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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyvd zkoumdnim spolecnosti z hlediska personéalniho
managementu. V teoretické ¢asti jsou vysvétleny zakladni pojmy spojované s touto
tématikou. Na zakladé praktické casti, kde je predstavena spolecnost a jeji stavajici
zpusob hodnoceni a motivovani zaméstnancti, bude v posledni ¢asti navrhnuto zlepSeni

stavajiciho systému.

ABSTRACT

My dissertation deals with a research company from the point of view of personnel
management. First part explains the fundamentals about personnel management. Next,
I introduce the company and explain how it operates nowadays regarding evaluation
and motivation of employees. Finally | propose possible solutions to existing problems.

KLIiCOVA SLOVA

Rizeni lidskych zdrojii, motivace zaméstnancti, mzda, mzdovy systém, odménovani

zaméstnancl, hodnoceni pracovniki.
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Leading of human sources, motivation of employees, salary and rewarding
of employees, advantages for employees, assessment of employees.
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UvVOD

Malé a stfednd velké firmy v CR se neustale rozvijeji, jejich velkou slabosti je stale
nedostate¢na péce o zaméstnance. Zakladnim tkolem spravného personalisty je zajimat
se o své zaméstnance. Jeho snahou by mélo byt zajistit zaméstnanciim takové pracovni
prostiedi, které povede k co nejvysSim vykontim, které piindsSeji podniku zisk.
K dosazeni tohoto cile slouzi spravna motivace. Je ovSem diilezité rozeznavat motivaci
od manipulace, pojmy, které se ve firmach stale zaménuji, maji ovSem zcela rozdilné
vysledky.

Tato prace je zamé&fena na navrh motivaéniho systému ve firmé Stépanovsky, a. s. Jedna
se o spolecnost sidlici v Moravskych Bud¢&jovicich, kterd se zaméfuje predevsim
na vyrobu a prodej lepenkovych obali. Analyza vybrané spolecnosti se bude zabyvat
pfedev§im pfedstavenim této firmy. Jaké konkrétni produkty wvyrdbi a jaka
je organiza¢ni struktura zaméstnancti. Zhodnoceni jejiho soucasného stavu po finanéni
strance bude provedeno pomoci provoznich ukazatelli, které blize definuji, jak jsou
zameéstnanci pro firmu piinosni. Tento prizkum bude proveden za poslednich pét let.
Aby bylo mozné navrhnout zmény v pfistupu k motivaci zaméstnancti, musi byt také
zjiStén soucasny stav firmou nabizenych benefiti a pfistupu vedoucich pracovnikl ke
svym podfizenym. Nazory ze strany zaméstnancti budou zjistény pomoci dotaznikového

Setfeni, na jehoz zaklad€ budou vyvozeny navrhy konkrétnich zmén v tomto podniku.



1 VYMEZENI PROBLEMU A CiLE PRACE

1.1 Vymezeni problému prace
Téma personalniho managementu, konkrétné motivace zaméstnancii se stava CastéjSim
tématem vedeni vSech podniki, nejen velkych ale postupné i stfednich a malych, které

drive na toto téma pohlizeli jako na mén¢ dulezité.

Hlavnim cilem diplomové prace je analyza podniku v oblasti motivace zaméstnancii

a navrhy feSeni na zakladé¢ tidaji ziskanych pomoci dotaznikového Setieni.

1.2 Cile prace

Mezi dil¢i cile prace patfi:

teoretické znalosti zoblasti persondlniho managementu a motivace
zameéstnancu,

e analyza souc¢asného motivacniho systému podniku a jeho zhodnoceni,

e na zaklad¢ nazorli zaméstnancl ziskanych pomoci dotaznikového Setfeni uvést
vlastni navrhy, vedouci k vytvofeni lepSich pracovnich podminek
pro pracovniky a zvySeni tak motivace zaméstnancu.

e Zhodnoceni navrhovaného feSeni zmény motiva¢niho systému.

Pro zpracovani diplomové prace budou pouzity nasledujici metody:

Indukce, vyvozeni urCitého obecného zavéru na zakladé poznatkii o jednotlivych
¢astech. Dedukce, zpusob logického mysleni postupujici od obecného pravidla
K jednotlivému. Analyza, cilem analyzy je identifikovat podstatné vlastnosti
elementarnich ¢asti celku, poznat jejich podstatu a zakonitosti. Syntéza, proces,

kdy se vysledky analyzy shromazd’uji v jeden komplexni celek.



