z tohoto balíčku zvolí ty benefity, jeţ mu 

nejlépe vyhovují. Při výběru benefitů vychází zaměstnanec z bodově ohodnocené 

příslušné zaměstnanecké výhody a z celkové výše přidělených bodů zaměstnanci 

k čerpání benefitů. Cílem systému je, aby zaměstnanec mohl v rámci stanoveného 

bodového limitu optimalizovat čerpání výhod podle vlastních preferencí 

(MACHÁČEK, 2010, s. 2)   

 

Dle Koubka (2007, s. 321) je volitelný systém zaměstnaneckých výhod výhodný 

pro organizaci i pro zaměstnance a to hned z několika důvodů: 

 Je úspornější a poskytuje moţnost větší kontroly nákladů. 

 V důsledku vývoje ve společnosti i v hodnotových orientacích lidí se potřeba 

některých tradičních výhod sníţila a lze na nich ušetřit. Naopak se objevily nové 

potřeby a zaměstnanecké výhody, které je pomohou uspokojovat, mohou mít 

silný motivační náboj a náklady na ně jsou vynakládány tudíţ efektivněji. 
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 Systém tím, ţe je hospodárnější, umoţňuje účelněji vynakládat prostředky, ale 

tím zároveň rozšířit škálu zaměstnaneckých benefitů, stává se pestřejším a 

přitaţlivějším. 

 Tím, ţe systém vyţaduje, aby si pracovník zvolil svůj blok výhod, jsou 

zaměstnanci mnohem lépe informováni o zaměstnaneckých výhodách. 

 Nabízí-li organizace výhody šité na míru, stává se přitaţlivější pro potenciální 

i současné pracovníky. 

 Volitelný systém můţe mít pozitivní dopad na postoje a chování pracovníků, 

lide si jej 

více váţí, neboť mají pocit, ţe jsou rovnoprávnějšími partnery neţ při tradičním 

systému zaměstnaneckých výhod. 

 Volitelné systémy poskytují organizaci i pracovníkům moţnost lepší kontroly 

nad rozdělováním výhod, protoţe volba kaţdého pracovníka je registrována a 

můţe být evidováno i čerpání výhod. 

 Některé zaměstnanecké výhody bývají zdanitelné a jiné nikoliv. I z těchto 

důvodů mohou volit příslušný blok. 

 

Za hlavní nevýhodu naopak Koubek (2007, s. 321) povaţuje administrativní náročnost. 

Zaměstnanci také nemusejí vţdy rozpoznat své aktuální potřeby a vyberou si nevhodně, 

coţ se můţe odrazit v jejich spokojenosti. 

 

Existuje několik variant cafeteria sytému. Horváthová a Čopíková (2007, s. 96) 

nazývají tyto varianty následně: 

 

Systém „bufetu“ 

Tímto systémem se myslí zaměstnanecký účet, kde si zaměstnanci vybírají 

zaměstnanecké výhody podle svého uváţení. 
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Systém „jádra“ 

V tomto systému je přesně definováno jádro zaměstnaneckých výhod shodné pro 

všechny zaměstnance a ostatní zaměstnanecké výhody jsou volitelné. 

 

Systém „bloků“ 

Systém obsahuje přesně určené kategorie zaměstnanců (př. muţi, ţeny, mladí 

zaměstnanci atd.). Pro kaţdou kategorii je vytvořena nabídka zaměstnaneckých výhod.  

 

2.5.2 Současné trendy v nabídce zaměstnaneckých benefitů 

V červenci 2013 byl realizován anketní výzkum týkající se zaměstnaneckých benefitů 

ING Pojišťovnou ve spolupráci se Svazem průmyslu a dopravy ČR (ŠTĚRBOVÁ, 

2013, s. 6-10). Do tohoto průzkumu bylo zapojeno 155 firem z České republiky. 

Z průzkumu vyplynuly následující skutečnosti: 

 99 % společností nabízí nějakou formu zaměstnaneckých benefitů. 

 Firmy průměrně poskytují 10 benefitů, přičemţ platí, ţe čím větší firma, tím 

větší počet benefitů. 

 Nejoblíbenějšími benefity jsou mobilní telefon (nabízí je 87 % firem), 

vzdělávání (85 %), pitný reţim a stravenky (82 %). 

 Do nabídky se stále častěji dostávají méně tradiční benefity typu zdravotní 

prohlídky a sick days.  

 Firmy také rozšiřují nabídku výhod o méně časté benefity. Nejvíce stoupá zájem 

o flexibilní benefity – ty nabízí o 12 % více firem neţ v roce 2012. 

 

2.6  Motivační program organizace 

Motivační program organizace má za úkol ovlivňovat pracovní ochotu lidí, jejich 

výkonnost, spokojenost a stabilizaci. Zahrnuje nástroje stimulace pracovníků v souladu 

s personální strategií a s personální a sociální politikou organizace (KOCIÁNOVÁ, 

2010, s. 39).  

Dle Adaira (2004, s. 175) musí být přizpůsobený podnikové kultuře, moţnostem 

podniku a dále musí splňovat zásadu individuálního motivačního přístupu, ne 

celoplošného působení motivačních nástrojů. 
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Podnikový management můţe při tvorbě motivačního programu vyuţít následující 

stimuly (ADAIR, 2004, 33 s.): 

o Hmotná ocenění, mezi která patří  

 finanční ocenění (mzda, plat, prémie), 

 naturální ocenění, 

 zaměstnanecké výhody, resp. benefity. 

o Nehmotná ocenění, mezi něţ patří morální ocenění pracovního výkonu, 

jeţ můţe být spojeno s hmotným oceněním. 

 

Motivační program by měl obsahovat následující části (SALZBRUNN, POBOŘIL, 

2005, s. 110): 

 Konkrétní formulaci cílů, jím odpovídající metody a prostředky řízení práce. 

 Vytvoření kompletních podmínek práce a pracovního prostředí. 

 Stanovení způsobu ovlivňování pracovního jednání a chování zaměstnanců 

k dosaţení stanovených cílů. 

 Plán (harmonogram) postupného vytváření podmínek pro realizaci motivačního 

programu. 

 

2.6.1 Postup tvorby motivačního programu 

Dle Dvořákové (2007, s. 182) jsou moţnosti postupu při tvorbě motivačního programu 

následující: 

 Zjištění stavu a účinnosti základních faktorů motivace k práci např. formou 

dotazníkového šetření či osobních rozhovorů, jejich analýza a vyhodnocení.  

V této fázi je pro většinu organizací nezbytná odborná pomoc psychologů  

a poradců na vedení lidí. 

 Charakteristika motivačního klimatu na základě zjištění v předchozím kroku. 

 Stanovení cílů motivačního programu, tj. určení ţádoucího stavu. 

 Určení opatření a postupů, které mají za cíl zvýšit výkonnost organizace 

prostřednictvím rozvoje aktivity a zájmů zaměstnanců. Zahrnuje opatření nejen 

v oblasti působení hmotných podnětů (odměňování a zaměstnaneckých výhod), 

ale i v oblasti výběru, hodnocení pracovníka, rozmísťování zaměstnanců 
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(motivování pracovními funkcemi), zvyšování odborných znalostí, pracovních 

schopností a posilování vědomí osobních perspektiv spojených s organizací. 

Navrhovaná opatření jsou dělena na tyto oblasti: 

 zkvalitnění výběru a hodnocení zaměstnanců pro další plánování 

profesního rozvoje a kariéry, 

 tvorba účinného mzdového systému a zaměstnaneckých výhod 

akceptující pracovní výkon zaměstnance na základě objektivních metod 

hodnocení, 

 systémy péče o sociální rozvoj zaměstnance včetně volnočasových 

aktivit, 

 opatření v oblasti rozvoje zaměstnanců (sociální schopnosti  

a dovednosti), 

 opatření v oblasti utváření vztahů k zaměstnavateli (organizační kultura), 

 zpracování systému účasti na výsledcích organizace a spoluúčasti 

na rozhodování o zásadních otázkách organizačního rozvoje. 

 Zpracování uceleného koncepčního dokumentu – motivačního programu 

vč. stanovení postupu realizace, časového harmonogramu a odpovědnosti 

za jeho realizaci. 

 

I přes poměrně jednotnou metodiku tvorby motivačního programu je třeba říci, ţe 

motivační program nemůţe být nikdy univerzální. Salzbrunn a Pobořil (2005, s. 114) 

upozorňují na to, ţe jde vţdy o konkrétní, na daný podnik nebo dokonce specifickou 

profesní skupinu zaměřený personální projekt. V ţádném případě nikdy nemůţe jít jen  

o dokument pro dokument. Jen konkrétní motivační program, najde-li odezvu  

u zaměstnanců a manaţerů, se stává ţivotaschopným a můţe přispět k vyšší výkonnosti 

podniku. 

 

Konkrétním motivačním programem společnosti s. n. o. p. cz a.s. a doporučeními změn 

pro co největší efektivnost a ţivotaschopnost programu se zabývá praktická část práce. 
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3 ANALÝZA SOUČASNÉHO STAVU 

Pro praktickou část práce byla vybrána firma s. n. o. p. cz a.s., která je jedním 

z dvaadvaceti výrobních závodů francouzské společnosti s. n. o. p. GROUPE FSD. 

Skupina s. n. o. p. GROUPE FSD se zabývá lisováním a svařováním kovových dílů  

pro automobilový průmysl.  Firma s. n. o. p. cz a.s. je situována v Pohořelicích, v místní 

průmyslové zóně, má rozlohu 10 000 m
2
 a je certifikována ISO TS 16 949, ISO 14 001 

a OHSAS 18 001. V České republice se nachází i druhý výrobní závod společnosti s. n. 

o. p., a to v Písku, kde se nachází centrální závod pro Českou republiku. Pracovníci 

centrály zabezpečují prodej, finanční a mzdovou účtárnu a zabývají se strategickým 

plánováním, správou finančních zdrojů a informačními technologiemi. Závody mají 

vlastní útvary výroby, nákupu, logistiky, personálního oddělení a technologie. 

Analytická část práce se bude zaobírat detailně pouze českou divizí této firmy, 

konkrétněji pobočkou v Pohořelicích (S. N. O. P. CZ., 2013a). 