2 TEORETICKA VYCHODISKA

2.1 Personalni management

Jako nejmodernéjsi pojeti persondlni prace muzeme oznacit persondlni management,
ktery byva také oznacovan terminem fizeni lidskych zdroji. Formuluje dlouhodobé,
obecné a komplexné pojaté cile personalni prace provazané s ostatnimi podnikovymi
cili. Vénuje zvySenou pozornost perspektivé, hledd a navrhuje cesty sméiujici
k dosazeni podnikovych cild. Velka ¢ast konkrétni personalni prace je delegovana
na vedouci pracovniky, piedev§im na liniové manazery, a stava se tak soucasti jejich

kazdodenni prace (1, s. 25).

2.1.1 Personalni strategie

Nazor na obsah a strukturu personalni strategie nejsou jednotné. Vzdy je zfejmé nutno
vychazet z podminek konkrétni situace, v niz se firma nachézi. Mozny obsah persondlni
strategie ukazuje nasledujici obrazek. Nekteré aspekty, které management nepovazuje

za dulezité, je mozno vynechat, jiné ptidat (2, s. 22).

Obrazek 1: Jedno z moznych feSeni obsahového vymezeni personalni strategie

Produktivita a Celkove strategicke Kvalifikaéni
mzdy cile pro oblast struktura
lidskych zdroju
Mzdovy vyvoj Motivace
Bezpecnost a Pé&e o
Firemni kultura ochrana zdravi pfi ,
pracovniky
praci
Zdroj: (2)



2.2 Rizeni lidského kapitalu

Rizeni lidského kapitalu byva vymezovano jako manaZersky postup, ktery povaZzuje
hospodareni s lidmi, jakozto organiza¢nim aktivem a kapitalem, za strategicky velmi
dilezité, a proto systematicky méfi, analyzuje a hodnoti, jak lidsky kapitdl pfispiva
k tvorbé hodnoty v organizaci. Rizeni lidskych zdrojii se stava jadrem fizeni organizace,
jeho nejdualezitéjsi casti a také zakladnim ukolem vSech manaZert. Je mozné tedy

vvvvvv

motor celé organizace.

2.2.1 Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Ukolem fizeni lidskych zdrojti v nejobecnéj$im pojeti je slouzit tomu, aby byla
organizace vykonna a aby se jeji vykon neustdle zlepSoval. Dosahnout tohoto cile 1ze
jen neustalym zlepSovadnim vyuziti vSech zdroji, kterymi organizace disponuje, tj.
materialnich, finanénich, informaénich a lidskych zdroji. Rizeni lidskych zdroju je
zaméteno na neustalé zlepSovani a rozvoj pracovnich schopnosti zaméstnanct. Jelikoz
pracovnici rozhoduji o vyuZziti materidlnich a finan¢nich zdroji, zprostiedkované tedy

rozhoduji o zlepSeni vyuziti zbyvajicich zdrojii organizace.

Na zaklad€ soucasné teorie a zkuSenosti z praxe Vv rozvinutych zemich, je mozné urcit

nasledujici hlavni tkoly, na které je nutné se zaméfit:

a) Usilovat o zafazeni spravného ¢lovéka na spravné misto

b) Optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci

c) Formovani tymu a efektivniho stylu vedeni lidi

d) Personalni a socialni rozvoj pracovnikll organizace

e) Dodrzovani vSech zakonu v oblasti prace a vytvareni dobré zaméstnavatelské

povésti organizace (7, s. 17)

2.2.2 Investovani do lidského kapitalu

Potieba investovani do lidského kapitalu je velice dilezita. I u lidského kapitalu miize
dojit ke sniZovani a to formou opotiebeni, napf. pfirozenym starnutim nebo
nedostateCnym vyuzivanim. Aby tomuto bylo pfedejito, je dileZité zhodnotit situace

vV dané firme a pomoci investovani ptedejit vysokym ekonomickym ztratam (6, s. 24).
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2.3 Hodnoceni zaméstnanct

Hodnoceni vykonu zaméstnancti neni udalost. Jedna se o proces, ktery zahrnuje velké
mnozstvi akci. Kde jedna udalost konéi, navazuje na ni dalsi. Jednotlivé Cinnosti,
se Vv konkrétnich spolecnostech lisi. Je mozno ovSem drzet se zdkladniho, pomérné

typického fetézu udalosti, ktery se sklada z tii casovych obdobi a mé devét fazi.

a) Ptripravné obdobi ma ¢tyii faze:

1) Rozpoznani a stanoveni pfedmétu hodnoceni, stanoveni zasad, pravidel
a postupu hodnoceni a vytvoreni formulait pouzivanych k hodnoceni.

2) Analyza pracovnich mist.