 

 

 

 

 

Obrázek 1: Logo společnosti (Zdroj S. N. O. P. CZ, 2013f) 
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3.1 Charakteristika společnosti 

 

Jak bylo jiţ uvedeno, předmět této práce, tedy výrobní závod firmy s. n. o. p. cz a.s. 

v Pohořelicích, je součástí divize pro Českou republiku. Z tohoto důvodu vypovídají 

níţe uvedené informace o České divizi jako celku, jelikoţ základní údaje o výrobním 

závodu v Pohořelicích neexistují, respektive jsou zahrnuty v celorepublikové divizi, 

tedy společnosti s. n. o. p. cz a.s.  

 

3.1.1 Základní údaje o s. n. o. p. cz a.s. 

Obchodní společnost:  s. n. o. p. cz a.s. 

Soud:    Krajský soud v Českých Budějovicích. 

Spisová sloţka:  B 760. 

Právní forma:   Akciová společnost. 

Identifikační číslo:  63998203. 

Sídlo:    Stanislava Maliny 452, 39701 Písek. 

Stav subjektu:   Aktivní subjekt. 

Datum zápisu:   8. 9. 1995. 

Jmění:     základní. 

Vklad:    845 000 000 Kč. 

Splaceno:    845 000 000 Kč. 

Akcie:     Kmenové akcie na jméno, hodnota: 1 000 000 Kč. 

Počet akcií:    845 ks , akcie v listinné podobě. 

Počet zaměstnanců:   263 stálých zaměstnanců + 8 agenturních zaměstnanců. 

Obrat:  V předchozím období se obrat společnosti zvýšil 

z 2 520 790 tis. Kč na 2 615 505 tis. Kč  

(S. N. O. P. CZ, 2013a). 

 

3.1.2 Skupina FSD 

Společnost s. n. o. p. patří spolu se společností SMOM (konstrukce a výroba lisovacích 

nástrojů) a společností WAGON MANUFACTURING (WM) (lisování, svařování, 

tváření profilů, mechanismy) do finanční skupiny FSD. Společnost SMOM byla 
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skupinou FSD odkoupena v polovině roku 2008, společnost WAGON 

MANUFACTURING v polovině roku 2009. Skupina FSD dále vlastní 75 % akcií 

italské společnosti BALCONI (výroba lisů) (S. N. O. P. CZ, 2013a).  

 

3.1.3 Předmět podnikání 

Hlavní činností francouzské společnosti s. n. o. p. je lisování a svařování ocelových dílů    

pro automobilový průmysl. Společnost má ke konci roku 2013 celkem 22 výrobních 

závodů, a to ve Francii (Thiberville, Gacé, Brioude, Besançon, Cousance, Etupes, Sin le 

Noble, Sain-Pierre-de-Varengeville, La Vespiere-orbec, La Monte, Garardmer),  

ve Španělsku (Igualada, Barcelona, Vigo), v České republice (Písek, Pohořelice), 

ve Velké Británii (Washington), v Maroku (Tanger), v Číně (Wuham), v Itálii (Varedo) 

a v Turecku (Izmit) a pět technických center - v Německu (Wolfsburg), v Číně 

(Shanghai), ve Francii (Villepinte, Poissy) a ve Španělsku (Igualada) (UVÍTACÍ 

KNIHA, 2013f).  

 

 

Obrázek 2: Závody společnosti s. n. o. p. GROUPE FSD (Zdroj S. N. O. P. CZ, 2013c). 
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Předmět podnikání dle obchodního rejstříku: 

• zámečnictví,  

• nástrojářství,  

• obráběčství, 

• výroba, obchod a sluţby neuvedené v přílohách 1 aţ 3 ţivnostenského zákona 

 (UVÍTACÍ KNIHA, 2013f). 

 

V Pohořelickém závodu společnosti s. n. o. p. cz a.s. se pro naplnění předmětu 

podnikání vyuţívá následujících výrobních prostředků: 

• 4 automatické lisy (2 × 1200t, 2 × 630t), 

• 1 manuální lis (100 t), 

• 12 svařovacích lisů pro odporové svařování, 

• 4 robotizované pracoviště odporového svařování, 

• 4 robotizované pracoviště svařování v ochranné atmosféře, 

• 3 ruční svářečky v ochranné atmosféře, 1 stroj na pertlování  

(UVÍTACÍ KNIHA, 2013f). 

 

Obrázek 3: Ukázka komponentů vyráběných v Pohořelicích pro Citroen (Zdroj UVÍTACÍ KNIHA, 2013f). 
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Obrázek 4: Orientační plán Pohořelického závodu (Zdroj UVÍTACÍ KNIHA, 2013f). 

 

3.1.4 Historie společnosti  

Co se týče hlavního subjektu této práce, tak závod v Pohořelicích byl otevřen v měsíci 

září 2006 ve výměře 4 000 m
2
. V listopadu 2007 došlo k prvnímu rozšíření tohoto 

závodu o 4 600 m
2
. K druhému rozšíření na nynějších 10 000 m

2
 došlo v červenci 2008. 

Z pohledu zastoupení společnosti s. n. o. p. cz v celé České republice bylo prvotním 

krokem zakoupení lisovny a nástrojárny v prosinci 1995 v Písku, kde v říjnu 1997 

započala první výroba pro automobilový průmysl. Září 2000 byl měsíc, kdy došlo 
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k otevření nového závodu v Písku pro koncern VW a Škoda. K prvnímu rozšíření tohoto 

závodu došlo v prosinci 2002, druhé a třetí rozšíření se uskutečnilo v roce 2004  

(S. N. O. P. CZ, 2013e). 

 

Historie samotné společnosti s. n. o. p. GROUP FSD je pro lepší přehlednost zobrazena 

v níţe uvedené tabulce.  

 

Graf 1: Historie FSD (Zpracováno dle S. N. O. P. CZ, 2013c). 

 

 

 

 

1981

1987

1991

1993

1995

1996

1998

1999

2006

2008

2009

2010

2011

2012

Zaloţení SNOP Systems GmbH v Německu.

Zaloţení společnosti SNOP NOISY. 

Zaloţení společnosti SNOP Brioude. 

Po zakoupení francouzské společnosti Dunois SA byla vytvořena společnost s. n. o. p. GROUP FSD.

Zakoupení francouzské společnosti MODEL

Expanze do zahraničí koupí jiţ výše zmíněné společnosti v Písku. 

Zaloţení SNOP ESTAMPACION ve Španělsku. 

Zaloţení společností SNOP UK a SNOP MANAGEMENT CONSULTING v Číně. 

Po koupi francouzské společnosti EURODEC, zaloţen  SNOP Étupes.

Zaloţení jiţ druhého závodu na území české republiky, a to v Pohořelicích

Zaloţení společnosti SNOP IZMIT v Turecku. 

Zakoupení česko francouzské společnosti SMOM, vznik společnosti JV SMOM WUHAM v Číně. 

Zakoupení francouzské společnosti Wagon Automotive, a její následná transformace na SNWM.

Vstup do základního kapitálu italské společnosti BALCONI. 

Zaloţení společnosti SNOP Tanger v Turecku. 

Zaloţení SNOP Vigo ve Španělsku a SNOP Guangzhou v Číně.  
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3.1.5 Organizační struktura společnosti s. n. o. p. cz a.s. 

 

 Představenstvo 

Předseda představenstva: Michel Henri Yves Pinaire. 

Členové představenstva: Enrique Cerdan Orcoyen, 

Petr Pechek (S. N. O. P. CZ, 2013a). 

 

 Dozorčí rada 

Předseda dozorčí rady: Michel Paul Marcel Pinaire. 

Členové dozorčí rady: Marc Arie Andries Francois, 

Jiří Kuřátko (S. N. O. P. CZ, 2013a). 

 

Statutární orgánem je představenstvo, které má tři členy. Za společnost jedná kaţdý člen 

představenstva samostatně. Podepisování za společnost se děje tak, ţe k napsanému 

nebo otištěnému jménu společnosti připojí svůj podpis kterýkoliv člen představenstva. 

Kontrolní funkci zaujímá dozorčí rada, která má rovněţ 3 členy. Jediným akcionářem je 

společnost FINANCIERE SNOP - DUNOIS S.A.  akciová společnost zaloţená dle 

francouzského práva, se sídlem Avenue dAuvergne, 431 00 Brioude, Francie, zapsaná 

v obchodním rejstříku v LE PUY EN VELAY. Jedná se o finanční a obchodní skupinu, 

která se zabývá zejména výrobou nástrojů a kovoobráběním (S. N. O. P. CZ, 2013a). 

 

Společnost s. n. o. p. GROUPE FSD má jako celek velmi sloţité organizační schéma. 

Kaţdá dceřiná firma této společnosti má své organizační schéma, které je samo o sobě u 

většiny případů rozsáhlé, samozřejmě s přihlédnutím na předmět podnikání dané firmy. 

Například v technických centrech v městech Poissy, Villepinte, Wolfsburg a Shanghai, 

které plní funkci sídla managementu, není organizační struktura rozsáhlá, jako v jiných 

pobočkách společnosti, kde dochází buď k výrobě dílů, nebo samotné montáţí 

jednotlivých komponentů. Z organizační struktury české pobočky, jmenovitě pobočky 

v Pohořelicích, o které je tato práce, lze vyčíst, ţe organizační struktura je poměrně 

obsáhlá, a to zdaleka není největším závodem společnosti s. n. o. p. GROUPE FSD.  
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Obrázek 5: Organizační schéma vedení Pohořelického závodu společnosti s. n. o. p. cz a.s. (Zpracováno dle S. 

N. O. P. CZ, 2013a). 

 

V níţe uvedené tabulce je zobrazeno rozloţení zaměstnanců v jednotlivých úsecích 

společnosti. Rozloţení je zobrazeno sestupně dle hierarchie. Je zde rozřazeno 281 

kmenových zaměstnanců do sedmi oddělení, jimiţ jsou logistika, kvalita, technologie, 

expedice, údrţba strojů, údrţba nástrojů a výroba. Výroba se dále dělí na úseky AL/PL 

(lisování), ROB/SP ( robotické svařování) a SVA/ÚSP (ruční svařování). Nejsou zde 

uvedeni agenturní zaměstnanci, kteří pracují ve společnosti, jelikoţ nemají pevné 

pracovní místo (KOVAČIČOVÁ, Z , 2014a). 

Technologie                       

Petr Vlasák

Expedice                          

Petr Vlasák

Údrţba strojů               

Miroslav Plass

Údrţba nástrojů               

Pavel Putna

AL/PL                                 

ROB/SP                              

SVA/ÚSP                            

Výroba                          

Zdeněk Jonáš

Kvalita                          

Ondřej Palík

Ředitel s. n. o. p. cz a.s.        