3) Formulovani kritérii vykonu a jeho hodnoceni, jejich vybér, stanoveni
norem pracovniho vykonu, volba metod hodnoceni a klasifikaci (stupnic)
pro rozliSovani rizné Urovné pracovniho vykonu, uréeni rozhodného
obdobi pro zjistovani informaci o pracovnim vykonu.

4) Informovani pracovnikl o pfipravovaném hodnoceni a jeho ucelu.

b) Obdobi ziskavani informaci a podkladi ma dvé faze:

5) Zjistovani informaci

6) Potizeni dokumentace o pracovnim vykonu.

c) Obdobi vyhodnocovani informaci o pracovnim vykonu ma ti faze:

7) Vyhodnocovani pracovnich vysledkt, pracovniho chovani, schopnosti
a dalSich vlastnosti pracovnikli. Zpravidla se pfi tom porovnavaji
skutecné vysledky prace s normami vykonu ¢i o¢ekavanymi vysledky
prace. Vystupy této faze museji mit pisemnou podobu.

8) Nasledné pozorovani pracovniho vykonu pracovnika, poskytovani
pomoci pfi zlepSovani pracovniho vykonu, zkoumani efektivnosti

hodnoceni (7, s. 216).
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Hodnoceni pracovnikii miizeme tedy shrnout jako velmi dilezitou pracovni ¢innost
zabyvajici se zjisStovanim toho, jak pracovnik vykonava svou praci, jak plni ukoly
a pozadavky svého pracovniho mista ¢i své role. Sdélovanim vysledkil zjistovani
jednotlivym pracovnikim a projednavanim téchto vysledkti snimi a hleddnim cest

ke zlepSeni vykonu a realizaci opatfeni, ktera tomu maji napomoci (7, . 208).

2.3.1 Zpisoby hodnoceni zaméstnancii

Zamg¢stnanci mohou byt hodnoceni nékolika zptisoby a také z vice stran.

Kdo hodnoti zaméstnance?

VSichni ti, ktefi mohou posoudit praci hodnoceného nebo jsou vramci prace
se zam¢stnancem v kontaktu, mohou provadét hodnoceni. Z tohoto je mozno vyvodit
nekolik kombinaci. Napft. piimi nadfizeni hodnoti své podiizené, zaméstnanci hodnoti
své piimé nadfizené, Clenové tymu ¢i skupiny se hodnoti navzijem, zaméstnanci
provadi sebehodnoceni (hodnoti sami sebe) a zaméstnanci také mohou byt hodnoceni

externimi zékazniky (6, s. 56).

Jaké podoby ma hodnoceni pracovniku?

V podstaté 1ze rozlisit dvé podoby hodnoceni pracovniku:

a) Neformalni hodnoceni, tj. pribézné hodnoceni pracovnika jeho nadfizenym
béhem vykonavané prace. Zpravidla nebyvad zaznamenavano, jedna se o soucast
kazdodenniho vztahu mezi nadfizenym a podfizenym.

b) Formalni (¢i také systematické) hodnoceni je vétSinou racionalnéjsi
a standardizované. Vytvaieji se pii ném dokumenty, které se zafazuji do

osobnich spisti pracovnikt (7, s. 209).
Jaké metody je moZno pouZit pro hodnoceni zaméstnancir?

K hodnoceni zaméstnancli je mozno pouzit hned nékolik metod. Lze je mozno rozd¢lit

na dv¢ hlavni skupiny a to na srovnavaci a nesrovnavaci.

12



2.3.2

Srovnavaci metody

Do této skupiny patii metody, které jsou zalozeny na srovndvani zaméstnancl

dle jednotlivych hodnoticich kritérii mezi sebou. Srovnani je mozné v malych

skupinach zaméstnancti, kteti vykonavaji stejnou ¢i podobnou praci.

Mezi srovnavaci metody patii:

a)

b)

d)

Metoda potadi

Tato metoda je zalozena na sefazeni hodnocenych zaméstnanci, dle predem
zvoleného kritéria od nejlepsiho po nejhor§tho a wuplatiuje se pfi
jednokriterialniho hodnoceni (napi. podle trzeb).

Metoda piidé€leni bodi

Vyuzivad se pfi posuzovani dle vice kritérii, kdyz nestac¢i urCit jen potadi.
Jednotlivym hodnotam vysledkt z riznych oborti jsou pfifazeny body a vytvori
se tak profil kvalit hodnoceného zaméstnance.

Metoda parového srovnani

Pti této metode jsou jednotlivi pracovnici navzajem porovnavani a tomu lepSimu
je pripsan bod. Hodnotime kazdého pracovnika skazdym. Podle poctu
ziskanych bodu lze vytvoftit poradi.