Petr Pechek

Ředitel výr. záv. Pohořelice 

Petr Mahdal

Výrobní ředitel               

Štěpán Rýznar

Logistika                      

Gabriela Němcová
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Graf 2: Organizační schéma Pohořelického závodu společnosti s. n. o. p. cz a.s. (Zpracováno dle 

KOVAČIČOVÁ, Z , 2014a). 

 

3.2 Hlavní cíle společnosti pro rok 2013/2014 

V účetním období 2013/2014 společnost předpokládá pokles obratu a hospodářský 

výsledek v hodnotě 210 349 tis. Kč před zdaněním. Tento pokles bude způsoben 

zejména přestavbou výrobních linek u významného zákazníka TPCA Kolín. Tato 

přestavba výrobních linek pro nový projekt B3B4 bude probíhat v dubnu a květnu 2014 

a výrazně ovlivní obrat daných měsíců. Pokles hospodářského výsledku dále souvisí  

i s ukončením projektu X44 u zákazníka Renault a odstartováním nového projektu X07. 

V daném účetním období společnost také plánuje instalaci druhé profilovací linky a 

přechod z testovacího reţimu na předsériovou výrobu (S. N. O. P. CZ, 2013a). 

 

Během roku 2012/2013 společnost kladla důraz na vzájemný vztah s odběrateli a 

hledání nových trhů a výrobních technologií. Oproti roku 2011/2012 dosáhla společnost 

vyššího obratu neţ v předchozích letech a předčila tak v době celosvětové hospodářské 

krize očekávání. To bylo docíleno i tím, ţe byly otevřeny nové projekty: Volkswagen – 

VW370/372, VW428, MQB; Keiper – NFZ.  
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3.2.1 RAKETA 

RAKETA je program neustálého zlepšování ve společnosti s. n. o. p. Výsledky jsou 

měsíčně aktualizovány a zaměstnanci se s nimi mohou seznámit na galerii  

v odpočinkové zóně. 

 

          oRganizace   

          nÁkup 

   Kvalita 

   prostřEdí 

    Technologie 

  logistikA (S. N. O. P. CZ, 2013a). 

 

3.2.2 Zákazníci 

Jak bylo jiţ výše uvedeno, hlavním předmětem podnikání společnosti s. n. o. p. cz a.s. 

je lisování a svařování ocelových dílů pro automobilový průmysl. Společnost má dvě 

skupiny zákazníků. První skupina, jejíţ odběr je 85 % společnosti, je samotný 

automobilový průmysl, jeţ zastupují skoro všechny největší automobilky na světovém 

automobilovém trhu (Audi A.G. , GM, Mercedes Benz, Opel, Porsche, PSA Peugeot 

Citroën, Renault, SEAT, Škoda Auto a.s. a Toyota), jejichţ procentuální odběr je 

zobrazen v níţe uvedeném grafu. Druhou skupinou s 15 % odběru jsou jiní dodavatelé 

pro automobilový průmysl (AISIN, BENTELER, DURA, FAURECIA, FUTABA, 

Johnson Controls). Procentuální odběr je uveden v následujícím grafu  

(KOVAČIČOVÁ, Z , 2014b).   
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Graf 3: % podíl odběratelů z automobilového průmyslu (Zpracováno dle KOVAČIČOVÁ, Z , 2014b). 

 

 

Graf 4: % podíl jiných odběratelů  (Zpracováno dle KOVAČIČOVÁ, Z , 2014b). 

 

3.2.3 Dodavatelé 

Nejdůleţitějšími dodavateli jsou společnosti General Weld a Gore, kteří dodávají 

plechové role, které se v Pohořelickém závodě zpracovávají jak formou lisování,  

tak i svářením. Dalšími dodavateli jsou jmenovitě ANIXTER, AURIOL, AVDEL, A. 

RAYMOND, BAUMGARTEN, BITCHE, BÜLTE, CALISTE, CGR, DEFI, ITEM, 

MAGNA, MARTIN METAL, MATRIX, MAUGO, MOELSI, NEDSCHROEF, 

NELSON, PRECISION, RICHARD BERGER, RESTAGRAF, SCHMITTENBERG, 
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SNOP ESTAMPACION, SNOP BESANCON, SNOP GACE, SNWM ORBEC, kteří 

dodávají komponenty (šrouby, matice a díly určené k další montáţi) potřebné  

pro výrobu dílů, určených pro zákazníky. Materiál potřebný pro provoz a údrţbu 

výrobních strojů dodávají firmy Verco FR, Fronis a ABB. Pracovní oděvy dodává české 

společnost Švec. Dodavatel olejů, hlavně tedy hydraulických olejů, jsou společnosti 

Total ČR a Reo Amos (KOVAČIČOVÁ, Z , 2014b). 

 

3.3 Konkurence 

Postavení společnosti s. n. o. p.cz a.s. lze po dlouholetém působení na trhu definovat 

jako velmi dobře zavedenou společnost. Z pohledu zahraničního trhu tato zavedenost, 

tedy konkurenceschopnost roste a to z několika důvodů. Prvním důvodem je samotná 

historie, a to z toho důvodu ţe mateřská společnost s. n. o. p. GROUPE FSD vykonává 

svoji činnost v tomto odvětví od roku 1981. Oproti konkurenci je to poměrně mladá 

společnost, ale za dobu své existence zaznamenala velkou expanzi, díky které patří  

ke špičce ve svém odvětví. Dalším faktorem je velikost skupiny, která se skládá 

z dvaadvaceti výrobních podniků, které jsou umístěny v devíti zemích leţících  

na Asijském, Africkém a hlavně Evropském kontinentu (KOVAČIČOVÁ, Z , 2014c).   

Z pohledu společnosti s. n. o. p. cz  a.s. je postavení na tomto trhu velmi dobré. 

Společnost se řadí mezi největší tuzemské dodavatele pro světový automobilový 

průmysl v rámci lisování a svařování karoserií. Mezi hlavní konkurenci působící  

na tuzemském trhu patří společnosti: Benteler ČR s.r.o., DURA Automotive CZ k.s., 

ESSA CZECH s.r.o., FUTABA CZECH s.r.o., Klein & Blaţek s.r.o., Linde + Wiemann 

CZ s.r.o. (KOVAČIČOVÁ, Z , 2014c).   

Zahraniční konkurence je obrovská, jelikoţ společností, které nevystupují  

na tuzemském trhu a věnují se stejnému předmětu podnikání jako s. n. o. p. cz a.s. je 

nepřeberné mnoţství. Ale jak bylo jiţ zmíněno, k hlavním konkurenčním společnostem 

patří výše zmíněné podniky.  

Konkurence ve formě nehomologovaných součástek dováţených z Čínské lidové 

republiky zde nehraje ţádnou roli, jelikoţ zákazníky tohoto odvětví dodavatelů  
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pro automobilový průmysl jsou samotné automobilové společnosti. Tyto automobilové 

společnosti musí mít všechny součástky homologovány.  

 

3.4 Vnitřní analýza společnosti 

V této části je práce zaměřena na personální a ekonomickou situaci společnosti. 

Nejdříve je provedena analýza vývoje počtu zaměstnanců. Dále následuje vyhodnocení, 

do jaké míry zatěţují mzdové prostředky hospodářský výsledek. Nakonec je provedena 

analýza produktivity a to z přidané hodnoty.  

 

3.4.1 Počet zaměstnanců 

 

Graf 5: Počet zaměstnanců (KOVAČIČOVÁ, Z , 2014 a). 

Nejdříve je nutné uvést, ţe zaměstnanci společnosti s. n. o. p. cz a.s. se dělí na kmenové 

zaměstnance a na zaměstnance, kteří zde pracují přes agentury práce. Společnost 

vyuţívá agenturních zaměstnanců z důvodu, ţe vedení společnosti FSD sídlící  

ve Francii určí strop kmenových zaměstnanců. Pokud ale firma nestíhá plnit svůj 
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výrobní plán nebo dostane nové zakázky, vyuţije agenturních zaměstnanců 

(KOVAČIČOVÁ, Z , 2014a). 

Na výše uvedeném grafu lze vidět, ţe počet zaměstnanců má od roku 2006, kdy byl 

závod otevřen, stoupavý trend. V roce 2008 je evidentní nárůst zaměstnanců, důvodem 

je rozšíření výrobní haly. Od roku 2008 aţ do roku 2011 nastala stagnace nárůstu počtu 

zaměstnanců. Na tuto stagnaci měla velký význam hospodářská krize. Následující 

období, tedy rok 2011 aţ rok 2013, je spojeno s pravidelným nárůstem zaměstnanců. 

V roce 2013 společnost zaměstnávala 281 kmenových zaměstnanců a 21 agenturních 

zaměstnanců, to je nárůst oproti roku 2012 o 18 u kmenových, tedy o 6,8 %. 

Agenturních zaměstnanců přibylo celkově 8, to je nárůst o 62 %. Tento nárůst má na 

svědomí získání nových zakázek. Tyto zakázky trvají čtyři aţ pět let.  

 

3.4.2 Fluktuace 

Společnost si nevede evidenci o příchodech a odchodech zaměstnanců, tudíţ se 

fluktuace nedá vyčíslit. Nabízí se zde doporučení pro podnik, aby evidenci této 

problematiky zavedl. 
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3.4.3 Přehled o hospodaření společnosti za posledních sedm účetních období.  

 

Graf 6: Vývoj výkonů v čase (Upraveno dle S. N. O. P. CZ, 2006, 2007, 2008, 2009, 2010, 2011, 2012, 2013a). 

Výkony mají od hospodářského období 2006/2007 stoupající tendenci, tato tendence je 

podpořena rozšířením výrobní haly v roce 2008. Hospodářský rok 2012/2013 

zaznamenal pokles výkonů oproti roku 2011/2012 a to 299 942 tis. Kč, tedy o 9,8 %.  

Tento propad byl způsoben dozvuky hospodářské krize, přesněji vypovězením zakázky 

od automobilové společnosti Opel.  

 

Graf 7:Vývoj výkonové spotřeby v čase (Upraveno dle S. N. O. P. CZ, 2006, 2007, 2008, 2009, 2010, 2011, 2012, 

2013a). 
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Vývoj výkonové spotřeby kopíruje vývoj výkonů. Do hospodářského roku 2010/2011 

lze vidět stoupající tendenci, od tohoto roku výkonové spotřeby začaly klesat vlivem 

ukončení tří zakázek, které byly nahrazeny pouze jednou zakázkou.  Hospodářský rok 

2011/2012 je spojen s poklesem výkonové spotřeby.  

 

 

Graf 8: Vývoj HV v čase (Upraveno dle S. N. O. P. CZ, 2006, 2007, 2008, 2009, 2010, 2011, 2012, 2013a). 

Rapidní sníţení HV v hospodářském roce 2007/2008 bylo zapříčiněno nejen globální 

hospodářskou krizí, ale i vznikem nákladů spojených s rozšířením výrobní haly. I přes 

tato všechna úskalí se společnost dokázala udrţet v ziskovosti. Od hospodářského roku 

2007/2008 měl vývoj HV rostoucí tendenci, která vyvrcholila v roce 2011/2012, kdy 

HV pokořil hranici 350 mil. Kč. Nicméně od této události začal HV rapidně klesat dolů 

a vrátil se na stav k roku 2010/2011.  

 

3.4.4 Produktivita práce 

Z níţe uvedeného grafu lze vidět, ţe produktivita práce z přidané hodnoty má rostoucí 

tendenci. Tento růst je spojen s rozvojem výroby a neustálou modernizací strojů a 

technologií. Jediný pokles byl zaznamenán v hospodářském období 2009/2010, kdy 

s poklesem trţeb klesla i produktivita z přidané hodnoty.  
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Graf 9: Produktivita práce z přidané hodnoty (Upraveno dle S. N. O. P. CZ, 2006, 2007, 2008, 2009, 2010, 

2011, 2012, 2013a). 

Mzdová produktivita zaznamenala od otevření závodu, tedy od hospodářského roku 

2006/2007 do hospodářského roku 2008/2009 stoupající tendenci. Hospodářským 

rokem 2009/2010 tato produktivita klesla a začala stagnovat aţ do roku 2011/2012. 

V hospodářském roku 2011/2012 zaznamenala mzdová produktivita nárůst, který byl 

pouze dočasný, jelikoţ v následujícím období produktivita opět klesla.  

 

Graf 10: Mzdová produktivita (Upraveno dle S. N. O. P. CZ, 2006, 2007, 2008, 2009, 2010, 2011, 2012, 2013a). 
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Graf 11: Podíl zaměstnance na zisku (Upraveno dle S. N. O. P. CZ, 2006, 2007, 2008, 2009, 2010, 2011, 2012, 

2013a). 

 

Ve výše uvedeném grafu lze vidět, ţe ihned po zahájení výroby následoval 

v hospodářském roce 2007/2008 pokles podílu zaměstnance na zisku způsobený 

poklesem HV. Od tohoto hospodářského roku měl podíl zaměstnance na zisku 

stoupající tendenci aţ do hospodářského roku 2012/2013, kdy tento podíl dosahoval 

hodnoty 405 127 Kč.  

  

3.4.5 Dotazníkové šetření 

Z 281 zaměstnanců se zúčastnilo 85 pracovníků, coţ představuje 30 % z celkového 

počtu zaměstnanců. Dotazníkové šetření probíhalo anonymně a přímo v prostorách 

společnosti a to od 7. dubna 2014 aţ 14. dubna 2014. Cílem šetření bylo zjistit jak 

spokojenost zaměstnanců, tak i případné návrhy změn vedoucích k větší spokojenosti 

zaměstnanců. Dotazník se zaměstnance nejdříve ptá, v jakém sektoru společnosti 

pracuje a následně jak dlouho pracuje ve společnosti. Stěţejní částí je 13 otázek, na 

které korespondenti měli na výběr odpověď ANO či NE. Na konci dotazníku je 

vynechaný prostor, pro návrhy na zlepšení. Pouze 17 respondentů odpovědělo na otázku 

týkající se doby jejich zaměstnání. Z tohoto důvodu nejsou tyto informace zahrnuty 

v grafech. Níţe jsou uvedené výsledky šetření v jednotlivých úsecích.  
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Výrobní úsek AL/PL. 

 

Graf 12: Spokojenost výrobního úseku AL/PL (Zdroj: vlastní tvorba). 

 

V tomto úseku odpovědělo: 9 zaměstnanců.  

Nejméně spokojeni jsou s problematikou: stravování. 

Ze všech otázek vyplnilo odpověď “ANO“ : méně neţ 60 %.  

Do písemných sdělení zaměstnanci uvedli následující: 

 zastřešení nad venkovní odpočívárnou (4x) 
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Výrobní úsek ROB/SP.  

 

Graf 13: Spokojenost výrobního úseku ROB/SP (Zdroj: vlastní tvorba). 

 

V tomto úseku odpovědělo: 24 zaměstnanců.  

Nejméně spokojeni jsou s problematikou: stravování a jednání zaměstnance s 

nadřízeným. 

Ze všech otázek vyplnilo odpověď “ANO“ : méně neţ 60 %.  

Do písemných sdělení zaměstnanci uvedli následující: 

 Motivační platy pro výrobu (3x),  

 nepřehazovat směny,  

 klimatizace,  

 lepší odsávání,  

 zvýšit podíl osobního hodnocení ve mzdě zaměstnance,  

 změnit systém dohledatelnosti dílů ve výrobě,  

 změnit systém docházky – zavést počítání alespoň po 15 min. ,  
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Úsek logistiky. 

 

Graf 14: Spokojenost úseku logistiky (Zdroj: vlastní tvorba). 

 

V tomto úseku odpovědělo: 6 zaměstnanců.  

Nejméně spokojeni jsou s problematikou: stravování. 

Ze všech otázek vyplnilo odpověď “ANO“ : méně neţ 60 %.  

Do písemných sdělení zaměstnanci uvedli následující: 

 Dodrţovat přestávky,  

 namontovat odsávání do kuřácké zóny na odpočívárně,  

 zákaz kouření v celém areálu (3x),  

 zákaz kouření v budově firmy,  

 změna dodavatele stravování,  
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Úsek expedice.  

 

Graf 15: Spokojenost úseku expedice (Zdroj: vlastní tvorba). 

 

V tomto úseku odpovědělo: 12 zaměstnanců.  

Nejméně spokojeni jsou s problematikou: vztah nadřízený vs. zaměstnanec. 

Ze všech otázek vyplnilo odpověď “ANO“ : méně neţ 60 %.  

Do písemných sdělení zaměstnanci uvedli následující: 

 lepší platové podmínky,  
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Úsek kvality.

 

Graf 16: Spokojenost úseku kvality (Zdroj: vlastní tvorba). 

 

V tomto úseku odpovědělo: 9 zaměstnanců.  

Nejméně spokojeni jsou s problematikou: X. 

Ze všech otázek vyplnilo odpověď “ANO“ : méně neţ 60 %.  

Do písemných sdělení zaměstnanci uvedli následující: 

 zastřešení nad venkovní odpočívárnou (2x) 

 zvýšit počet kmenových zaměstnanců, byla by to pro ně lepší motivace a bylo 

by to levnější,  
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Výrobní úsek SVA/ÚSP.  

 

Graf 17: Spokojenost úseku SVA/ÚSP (Zdroj: vlastní tvorba). 

 

V tomto úseku odpovědělo: 5 zaměstnanců.  

Nejméně spokojeni jsou s problematikou: X. 

Ze všech otázek vyplnilo odpověď “ANO“ : méně neţ 60 %.  
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THP 

 

Graf 18: Spokojenost úseku THP (Zdroj: vlastní tvorba). 

 

V tomto úseku odpovědělo: 20 zaměstnanců.  

Nejméně spokojeni jsou s problematikou: zařízení firmy. 

Ze všech otázek vyplnilo odpověď “ANO“ : méně neţ 60 %.  

Do písemných sdělení zaměstnanci uvedli následující: 

 drahý doplňkový prodej v kantýně,  

 vybudování přístřešku nad venkovní odpočívárnou (5x) 

 větší dohled mistů na své podřízené,  

 úklid v jinou dobu a lépe (2x),  

 zlepšit jídla v jídelně, změnit systém objednávání obědů a kontrolu výdejů na 

obědy,  

 postavit kanceláře.  

 

Zaměstnanci z úseku údrţba nástrojů a údrţba strojů tento dotazník nevyplnili.  
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Shrnutí dotazníkových údajů pro všechny úseky. 

 

Graf 19: Celkem za všechny úseky (Zdroj: vlastní tvorba). 

 

Ze shrnutí dotazníkových údajů vyplývá, ţe zaměstnanci jsou nejméně spokojeni se 

stravováním v závodu. Velkou neznámou je důvod, proč se nezúčastnili zaměstnanci 

údrţby strojů a údrţby nástrojů. V době, kdy byl dotazník k dispozici, neprobíhaly 

ţádné školení ani ţádné nahodilé situace. Řešení problému se stravováním je obtíţné, 

jelikoţ má společnost s dodavatelem stravy uzavřenou smlouvu na další tři roky, tudíţ 

změna dodavatele by s sebou nesla další náklady spoje s vypovězením smlouvy. 

Nejvíce návrhů ve sdělení bylo ohledně vybudování zastřešení venkovní odpočinkové 

zóny. 

 

3.5 Systém odměňování 

3.5.1 Kolektivní smlouva  

Kolektivní smlouva je uzavřená mezi zaměstnavatelem s. n. o. p. cz a.s., se sídlem 

Stanislava Maliny 452, 397 01 Písek, IČ 63998203, zastoupeným panem Petrem 

Pechkem, ředitelem společnosti, dále jen „ zaměstnavatel“ a Základní organizací OS 
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KOVO při Schneider Electric a.s., se sídlem Číţovská 447, 39701 Písek, IČ 12895521, 

zastoupenou panem Zdeňkem Nejedlým, předsedou ZO, dále jen „odborová 

organizace“. Účelem je úprava a určení individuálních a kolektivních vztahů mezi 

zaměstnanci zastoupeným odborovou organizací na straně jedné a zaměstnavatelem  

na straně druhé (S. N. O. P. CZ, 2013d). 

 

3.5.1.1 Minimální základní mzda 

 

Tabulka 1: Minimální základní mzda (čerpáno z S. N. O. P. CZ, 2013d). 