Metoda nucené distribuce

Pouziva se ke zjiSténi téch nejvykonnéjSich pracovnikll a zéroven téch s nejnizsi
urovni vykonu. Hodnotitel umisti urcité procento zaméstnancti do vykonnostnich
skupin. Cilem této metody je piekonat tendenci ke klasifikovani stfednimi
hodnotami u manazert, ktefi neradi pouZivaji velmi nizké ¢i vysoké hodnoceni.

Jednotlivé skupiny mohou byt rozdéleny napf. timto zpiisobem:

¢ A:nedostate¢nd uroven
e B: nizka uroven

e C: postacujici uroven

e D: optimalni troven

e E: excelentni troven
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2.3.3 Nesrovnavaci metody

Do skupiny nesrovnavacich metod patfi:

a) Metoda fizeni podle cila
Tato metoda je zaloZzena na hodnoceni cilii. Tato metoda je v praxi pouzivana
pfedevsim pro zaméstnance na fidicich a odbornych pozicich.

b) Hodnotici stupnice
Patfi k nejCastéji pouzivanému zptisobu hodnoceni. Klasifikace mohou mit
numerickou, slovni ¢i grafickou podobu.

c) Metoda BARS (Behaviourally Anchored Rating Scales)
Tato metoda je zaméfena na hodnoceni chovani pracovnika pozadované
Kk uspésnému provadéni jeho prace.

d) Metoda BOS (Behavioural Observation Scales)
Hodnotitel ma za tkol, aby bodové ohodnotil, jak ¢asto se zaméstnanci chovaji
uréitym zplisobem.

e) Metoda klicovych (kritickych) udalosti (6, s. 58)

2.3.4 Idealni cyklus hodnoceni zaméstnancii

Odbornici v hodnoceni vykonu se shoduji v tom, ze idealni cyklus je ten, ktery po jeho
aplikaci vykazuje vynikajici vysledky. Poradci, ktefi pomahaji organizacim vytvaret
efektivni hodnoceni vykonnosti, akademici, ktefi studuji hodnoceni vykonu a manazeti
pfisli ke stejnému zavéru. Hodnoceni vykonu zacina jako planovani, co je tfeba udélat
a zjist'yje, jak to bude provedeno.

Teorie fizeni na zéklad€ cilti je zaloZena na tom, Ze firma stanovi dlouhodobé cile.
Na zékladé¢ téchto cilii jsou vytvareny dil¢i cile, pro jednotlivé ttvary a jednotky. Toto
rozdélovani pokracuje, dokud kazdy ¢len organizace nema svilj konkrétni a méfitelny
cil, ktery se vztahuje k dosazeni celkové strategie podniku.

Poté co se vedouci a podtizeny dohodnou na tom, co ma byt splnéné, dalSim krokem
je posoudit zda toho bylo dosazeno a ¢i spravné.

Ugelem hodnoceni je poskytnout zaméstnavateli a zaméstnanci pfileZitost k diskutovéni
o vykonnosti a pokroku zaméstnance. Zvazeni zda v minulosti nedochézelo

k nedostatkiim ve vykonu a ¢i jsou nezbytné nadchazejici zmény
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2.4 Motivace zaméstnanci
Motivace je divod pro to, abychom néco ud¢lali. Tyka se faktort, které ptisobi na lidi,
aby se chovali ur¢itym zptisobem.

Tti slozky motivace jsou:

a) smér — co se n¢jaka osoba pokusi udélat,
b) usili — s jakou pili se o to pokusi,

c) vytrvalost — jak dlouho se 0 to pokusi.

Motivovani lidi, je uvadéni je do pohybu ve smérech, kterym chcete, aby se ubirali
za ucelem dosazeni néjakého vysledku. Lidé jsou motivovani, pokud ocekavaji, ze
ur¢ité kroky pravdépodobné povedou k dosazeni néjakého cile a odmény, ktera

uspokojuje jejich potieby.
Ptistupy k motivaci lze rozdélit do ttech teorii:

a) Teorie instrumentalisty, navrhuje jako prostiedek zabezpeceni toho, aby se lidé
chovali nebo konali Zddoucim zptusobem, pouziti odmén a trestti (politika cukru
a bice).

b) Teorie zamétena na obsah tvrdi, Ze motivace se v podstaté tyka podnikani krokt
za ulelem uspokojeni potieb a nalézd hlavni potieby, které ovliviiuji chovani.
Také je znama jako teorie potieb.

c) Teorie zaméfené na proces se zamé&fuji na psychologické procesy ovliviujici

motivaci a souvisejici s o¢ekavanim a vnimanim spravedlnosti (13, s. 219).