 

 

3.5.1.2 Odstupné 

V případě hromadného propouštění dle § 62 ZP náleţí kaţdému zaměstnanci odstupné 

v závislosti na délce zaměstnání u společnosti. Toto odstupné bude vypláceno nad 

rámec zákonného nároku. Podmínkou je odpracování alespoň 2 let při délce zaměstnání 

od 3 - 5 let, 3 let při délce zaměstnání od 5 - 10 let a 5 let při délce zaměstnání od 10 – 

více let (S. N. O. P. CZ, 2013d). 

Pozice Min. zákl. mzda

Technik dílny/údrţba strojů 15 500 Kč

Technik dílny/údrţba strojů s dlouholetou praxí 19 500 Kč

Seřizovač úroveň 1-2 13 500 Kč

Seřizovač úroveň 3-4 15 500 Kč

Technici specialisti 17 000 Kč

Technici specialisti s dlouholetou praxí 25 000 Kč

Technici/administrativa 14 500 Kč

Technici/administrativa s dlouholetou praxí 16 500 Kč

Pracovníci skladů a kvalita 11 000 Kč

Pracovníci skladů a kvalita s dlouholetou praxí 13 500 Kč

Vrcholový management 30 000 Kč

Střední management - směnový mistr 24 500 Kč

Střední management - vedoucí provozních úseků 16 000 Kč

Výrobní úsek

Odborníci výroby

Administrativa/ THP pracovníci

Management/vedoucí pracovníci
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Tabulka 2: Výše odstupného při hromadném propouštění (Zdroj: S. N. O. P. CZ, 2013d). 

Délka zaměstnání u společnosti:  Výše odstupného: 

 Od 3 – do 5 let   trojnásobek průměrné mzdy zaměstnance 

 Od 5 – do 10 let   pětinásobek průměrné mzdy zaměstnance 

 Od 10 a více let   desetinásobek průměrné mzdy zaměstnance 

 

V případě výpovědi dané zaměstnavatelem dle § 52 písm. a – e ZP, náleţí kaţdému 

zaměstnanci odstupné v závislosti na délce zaměstnání u společnosti. Toto odstupné 

bude vypláceno nad rámec zákonného nároku. Podmínkou je odpracování alespoň 3 let 

při délce zaměstnání od 5 – 10 let a 5 let při délce zaměstnání od 10 – více let (S. N. O. 

P. CZ, 2013d). 

 

Tabulka 3: Výše odstupného při výpovědi dané zaměstnavatelem (Zdroj: S. N. O. P. CZ, 2013d). 

Délka zaměstnání u společnosti:  Výše odstupného: 

 Od 5 – do 10 let   trojnásobek průměrné mzdy zaměstnance 

 Od 10 a více let   pětinásobek průměrné mzdy zaměstnance 

 

Zaměstnavatel má moţnost vyuţít agenturní zaměstnanců. V případě potřeby 

hromadného propuštění zaměstnanců budou přednostně uvolňování agenturní 

zaměstnanci.  

 

3.5.1.3 Mzdový předpis 

Zaměstnanci jsou zařazeni dle katalogu funkcí zaměstnavatele.  Na základě dohody 

zaměstnavatele a odborové organizace vzniklo navýšení mezd zaměstnanců níţe 

uvedeným způsobem.  

 K 1. 6. 2012 dojde k navýšení základní mzdy zaměstnanců o 1,5 % v průměru  

na základě osobního ohodnocení a o další 2,5 % z důvodů inflace. U vedoucích 

zaměstnanců dojde od 1. 6. 2012 k navýšení základní mzdy o 2,0 % v průměru  

na základě osobního ohodnocení a o další 2,0 % z důvodů inflace.  
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 Bonus za dosaţené výsledky bude činit 8 % ze základních mezd zaměstnanců. 

Bude vyplácen kaţdému zaměstnanci měsíčně dle fondu odpracované základní 

pracovní doby.  

 Bonus za přítomnost pro zaměstnance, kteří svou přítomností v pracovním 

procesu vytváří hodnoty společnosti, náleţí vyplácení měsíčního bonusu vţdy 

po skončení měsíce, v němţ zaměstnanec nebyl přítomen, ve výši: 1. měsíc  

200 Kč, 2. měsíc 350 Kč, 3. měsíc a další 500 Kč. V měsíci se max. 0,5 dne 

omluvené nepřítomnosti v pracovním procesu nepovaţuje za nepřítomnost a 

neovlivní bonus (S. N. O. P. CZ, 2013d). 

 

 

Tabulka 4: Bonus za nepřítonost (Zdroj: S. N. O. P. CZ, 2013d). 

Doba za  Podmínka Bonus v Kč 

měsíc 

Nepřítomnost (více neţ 0,5 

dne) 0,00 Kč 

1. měsíc 

Bez nepřítomnosti (max 0,5 

dne) 200,00 Kč 

2. měsíc 

Bez nepřítomnosti (max 0,5 

dne) 350,00 Kč 

3. měsíc a další 

měsíce 

Bez nepřítomnosti (max.0,5 

dne) 550,00 Kč 

Nová nepřítomnost Více jak 0,5 dne 0,00 Kč 

 

 

Do odpracovaných dní se nepočítá: 

- Dovolená. 

- Neplacené volno = sanitární volno. 

- Technická nezaměstnanost – prostoj. 

- Propuštění dle § - pohřeb, svatba, odběr krve. 

- Obecní zájem. 

- První nasmlouvaný termín preventivní prohlídky (S. N. O. P. CZ, 2013d). 

 

 Individuální měsíční prémie bude ve výši 150 Kč na zaměstnance pro sektory 

výrobních a skladovacích hal. Tato prémie slouţí vedoucímu k individuálnímu 

ocenění práce jednotlivce (S. N. O. P. CZ, 2013d). 
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3.5.2 Příplatky 

Výplata jednotlivých příplatků jen na sobě závislá. 

 Příplatky za práci přesčas.  

Za přesčasovou práci, která bylo vykonána v pracovní dny je příplatek 25 % 

průměrného hodinového výdělku. Pokud přesčasová práce byla vykonána 

v sobotu, neděli, ve svátek nebo v ostatních dnech pracovního klidu, činí 

příplatek 100 % průměrného hodinového výdělku.  

 Příplatek za práci v sobotu a v ostatních dnech pracovního klidu v rámci 

stanovené týdenní pracovní doby. 

Za dobu práce v sobotu přísluší zaměstnanci příplatek ve výši 25 % průměrného 

výdělku. Za dobu práce v ostatních dnech pracovního klidu přísluší zaměstnanci 

příplatek ve výši 50 % průměrného výdělku.  

 Příplatek za směnnost a za práci v noci.  

Zaměstnanci přísluší za kaţdou odpracovanou hodinu v třísměnném reţimu 

ráno nebo odpoledne příplatek ve výši 3 Kč, nebo za kaţdou hodinu odpolední 

směny v nepravidelném směnování ve výši 6 Kč. Zaměstnanci přísluší za dobu 

noční práce příplatek ve výši 10 % průměrného výdělku, minimálně však 10 Kč 

za hodinu odpracovanou v noci a při trvalé práci v noci nařízené vedoucím se 

vyplácí tento příplatek ve výši 10 % průměrného výdělku, minimálně však  

13 Kč za hodinu, tj. v době mezi 22.00 hodinou a 6.00 hodinou.   

 Příplatky za práci ve ztíţeném pracovním prostředí. 

Zaměstnanci přísluší dosaţená mzda a příplatek ve výši 10 % minimální mzdy, 

minimálně však 6 Kč za hodinu.   

 Odměna za pracovní pohotovost.  

Odměna činí 10 % průměrného výdělku minimálně však 15 Kč na hodinu (S. N. 

O. P. CZ, 2013d). 

 

3.5.2.1 Příspěvek na dojíţdění 

Příspěvek na dojíţdění náleţí i za práci ve dnech pracovního klidu a ve svátek. Ovšem 

není vyplácen v době nemoci, po dobu dovolené, v době čerpání neplaceného volna a 

v ostatních případech, kdy zaměstnanec nekoná práci, nebo se pro výkon práce do místa 
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výkonu práce nedostavuje. Příspěvek se poskytuje měsíčně ve výši 1 Kč na 1km, min. 

300 Kč a max. 600 Kč za odpracovaný celý měsíc (S. N. O. P. CZ, 2013d). 

 

3.5.2.2 Věrnostní program a odměny za významná pracovní a ţivotní jubilea 

Při pracovním jubileu nepřetrţitého trvání pracovního poměru zaměstnance  

u zaměstnavatele, nebo jeho právní předchůdce, finanční odměna k datu nástupu ve 

výši:  

5 let    1 500 Kč    10 let  2 000 Kč 

15 let    3 150 Kč    20 let  4 500 Kč 

25 let    5 700 Kč    30 let  8 200 Kč 

35 let a více 10 200 Kč 

 

Při ţivotním jubileu 50ti a 60ti let věku a: 

5 – 10 let nepřetrţité práce u zaměstnavatele 1 800 Kč 

10 – 15 let      2 950 Kč 

15 – 20 let      4 200 Kč 

20 a více let      5 250 Kč 

 

Při prvním skončení pracovního poměru po vzniku nároku na starobní nebo invalidní 

důchod obdrţí zaměstnanec při nepřetrţitém trvání pracovního poměru: 

5 – 10 let      3 700 Kč 

10 – 15 let      6 300 Kč 

15 – 20 let      8 400 Kč 

20 – 30 let      2 x průměrná měsíční mzda 

30 let a více      3 x průměrná měsíční mzda 

 

V situaci, kdy dojde k souběhu ţivotního a pracovního jubilea nebo při odchodu  

na důchod (i invalidní) budou přiznané odměny vypláceny nezávisle na sobě (S. N. O. 

P. CZ, 2013d). 
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3.5.2.3 Minimální mzda 

Výše minimální základní mzdy je 10 000 Kč měsíčně pro zaměstnance odměňovaného 

měsíční mzdou. Zaměstnanci, který má sjednanou nebo povolenou kratší pracovní dobu, 

náleţí minimální mzda ve výši odpovídající odpracované době (S. N. O. P. CZ, 2013d). 

 

3.5.2.4 Splatnost mzdy 

Mzda je vyplácena nejpozději 12-tý den měsíce následujícího po příslušném měsíci, 

v němţ zaměstnanci vzniklo právo na mzdu (S. N. O. P. CZ, 2013d). 

 

3.5.3 Sociální a kulturní výdaje 

3.5.3.1 Rekreace a jiné léčebné pobyty 

Příspěvek na rekreace, lázeňské, rehabilitační a jiné rekondiční programy jsou 

poskytovány zaměstnancům závodu a jejich rodinným příslušníkům, dále důchodcům a 

jejich rodinným příslušníkům. Kaţdý zaměstnanec můţe poţádat o příspěvek pouze 1x 

v kalendářním roce. Důchodcům je moţno přispět 1 x za dva roky ve výši 50 % ceny 

rekreace, max. 2 000 Kč na osobu (S. N. O. P. CZ, 2013d). 

 

Výše příspěvku pro zaměstnance a jejich rodinné příslušníky se řídí: 

a) Výší jeho aktuální základní mzdy a dle následující tabulky. Pokud jsou 

zaměstnáni oba manţelé, řídí se příspěvek výší niţší základní mzdy.  

 

 

Tabulka 5: Výše příspěvku na rekreaci dle aktuální mzdy (Zdroj: S. N. O. P. CZ, 2013d). 

Výše základní mzdy:     Příspěvek: 

Do   13 000 Kč        60 % 

Do   15 700 Kč        50 % 

Do   18 500 Kč        40 % 

Do   21 500 Kč        30 % 

Nad 21 500 Kč        20 % 

 Maximální výše příspěvku na osobu je 7 000 Kč a na rodinu 15 000 Kč ročně.  
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b) Délkou nepřetrţitého zaměstnání ţadatele u zaměstnavatele. Tento příspěvek se 

vztahuje pouze na zaměstnance a nikoli na rodinné příslušníky. Nově 

nastoupivším zaměstnancům můţe být poskytnut příspěvek po jednom roce 

zaměstnání u zaměstnavatele.  

- Více neţ 10 let – příspěvek dle bodu a) se zvyšuje o 2 000 Kč.  

- Více neţ 20 let – příspěvek dle bodu a) se zvyšuje o 4 000 Kč 

(S. N. O. P. CZ, 2013d). 

 

3.5.3.2 Dětské tábory 

Podkladem pro poskytnutí příspěvku je předem podaná ţádost a faktura pořádající firmy 

vystavená na zaměstnavatele. Kaţdé dítě můţe dostat příspěvek pouze jednou ročně. 

Pokud jsou zaměstnanci oba manţelé, řídí se příspěvek výší niţšího příjmu. Výše 

příspěvku se řídí výší základní mzdy ţadatele a dle následující tabulky (S. N. O. P. CZ, 

2013d). 

 

Tabulka 6: Výše příspěvku na dětské tábory dle aktuální mzdy (Zdroj: S. N. O. P. CZ, 2013d). 

Výše základní mzdy:     Příspěvek: 

Do   12 000 Kč        70 % 

Do   14 700 Kč        60 % 

Do   17 500 Kč        50 % 

Do   19 900 Kč        40 % 

Nad 19 900 Kč        30 % 

 

Maximální výše příspěvku na jedno dítě je 3 000 Kč ročně.  

 

3.5.3.3 Lázeňská péče 

Příspěvky se poskytují na základě podané ţádosti pouze zaměstnancům  

na příspěvkovou lázeňskou léčbu. Důchodcům, bývalým zaměstnancům, kteří  

do důchodu odešli přímo po ukončení zaměstnaneckého poměru, případně jeho 

právního předchůdce, moţno přispět jednou za dva roky. Kaţdý zaměstnanec musí 
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poţádat o tento příspěvek předem, pokud si sám lázně zaplatí, jiţ není moţno přispět  

(S. N. O. P. CZ, 2013d). 

 

3.5.3.4 Zájezdy  

Jestliţe skupina zaměstnanců (skupinou se rozumí minimálně 10 zaměstnanců) chce 

organizovat společný zájezd, maximálně dvoudenní, poţádá písemně o poskytnutí 

příspěvku ve výši 50 % nákladů na dopravu. Příspěvek se poskytuje i rodinným 

příslušníkům. Tento příspěvek je moţno poskytnout jednou ročně (S. N. O. P. CZ, 

2013d). 

 

3.5.3.5 Úmrtí zaměstnance 

Při úmrtí zaměstnance bude zakoupen věnec a poskytnuta podpora rodině zemřelého  

ve výši 6 000 Kč (S. N. O. P. CZ, 2013d). 

 

3.5.4 Analýza konkurence  

Na tuzemském trhu je postavení společnosti s. n. o. p. cz a.s. jiţ několik let bráno jako 

dobře postavenou společnost. Přesto zde existuje nebezpečí, ţe konkurenti této 

společnosti by mohli přetáhnout zkušené a kvalifikované zaměstnance do svých 

společností.  

Největší hrozbou v podobě odchodu kvalifikovaného personálu mohou způsobit 

konkurenční společnosti z automobilového průmyslu Benteler ČR s.r.o., FUTABA 

CZECH s.r.o. a Klein & Blaţek s.r.o. Odchod kvalifikovaného personálu také mohou 

zapříčinit lepší podmínky pro zaměstnance v podnicích, které sice nejsou 

z automobilového průmyslu, ale věnují se stejnému předmětu podnikání. Těchto 

podniků je v blízkém okolí, tedy v okresu Brno-venkov celá řada. Pro porovnání jsou 

vybrány tyto společnosti:  Druţstvo Drukocel Rosice, OMNITECH spol. s r.o. a SW-

MOTECH s.r.o. 

 

 



65 

 

Benteler ČR s.r.o. 

Společnost Benteler ČR s.r.o. je dceřiná firma skupiny Benteler International AG. Tato 

společnost vznikla v Německu pod názvem Benteler Deutschland GmbH. Vznik této 

společnosti je vázám k roku 1953. Společnost zaměstnává ke konci roku 2013 1 242 

pracovníků. Svoji činnost provozuje ve výrobních závodech ve Stráţi nad Nisou a 

v Chrastavě. Společnost také disponuje najatým výrobním prostorem v Jablonci  

nad Nisou. Pro rok 2013 činí průměrná mzda 26 158 (VÝROČNÍ ZPRÁVA, 2013a).  

 

FUTABA CZECH s.r.o. 

FUTABA CZECH s.r.o. je dceřiná společnost skupiny Futaba Industrial Co, Ltd., která 

vznikla v roce 1936. Skupina vznikla v Japonsku a v současné době má osmnáct 

zahraničních poboček. Česká pobočka, která vznikla v roce 2004, je jedním  

z nejnovějších závodů. Pobočka zaměstnává 821 pracovníků. Pro rok 2013 činí 

průměrná mzda 21 120 Kč (VÝROČNÍ ZPRÁVA, 2013b).  

 

Klein & Blaţek s.r.o. 

Jediná konkurenční společnost, která je ryze Českým podnikem, je Klein & Blaţek spol. 

s r.o., který je jiţ více neţ 30 let dodavatelem obráběných a tvářených kovových dílů 

pro automobilový průmysl. Firma sídlí na severní Moravě blízko hranice České 

republiky s Polskem v malém městečku Štíty a zaměstnává 564 pracovníků. Výše 

uvedení dodavatelé pro automobilový průmysl sídlí převáţně v Jihočeském a 

Moravskoslezském kraji. Pro rok 2013 činí průměrná mzda 23 237 Kč (VÝROČNÍ 

ZPRÁVA, 2013c).  
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Druţstvo Drukocel Rosice 

Společnost se zabývá kovoobráběním, svařováním lisováním a povrchovou úpravou 

práškovými barvami. Společnost sídlí, jak jiţ z názvu vyplívá v Rosicích. Podnik má 62 

zaměstnanců. Pro rok 2013 činí průměrná mzda 19 599 Kč (VÝROČNÍ ZPRÁVA, 

2013d).  

 

OMNITECH spol. s r.o. 

Společnost se zabývá převáţně svařováním. Mimo svařování ručního, provádí i 

svařování automatické. Společnost má své sídlo v Tetčicích. Společnost má 7 

zaměstnanců. Pro rok 2013 činí průměrná mzda 27 215 Kč (VÝROČNÍ ZPRÁVA, 

2013e).  

 

SW-MOTECH s.r.o. 

Předmětem podnikání této firmy je zpracování trubek a plechů z oceli, nerezu a hliníku.  

Dále pak řezání laserem, CNC ohraňování, lisování, ohýbání, svařování a nýtování. 

Sídlo se nachází ve Vojkovicích. Ve společnosti pracuje 78 zaměstnanců. Pro rok 2013 

činí průměrná mzda 30 454 Kč (VÝROČNÍ ZPRÁVA, 2013f).  
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3.5.4.1 Zhodnocení konkurence pro rok 2013 z hlediska průměrné mzdy 

 

Graf 20: Porovnání průměrné mzdy s konkurencí (Čerpáno z S. N. O. P. CZ, 2013a; VÝROČNÍ ZPRÁVA, 

2013a, 2013b, 2013c, 2013d, 2013e, 2013f ).  

 

Z výše uvedeného grafu lze usoudit, ţe největší hrozbu z hlediska odchodu 

kvalifikovaných zaměstnanců představují společnosti Benteler ČR s.r.o., OMNITECH 

s.r.o a SW-MONTECH s.r.o., jelikoţ tyto společností mají vyšší průměrné mzdy. 

Z tohoto důvodu je zde předpoklad, ţe by byl kvalifikovaný zaměstnanec v těchto 

podnicích lépe ohodnocen.  

 

3.6 Analýza trhu práce 

Nejdříve bude zdokumentován vývoj míry nezaměstnanosti v klíčových oblastech – 

Česká republika, Jihomoravský kraj a okres Brno-venkov za posledních 5 let. Bude 

ukázána i zaměstnanost v dodavatelském sektoru pro automobilový průmysl a poptávka 

vůči nabídce po práci. Dále následuje zaměření na vývoj průměrných mezd  

v obdobných oblastech.  
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3.6.1 Míra nezaměstnanosti 

 

Graf 21: Míra nezaměstnanosti ekonomicky aktivních obyvatel z pohledu ČR, Jihomoravského kraje a okresu 

Brno-venkov (Čerpáno z ČSÚ, 2014a, 2014b, 2014c). 

Z výše uvedeného grafu lze odvodit, ţe celorepubliková míra nezaměstnanosti je vyšší 

jak míra nezaměstnanosti v Jihomoravském kraji. Důvodem tohoto rozdílu je 

geografická poloha Jiţní Moravy, jelikoţ se zde více podniká v zemědělství jak 

v průmyslu, který byl hospodářskou krizí v roce 2008 postiţen nejvíce. V letech 2007 a 

2008 se míra nezaměstnanosti drţela na šesti procentech. Vlivem hospodářské krize  

od roku 2009 rapidně stoupla míra nezaměstnanosti na hodnoty uvedené v grafu.  