Obrazek 2: Proces motivace

/ Stanoveni cile \

Potieba Podniknuti krokt
\ Dosazeni cile /

Zdroj: (13, s. 220)
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2.4.1 Typy motivace

Pracovni motivace muze byt dosazeno dvéma zpusoby. Prvnim z nich je motivace sama
sebe, kdy hledame, nalézame a vykonavadme praci, ktera uspokojuje naSe potieby.
Druhym zptsobem mohou byt lidé motivovani pomoci metod, jako je odménovani,

povySovani, pochvala atd.

Motivaci lze rozd€lit na dva typy:

a) Vnitini motivace — faktory, které si lidé sami vytvareji a které je ovliviuji,
aby se uréitym zplisobem chovali. Mezi tyto faktory patii odpovédnost,
autonomie, piilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti, zajimava
a podnétna prace a prilezitost k postupu v hierarchii pracovnich funkci.

b) Vngjsi — to co je vytvareno, abychom motivovali. Skladaji se z odmén, pochval
a povyseni, ale také tresty, jako napt. disciplinarni fizeni, odepieni platu

nebo kritika (13, s. 220).

2.4.2 Vytvoreni motivujicich podminek

Nejjednodussi zplsob jak zjistit, co lidi motivuje, je zeptat se jich. Zeptat se kdy
se citili nejvice motivovani, citili pracovni spokojenost ¢i nadSeni pro praci. Odpovédi
na tyto otazky jsou piekvapivé skoro stejné pro kazdého. VSeobecné lidé stoji o préci,
ktera jim dava prilezitost, skutecn€ néceho dosahnout, néceho co za to stoji. Dale je
pro né¢ dilezit¢ nejen financni ale i nefinancni uznani, svéfeni zodpovédnosti
¢1 moZnosti uceni se a ristu.

Naopak pii dotdzani se na to, co zaméstnance demotivuje, lidé uvadi zastaralou politiku
spolecnosti. Vedouci dozor byl nekompetentni, plat byl neadekvatni ¢i nedostatecné
pfinosy.

Otéazka penéz se tesi ve vSech ptipadech. Odpovéd na dotaz, zda jsou penize motivaci
je jednoduchd, zalezi totiz na tom, jak jsou pouzivany. Pokud nékdo zahrnuje mzdu
mezi faktory motivace, jednd se 0 pitipady, kdy zaméstnanci dostali velké bonusy
za odvedenou praci, ¢i zvySeni zakladni mzdy. Nespokojenost s platem obvykle

prameni z pocitu, Ze jsou placeni méné¢, nez je hodnota jejich odvedené prace (4).
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2.4.3 Vliv formalni kontroly na motivaci zaméstnanci

V poslednich letech bylo zkouméno jaky vliv mé& formalni kontrola na vykon
zamestnancu a ¢asto bylo zjisténo, Zze formalni kontrola miize mit negativni dasledky,
jako napf. niz$i usili zaméstnanci. Dva zakladni typy formalni kontroly jsou preventivni
a detektivni. Kazdy ztéchto typi ma rozdilny vliv na vykonnost a motivaci
zamgstnancu.

Preventivni kontrola se snazi piedejit problému, jest¢ nez nastane. Jednim ze zpusobt je
omezeni samostatnosti zaméestnancti. Nevyhodou je zpomalena zpétna kontrola. Naopak

ukolem detektivni je zachytit problém okamzité jak k nému dojde (4).

2.4.4 Motivovani zaméstnanci v malych podnicich

Zameéstnanci jsou zdsadnim zdrojem pro manazery a majitele malych podnikd. Musi byt
motivovani a odménovani, aby vidéli, jak jsou pro spolecnost dileziti. To déle nasleduje
snahou zaméstnancl podilet se na riistu a expandovani podniku. Bohuzel malé a stfedni
podniky maji omezené prostiedky pro poskytnuti vykonnostnich odmén. Prilezitost
pro zaméstnance postupovat na firemnim zebticku je v malych podnicich také velice
omezena.

Diky kombinaci vysoké dulezitosti zaméstnanci a omezenych zdroji je zdsadni, aby

motivacéni systém byl navrhnut spravné (5).

2.45 Motivace a penize

Penize ve formé mzdy / platu nebo néjakého dal§iho druhu odmény jsou nejobvykle;jsi
vngj$i odmeénou. Penize zastupuji vSe, co vétsina lidi chce.

Mnozi autofi zpochybniuji G€innost penéz, nebot’ jejich obstarani nemd za nasledek
trvalou spokojenost.