Po srovnání míry nezaměstnanosti v Jihomoravském kraji a jeho části okresu Brno-

venkov lze konstatovat, ţe obě míry jsou v letech vyrovnané.  

Vývoj celorepublikové nezaměstnanosti má od roku 2012 klesající charakter, 

způsobený oţivením průmyslového a stavebního odvětví. V prvním kvartálu roku 2014 

míra nezaměstnanosti dokonce klesla pod 8 %. Dlouhodobým problémem zůstává 

uplatňování uchazečů o volná místa s niţším vzděláním. Počet uchazečů bez vzdělání 

nebo se základním vzděláním ke konci roku 2013 meziročně vzrostl z 25,4 % na 26,2 % 

z celkového počtu uchazečů. Podíl uchazečů se vzděláním středního stupně má naopak 

klesající tendenci. 
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3.6.2 Míra zaměstnanosti v automobilovém průmyslu 

 

Graf 22: Míra zaměstnanosti v automobilovém průmyslu (Čerpáno z AUTOSAP, 2014). 

 

V celorepublikové míře zaměstnanosti v automobilovém průmyslu lze opět vidět zásah 

hospodářské krize v roce 2008, díky níţ byl počet zaměstnanců v roce 2009 a 2010 

klesajícího charakteru. Velký nárůst je zaznamenán v roce 2011 a to o 3987 

zaměstnanců coţ je nárůst oproti roku 2010 o 3,78 %. Rok 2012 zaznamenal také 

nárůst, i kdyţ nebyl tak značný jak v roce 2011. Rozdíl činní 491 zaměstnanců, tedy 

nárůst o půl procenta. V roce 2013 byl zaznamenán pokles počtu zaměstnanců o 868 

osob.   
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3.6.3 Průměrná hrubá nominální mzda 

 

Graf 23: Průměrná hrubá mzda (Čerpáno z ČSÚ, 2014b, 2014d; AUTOSAP, 2014). 

 

Dle výše uvedeného grafu je vidět, ţe průměrná hrubá nominální mzda má v ČR 

pozvolný a stabilizovaný růst. Meziroční nárůst průměrné mzdy je pro rok 2009 o 4 %, 

pro rok 2010 o 2 %, pro rok 2011 o 2,2 %, pro rok 2012 o 2,7 % a pro rok 2013 o 0,05 

%. Z grafu také vyplývá, ţe průměrné mzdy v automobilovém průmyslu jsou od roku 

2011 vyšší jak průměrné mzdy ČR. V roce 2009 a 2010 jsou průměrné mzdy 

v automobilovém průmyslu niţší a to z jiţ mnohokrát zmiňovanému důvodu, tedy 

hospodářské krizi. Hospodářskou krizí byl automobilový průmysl poškozen nejvíce.  

Průměrná měsíční mzda byla v roce 2013 v Jihomoravském kraji 24 006 Kč, coţ je 

nárůst oproti roku 2012 o 790 Kč, tedy o 3,4 %.  Tento nárůst je oproti 

celorepublikovému nárůstu vyšší o 3 %. Nárůst průměrných mezd v Jihomoravském 

kraji se pohybuje i pro ostatní roky okolo 2 aţ 3 %. Tento nárůst má stoupající tendenci. 

Průměrná měsíční hrubá mzda byla v roce 2013 v Jihomoravském kraji čtvrtou nejniţší 

průměrnou mzdou v konfrontaci s ostatními kraji.  
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Průměrná měsíční mzda v automobilovém průmyslu má taktéţ stoupající tendenci. 

V roce 2013 byla tato mzda 25 748 Kč. Oproti roku 2012, kdy byla tato mzda 25 083 

Kč, je to nárůst o 665 Kč, tedy o 2,6 %. Tento nárůst je v poměru s nárůstem 

v Jihomoravském kraji niţší.  

 

3.6.4 SWOT analýza 

V této části práce budou zhodnoceny silné a slabé stránky, hrozby a příleţitosti 

společnosti s. n. o. p. cz a.s.  

Silné stránky 

Důleţitost (5 – velmi důleţitý, 1 – nejméně důleţitý) 

Stav  (5 – velmi dobrý, 1 – velmi špatný) 

Tabulka 7: Silné stránky (Zdroj: vlastní tvorba). 

 

 

Slabé stránky 

Důleţitost (5 – velmi důleţitý, 1 – nejméně důleţitý) 

Stav  (5 – velmi dobrý, 1 – velmi špatný) 

Silné stránky Důleţitost Stav

Osobní odborný rozvoj 3 2

Produktivita práce 4 3

Průměrná mzda 5 2

Smysluplnost a náročnost práce 3 2

Spokojenost pracovníků 4 2

Stabilní zaměstnavatel 4 1

Vztah mezi pracovníky 5 1

Zaměstnanecké benefity 4 3
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Tabulka 8: Slabé stránky (Zdroj: vlastní tvorba). 

 

 

Příleţitosti 

Důleţitost (5 – velmi důleţitý, 1 – nejméně důleţitý) 

Stav  (5 – velmi dobrý, 1 – velmi špatný) 

Tabulka 9: Příleţitosti (Zdroj: vlastní tvorba). 

 

 

Hrozby 

Důleţitost (5 – velmi důleţitý, 1 – nejméně důleţitý) 

Stav  (5 – velmi dobrý, 1 – velmi špatný) 

Tabulka 10: Hrozby (Zdroj: vlastní tvorba). 

 

 

 

Slabé stránky Důleţitost Stav

Dojíţdění za prací 3 2

Kariérní růst 4 3

Odchod kvalifikované pracovní síly 3 4

Stravování v závodě 4 2

Pracovní prostředí 4 4

Příleţitosti Důleţitost Stav

Neustálá modernizace technologií 4 2

Počet uchazečů o 1 volné místo v Pohořelicích 3 2

Příznivé podmínky na trhu 4 3

Dotace na zaměstnance z EU 4 3

Hrozby Důleţitost Stav

Daňové změny a SP a ZP 3 2

Odchod kvalifikované pracovní síly 3 1

Úpadek automobilového průmyslu 4 1

Zvýšení konkurenčního tlaku 4 3
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Výsledky analýzy 

Tabulka 11: Výsledky SWOT analýzy (Zdroj: vlastní tvorba). 

 

Z výsledku SWOT analýzy vyplívá, ţe společnost s. n. o. p. cz a.s. má více silných 

stránek jak slabých. Co se týče budoucnosti, společnost má více příleţitostí jak hrozeb.  

  

Ukazatel Důleţitost x stav

Silné stránky 9

Slabé stránky 7,2

Příleţitosti 9,5

Hrozby 6,3
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4 VLASTNÍ NÁVRHY ŘEŠENÍ 

Je důleţité neustále obnovovat motivační program firmy, jelikoţ je třeba brát v potaz 

současné problémy a počítat s problémy budoucími. Výsledkem je, ţe společnost 

funguje na trhu jiţ několik desítek let a je stále perspektivní pro zaměstnance. Z toho 

vyplývá, ţe zaměstnanci jsou z větší části spokojeni a nemají problémy se svou prací.  

 

4.1 Kariérní růst 

Dle dotazníkového šetření bylo zjištěno, ţe zaměstnanci by uvítali realizaci 

individuálního školení a vytvoření malého plánu školení na jednotlivých úsecích. Co se 

týče individuální školení, zaměstnanci by uvítali nabídku kurzů cizích jazyků. Velký 

zájem je tradičně o anglický a německý jazyk. Zájem projevilo 80 zaměstnanců.  

Náklady spojené s realizací nabídky jazykových školení nepředstavují pro společnost 

velké náklady. Lektor by na tyto hodiny dojíţděl do sídla společnosti. Kurz by byl 

v intenzitě jedné vyučovací hodiny týdně, ovšem s omezením 30 vyučovacích hodin  

za rok. V níţe uvedené tabulce jsou nabídnuty kurzy od tří brněnských jazykových škol. 

Tabulka 12: Nabídka jazykových škol a jejich cena za hodinu bez DPH (Zpracováno dle PELIKAN, 

2014; SLI INTERNATIONAL, 2014; P.A.R.K., 2014). 

 

Pro společnost se jeví jako nejvýhodnější varianta nabízená jazykovou školou SLI 

International. Nejenţe provádí výuku v sídle firmy, ale nabízí i přiměřenou cenu. 

Samozřejmě vše záleţí na tom, kolik zaměstnanců by se do kurzu opravdu přihlásilo.  

 

Velký zájem, a to u 80 dotazovaných zaměstnanců, je také o svářecí průkazy. 

Svářečské kurzy trvají 20 vyučovacích hodin na konci kurzu jsou spojeny se státními 

zkouškami. Kurz ČSN 050705 ZK 11 nabízí svařování na tupo horkým tělesem trubky, 

kurz ČSN 050705 ZK 15 nabízí polyfúzní svařování, kurz ČSN 050705 ZK 16 nabízí 

Jazyková škola
Cena bez DPH k 

1.1.2014

Výuka v sídle 

firmy

Maximální počet 

studentů

SLI International 400 ANO 8

P.A.R.K. 500 ANO 10

Pelikán 400 NE 8
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svařování elektrotvarovkou, kurz ČSN 050705 ZK 31 nabízí svařování horkým plynem 

s přídavným materiálem a kurz ČSN050705 ZK 912 W31 nabízí pájení mědi. Mnoho 

zaměstnanců jiţ svářecí průkaz vlastní, jelikoţ společnost tyto průkazy při nabírání 

nových zaměstnanců vyţadují. Potenciál je v tom, ţe málokterý zaměstnanec má 

všechny svářecí průkazy a čím více těchto průkazů zaměstnanec má, tím stoupá jeho 

kvalifikace a s tím spojený personální růst. Příkladem můţe být zaměstnanec, který 

pracuje na pozici technika. Tato pozice vyţaduje svářecí průkaz ČSN 050705 ZK 11. 

Jeho minimální měsíční mzda bez příplatků činní 16 500 Kč. Pokud by tento 

zaměstnanec disponoval k jiţ nabytému průkazu ještě průkazem ČSN 050705 ZK 15 a 

ČSN 050705 ZK 31 měl by kvalifikaci na pozici technika dílny, jehoţ měsíční 

minimální mzda bez příplatků činní 19 500 Kč. Níţe uvedená tabulka nabízí cenovou 

nabídku tří svářečských škol (WELDING, 2014) 

Tabulka 13: Nabídka svářečských škol a jejich cenová nabídka bez DPH (Zpracováno dle WELDING, 2014; 

ACADEMIUM, 2014; TDS BRNO, 2014). 