Penize poskytuji prostiedky k dosazeni celé¢ tady riznych cili a jsou spojeny
s uspokojovanim mnoha potieb. DulleZitym faktorem je také, Ze plat je dominantnim

ukazatelem vybéru zaméstnani.
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Penize tedy mohou pfinést za spravnych okolnosti pozitivni motivaci nejen proto, Ze je
lidé potiebuji a chtéji, ale také proto, ze penize slouzi jako vysoce hmatatelny nastroj
uznani. Naopak Spatné vytvoieny a Spatné fizeny systém odménovani muze

demotivovat (13, s. 231).

2.5 Odménovani zaméstnanci

Dalsim krokem po hodnoceni zaméstnancu je jejich odménovani na zakladé rozdéleni
zaméstnanc na vykonné a nevykonné. Vyse odmén je zavisla také na urovni
kompetenci jednotlivého zaméstnance, které se na rozdil od vykonu hodnoti v delSich
casovych intervalech (obvykle jednou ro¢n€) a maji vliv na rozvoj a kariéru
zameéstnance a na pevnou slozku mzdy/platu. Hodnoceni vykonu je provadéno
Vv kratSich ¢asovych intervalech (mési¢né, kvartalné) a ma vliv na variabilni slozku
mzdy/platu jako jsou napt. bonusy, prémie, odmény apod.

Odménovani je povazovano za jeden z nejefektivnéjsich nastrojii motivace zaméstnancti
a je rovnéz nastrojem ovliviiovani jejich pracovni vykonnosti. Vytvotfeni motivujiciho,
efektivniho, transparentniho a spravedlivého systému odménovani je jednou
Z nejnarocnéjsich vyzev. Vysledkem by mélo byt vytvoreni takového sytému
odménovani, ktery by byl piijatelny jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele.
K dispozici je pomérné rozsdhla skdla moznosti, jak tuto problematiku fesit. Vystupem
by mélo byt vytvofeni a zavedeni takového systému odménovani, ktery by byl piijatelny
jak pro zaméstnavatele, tak 1 pro pracovniky, a tim by napomahal k vytvofeni
harmonického prostiedi v organizaci.

Odmeénovani byva jednou z nejslabsich €asti ve struktute nékladli organizace. Mohou
tvotit az 70% jejich celkovych nakladi. Vzhledem k této skutecnosti by mél podnik
peclivé sledovat a vyhodnocovat, zda maji efektivné nastaveny systém odménovani. O

tom zda je systém nastaven spravné, vypovida mnoho faktort jako napf-.:

e fluktuace zaméstnancu,
e mzdy (platy) a benefity jako procento provoznich nakladd,
e lidské ptidana hodnota,

e faktor nakladu na zaméstnance.
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Mezi zékladni zpiisoby odménovani zaméstnancii patii:

a) Strategicky systém odménovani

Jedna se o vytvoreni a poté implementace takovych politik, procesti a postupu

odménovani, diky kterym podnik dosahuje cilt organizace.

Strategicky cil odménovani by mél byt:

motivacni, tzn. byt srovnatelny se mzdami, které jsou vyplaceny
V jinych organizacich,

spravedlivy, tzn., ze by mél mit zaméstnanec pocit, Ze neni oproti jinym
pracovnikim, ktefi pracuji na stejné urovni a jsou stejné¢ kompetentni, ve
finan¢ni nevyhodg,

transparentni, tzn., Ze systém musi byt zaloZzen na znadmych

mechanismech, které jsou pochopitelné pro v§echny zaméstnance.

b) Individualni zasluhové odménovani

Jedna se o odmény, které jsou spojeny s vykonem jednotlivce, na zakladé€ jeho

pfinosu a kompetenci. Jednotlivé formy individualni zasluhové odmény jsou:

odménovani na zdklad¢ vykonu,
odménovani na zakladé kompetenci,

odménovani na zakladé pfinosu (6, s. 108).

Obrazek 3: Individualni zasluhova odména

Individualni zasluhova odmeéna

Dle vykonu: Dle kompetenci: Dle pfinosu:
e tukolova mzda e znalosti e vysledky
e Dbonusy e dovednosti e kompetence
o zvlastni odmény e schopnosti
e provize

Zdroj: (6, s. 112)
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2.5.1 Rizeni odméiiovani

Rizeni odmétiovani je zalozeno na presvédéenich a principech, které jsou v souladu
s hodnotami organizace a napomahaji k jejich dosazeni. Pti jejich nastolovani by se
méli dodrzovat i zasady spravedlnosti, rovnosti a dislednosti. Rizeni odméfiovani
zdtraziiuje vyznam celkové odmény, na niz je pohlizeno jako na logicky celek,
zalozeny na motivaci, oddanosti, angazovanosti a rozvoji pracovniki.

Strategie odméinovani vyjadfuje to, co organizace planuje v dlouhodobé perspektive
vytvofit pro formulovani a realizaci politiky, postupii a procesi odménovani, které

budou podporovat dosahovani jejich podnikatelskych dil.

Uhrnna odména

Jedna se o kombinaci penéznich a nepenéznich odmén nabizenych pracovnikiim.

Zikladni penéZni odména

Zakladni sazba je mnozstvi penéz (pevny plat nebo mzda), které tvoii sazba (tarif)
za urcitou praci nebo pracovni pozici. Mize byt ménéna na zéklad€ irovné prace nebo u
manualnich pracovnikii podle mnozstvi pozadovanych zkuSenosti (kvalifikace).
Zakladni Grovné penézni odmény za pracovni pozici odrazeji jak vngjsi, tak vnitini
faktory. Mezi vné&j§i faktory patii sazby tarifil na trhu prace. Urovné penéznich odmén
mohou byt také dohodnuty prostfednictvim odborovych svazii nebo individuélnimi
dohodami.

Zékladni mzda nebo plat mohou byt vyjadieny jako ro¢ni, mési¢ni, tydenni nebo
hodinova sazba. U manudlnich pracovnikli to lze nazyvat systémem odménovani
casovou sazbou (Casovd mzda). K zdkladni mzd¢é nebo platu lze ptidat piiplatky za

pfesCasovou praci, za praci ve svatcich a dnech pracovniho klidu apod. Zéakladni sazbu

muze podnik upravovat podle riistu zivotnich néklada.
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Celkova odména

Celkovd odména je hodnota vSech plateb (celkovych vydélkll) a zaméstnaneckych
vyhod, které pracovnici mohou ziskat. Zakladem jsou transak¢ni a relacni odmény.
Transak¢ni jsou definovany jako hmotné, hmatatelné odmény plynouci z transakce mezi
zaméstnavatelem a pracovniky, které se tykaji penéznich odmén a zaméstnaneckych
vyhod. Naopak relacni neboli vztahové tykajici se vzd€lani a rozvoje, zkuSenosti,

zazitkl z prace.

Obrazek 4: Slozky celkové odmény

Zakladni mzda/plat
Transakéni , , N Celkova hmotna
- Zasluhova odména .
odmény odmeéna

Zaméstnanecké vyhody

Celkova odména

Vzdélavani a rozvoj

Relac¢ni (vztahové Nepenézni /
odmeény) ) vnitini odmény

ZkuSenosti z prace

Zdroj: (13, s. 521)

Zasluhova mzda/plat
Zasluhova penézni odmeéna je poskytovana za pracovni vykon, schopnosti, pfinos,

dovednosti nebo zkuSenosti. Lze je ptidat k zakladni mzdé/platu.

Zaméstnanecké vyhody

Je to cast odmény poskytované navic k riznym formam penéZni odmény. Cilem
poskytovani téchto vyhod je poskytnout atraktivni a konkurenceschopny soubor
celkovych odmén a uspokojovat osobni potfeby pracovnikd. Mezi zakladni
zamé&stnanecké vyhody patfi napf. penzijni systém, osobni jistota, finan¢ni vypomoc,

osobni potieby, podnikové automobily atd. (13, str. 521).
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2.5.2 Strategie Fizeni odménovani

Strategie odménovani ndm definuje, co chce organizace v dlouhodobé perspektiveé
udélat v oblasti vytvafeni a realizace politiky, zplisobl a procesi odménovani.
Je zalozena na pochopeni potieb organizace a jejich pracovnikii a toho, jak mohou byt

co nejlépe uspokojovany.

Mezi diivody proc¢ vytvaret strategii odménovani patfi:

a) Je dulezité, mit predstavu, kam se firma ubira, jak se tam dostane a jak zjisti,
ze se tam dostala (pokud se to podafi).

b) Naklady na odménovani jsou ve vé&tSiné organizaci nejvétsi vydajovou
polozkou, mohou tvofit az 70% vydajl, proto by mélo byt jasné, jak budou

v dlouhodobé perspektivé fizeny a investovany.

Obsah strategie odmériovani

Strategie odménovani je rlzna pro kazdou konkrétni firmu, jejim hlavnim cilem je
jednoduse ukazat obecny smér, jimz by se mélo fizeni odménovani ubirat. Jednim
Z moznych névrht strategie odménovani miize zavazovat organizace, aby uplatiiovaly
politiku celkovych odmén. Hlavnim cilem by mohlo byt dosazeni pfiméfené rovnovahy
mezi penéZnimi a nepené¢znimi odménami. Firma by si méla definovat zédkladni zasady

a priority, které bude dodrzovat.