 

Ceny nabízených kurzů svařování u uvedených firem se příliš neliší. Nejlevnější kurzy 

má svářečská škola společnosti WELDING spol. s.r.o., z tohoto důvodu se  

pro společnost s. n. o. p. cz a.s. doporučuje tato společnost.  

 

 

4.2 Vytváření sociálního zázemí pro zaměstnance 

Z dotazníkového šetření dále vyplývá, ţe zaměstnanci mají zájem o zlepšení sociálního 

zázemí vybudováním přístřešku u venkovní odpočívárny. Tato odpočívárna slouţí 

jako prostor vyhrazený pro kouření. Náklady na vybudování tohoto přístřešku se odvíjí 

od materiálů, ze kterých by tento přístřešek měl být vybudován. Jelikoţ je celá výrobní 

WELDING spol. 

s r.o.
TDS Brno

ACADEMIUM, 

spol. s r.o.

7 350 Kč 7 350 Kč 7 500 Kč

7 200 Kč 7 150 Kč 7 200 Kč

7 350 Kč 7 350 Kč 7 340 Kč

9 750 Kč 9 800 Kč 9 800 Kč

9 700 Kč 9 850 Kč 9 800 KčZK 912 W31

Druh kurzu

Cena bez DPH k 1.1.2014

ZK 11

ZK 15

ZK 16

ZK 31
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hala oplášťována trapézovým plechem, nejpravděpodobnější materiálem  

pro vybudování přístřešku by byl trapézový plech. Půdorys přístřešku je 10 x 10 metrů, 

výška 3 metry. V níţe uvedené tabulce jsou vyčísleny náklady na vybudování tohoto 

přístřešku. Jedná se pouze o ceny za materiál. Záleţí na firmě, zda si přístřešek 

vybuduje sama, nebo tento úkol zadá stavební firmě. Lacinější bude samozřejmě 

vybudování svépomocí, proto je tato varianta i doporučena.  

Tabulka 14: Ceny za materiál potřebný k výstavbě přístřešku (Zpracováno dle FERONA, 2014). 

 

 

Velký nedostatek zaměstnanci vidí v organizování společenských akcí, jako jsou 

například sportovní hry a kulturní akce. Jelikoţ město Pohořelice, kde společnost sídlí, 

disponuje sportovním areálém, ve kterém se nachází sportovní hala pro sportování 

v zimních měsících, dále tenisové kurty a umělé hřiště, není problém s místem pořádání 

těchto akcí. Nájem za jednotlivé sportovní části je 350 Kč za hodinu. V ceně nájmu je  

i zahrnuto pronajmutí veškerého sportovního náčiní. V městě Pohořelice se také nachází 

kuţelková dráha. Tento druh sportu je velmi oblíbený a dobrý pro teambuilding. 

Nevýhodou je omezený počet zúčastněných osob. Pronájem jedné dráhy stojí 400 Kč  

na hodinu. V oblasti kulturních akcí je také velký potenciál. Město Pohořelice například 

disponuje kulturním domem, kde vystupuje ochotnické divadlo. Cena vstupného je  

50 Kč. Je zde i otázka, zda by se našel dostatečný počet uchazečů o vybudování 

firemního ochotnického divadla. Měsíční náklad společnosti na jednoho zaměstnance 

by činil 300 Kč (POHOŘELICE, 2014) 

Z důvodů fluktuace se tvoří kolektiv s novými pracovníky, proto je třeba sledovat a 

dbát na adaptaci nových pracovníků, aby probíhala co nejlépe. Je zapotřebí pokračovat 

ve vzájemné komunikaci a organizovat schůzky s podřízenými.  

  

Nákladové poloţky Cena

Kovová kontrukce 5 300 Kč

Spojovací materiál 500 Kč

Plechy 4 500 Kč

Barva 2 000 Kč
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5 EKONOMICKÉ ZHODNOCENÍ NÁVRHŮ 

5.1 Firemní náklady spojené s návrhem 

 

Tabulka 15: Firemní náklady na zaměstnance pro rok 2015 (Zdroj: Vlastní tvorba) 

 

Výše uvedená tabulka zaznamenává plánované náklady společnosti na zaměstnance  

pro rok 2015. Propočty jsou pouze orientační, jelikoţ odhad jednotlivých poloţek je 

obtíţný. Proto byla zvolena maximální výše nákladů. Náklady jsou vykalkulovány  

na 281 kmenových zaměstnanců. Tyto náklady vycházejí ze mzdových propočtů  

za několik předcházejících let, respektive z let 2009 aţ 2013. Celkové náklady by 

vzrostly oproti roku 2013 o 3 198 tis. Kč, to je nárůst o 2,7 %. Roční mzdové náklady 

by vzrostly v tomto případě oproti roku 2014 o 19 600 Kč, tedy o 6,5 %. Náklady 

spojené s budováním přístřešku činí 12 300 Kč za materiál.  

 

5.2 Očekáváné přínosy spojené s návrhem 

Z úprav motivačního programu společnosti je očekáváno zvýšení vzdělanosti stávajících 

pracovníků v podobě jazykových a technických znalostí. Tyto znalosti jsou důleţité pro 

zaměstnancův kariérní růst. Zavedení společenských aktivit, ať uţ kulturních nebo 

sportovních, povede ke stmelení kolektivu a přinese lepší sociální zázemí pro 

Osobní náklady
Náklady na 

zaměstnance Kč/měsíc

Počet 

zaměstnanců

Celkové náklady 

v tis. Kč

Mzdové náklady 24 885 83 913

Náklady na SZ a 

ZP
8 357 28 183

Sociální náklady 1 457 4 914

Celkem XXX 117 010

Návrhy
Náklady na 

zaměstnance Kč/rok

Počet 

zaměstnanců

Celkové náklady 

v tis. Kč

Jazykové kurzy 6 000 281 1 686

Svářecí průkazy 10 000 50 500

Společenské akce 3 600 281 1 012

Celkem XXX 3 198

CELKEM 120 208

281



78 

 

zaměstnance, které by mělo následně vést k lepší produktivitě práce. Vlivem těchto 

změn mzdová produktivita práce vzroste o 6,5 %. Zvýšení produktivity obnáší sociální 

jistoty, loajálnost a vůli pracovat s větším nasazením. Tyto aspekty zajistí, ţe se náklady 

spojené s návrhem nejen pokryjí, ale budou tvořit další hodnoty. 

Zavedením přehledu o odchodech a příchodech nových zaměstnanců společnost získá 

údaje potřebné k vyčíslení fluktuace, která je potřebná k porovnávání s údaji 

republikovými, krajskými či odvětvovými.  
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ZÁVĚR 

Tématem této práce byla analýza motivace společnosti s. n. o. p. cz a.s. a návrh jeho 

změn. Hlavním cílem této práce bylo navrhnout motivační program, který povede  

ke zlepšení motivace zaměstnanců v dané společnosti.  

Nejprve proběhla analýza celkové situace podniku, tedy základní údaje o podniku a jeho 

historie. Dále byla charakterizována obsazenost zaměstnanců v jednotlivých úsecích. 

Následně byla provedena ukázky výrobkového sortimentu v podniku, odběratelsko – 

dodavatelských vztahů a zároveň proběhla analýza konkurence. Na základě těchto údajů 

se práce dále věnovala systémem hodnocení a odměňování na základě kolektivní 

smlouvy. Praktická část je ukončena vnitřní a vnější analýzou podniku, konkurenci se 

stejným oborovým zaměřením a situaci na trhu práce. Poslední částí bylo dotazníkové 

šetření spokojenosti zaměstnanců v podniku.   

Počet zaměstnanců se neustále zvyšuje. Firma zaměstnává i krom kmenových 

zaměstnanců, agenturní zaměstnance. Tyto aspekty mají za následek pokles mzdových 

nákladů a následné zvýšení produktivity práce. Hospodářský výsledek má v čase 

rostoucí tendenci, tento růst začal v hospodářském roce 2008/2009. V dřívějších 

obdobích společnost zaznamenávala pokles způsobený přístavbou výrobní haly, která se 

promítla v HV. Analýza míry nezaměstnanosti byla provedena pro Českou republiku, 

Jihomoravský kraj a okres Brno-venkov. Z analýzy vyplynulo, ţe míra nezaměstnanosti 

je pro minulý rok v okrese Brno-venkov vyšší jak v Jihomoravském kraji, ale zároveň 

niţší neţ v ČR. Analýza míry zaměstnanosti byla provedena pro automobilový průmysl. 

Míra zaměstnanosti má v letech kolísavou tendenci. Nejmenší míra zaměstnanosti byla 

v letech 2009 a 2010, důvodem byla hospodářská krize, která zasáhla automobilový 

průmysl. Od roku 2011 zaměstnanost stoupá. Posléze následoval vývoj průměrných 

mezd v ČR, Jihomoravském kraji a automobilovém průmyslu. Pro rok 2013 je největší 

hrubá průměrná mzda v automobilovém průmyslu, naopak nejniţší je v Jihomoravském 

kraji, který má čtvrtou nejniţší průměrnou mzdu v ČR.  

V dotazníkovém šetření se nejvíce projevila nespokojenost zaměstnanců se stravováním 

a komunikaci s nadřízenými. Toto dotazníkové šetření bylo provedeno pro všechny 

úseky společnosti a zúčastnilo se jej 85 zaměstnanců. Z dotazníku vyplynulo,  
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ţe zaměstnanci by měli zájem o jazykové vzdělávání a kurzy svářečství. Dále mají 

zájem o vybudování přístřešku nad venkovní odpočinkovou zónou a o kulturní a 

společenské akce. Řešení problému se stravováním je obtíţné, jelikoţ má společnost 

s dodavatelem stravy uzavřenou smlouvu na další tři roky, tudíţ změna dodavatele by 

s sebou nesla další náklady spoje s vypovězením smlouvy.  

Po návrzích proběhlo jejich ekonomické zhodnocení. Propočet plánovaných nákladů na 

zaměstnance činí pro rok 2015 120 mil. Kč, coţ je nárůst oproti roku 2014 o cca  

3 mil. Kč, tedy nárůst o 2,7 %.  
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