Mezi zékladni zasady patfi:

e Vytvéfeni politiky a praxe odménovani, které napomahaji k dosazeni firemnich
cilt.

e Nabizeni odmeén, které motivuji pracovniky K vytvaifeni kultury vysokého
vykonu.

e Udrzovani konkurenceschopnych mzdovych sazeb.

e Odmeénovani lidi podle jejich ptinosu.

e Uznavani hodnot vSech pracovnik, kteti maji efektivni ptinos pro podnik

e Prenaseni zodpovédnosti za rozhodovani na liniové manazery (13, s. 529).
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2.6 Financni analyza

Pted piijmutim zasadnich a dlouhodobych rozhodnuti finan¢niho i nefinan¢niho
charakteru by si mél podnik vzdy vytvorit jakousi inventuru své dosavadni ¢innosti
a toho, jak se jeji puisobeni promitd ve financni vykonnosti — tzv. finan¢ni analyzu.
Pfi finan¢ni analyze nejde jen o momentalni stav, ale o vyvojové tendence v Case,

0 vzajemnou provazanost podnikovych rozhodnuti, stabilitu i potencial dalsiho rozvoje.

Zakladnimi informacénimi zdroji pro finan¢ni analyzu je tcetni uzavérka podniku:
e rozvaha,
e vykaz zisku a ztraty,

e vykaz cash flow.

Pii finan¢ni analyze je pouzivano néckolik zékladnich technik jako napi. pomoci
pomérovych ukazatell. Mezi né patii analyza rentability, likvidity, aktivity,
zadluzenosti atd.

Finan¢ni analyza se muze sklddat z velkého mnozstvi rtiznych finan¢nich technik,
mozno je vypocitat stovky ukazatelii. Cilem financni analyzy neni vSak vypocitat
maximalni pocet Cisel, ale ziskat co nejpfesnéjsi podklad pro dalsi rozhodovani

o moznostech zlepSeni fizeni podniku (11, s. 163).
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2.6.1 Pomérové ukazatele

Zakladnim nastrojem finanéni analyzy jsou ukazatele pomérové. Jedna se o jednu
Z nejoblibenéjSich metod analyzy tucetnich vykazl, ktera umoznuje rychle ziskat
predstavu o finan¢ni situaci podniku. Podstatou pomérovych ukazateli je, ze davaji
do poméru razné polozky rozvahy, vykazu zisku a ztraty, ptip. cash flow. Lze proto

zkonstruovat velké mnozstvi ukazatelq.

Analyza zadluZenosti, majetkové a financni struktury

Ukazatelé zadluzenosti slouzi jako indikatory vyse rizika, zavislém na daném poméru
a struktuie vlastniho kapitalu a cizich zdrojii v konkrétnim podniku. Cim vyssi
zadluzenost podnik ma, tim na sebe bere vyssi riziko. Je to podminéné schopnosti platit
své zavazky bez ohledu na to, jak se mu pravé dafi.

Presto je vSak ur€ita vySe zadluzenosti pro firmu uzite¢na z divodu, ze cizi kapital je
levnéj$i nez vlastni. Je to dano skutecnosti, Ze uroky ciziho kapitalu snizuji danové
zatizeni podniku. Jednd se o tzv. danovy S§tit, ktery snizuje zisk o Urok, ze kterého

se plati dané (12, s. 84).

Analyza likvidity

Likvidita vyjadiuje schopnost podniku hradit své zavazky. Ukazatele likvidity pomé&iuji
to, ¢im je moZzno platit, s tim, co je nutno zaplatit. V zéavislosti na tom, jakou miru
jistoty pozadujeme od tohoto méfeni, dosazujeme do Citatele majetkové slozky s riznou
dobou likvidnosti, tj. pfeménitelnosti na penize. Pro zdkladni ukazatele pouzivame
polozky obé&Znych aktiv a kratkodobych cizich zdroju (12, s. 91).

Zakladni druhy likvidity jsou:

e B¢znd likvidita
Bézna likvidita nadm ukazuje, kolikrat pokryvaji ob&éZznd aktiva kratkodobé
zévazky. Odviji se od struktury zasob a jejich redlné ocenovani vzhledem
k jejich prodejnosti a na strukturu pohledavek vzhledem k jejich neplaceni v
dobé¢ splatnosti.

obézna aktiva

Bézna likvidita =
czna tkviaia kratkodobé zavazky
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e Pohotova likvidita
Pohotovou likviditu pouzivame, pokud chceme odstranit nevyhody ptedchoziho
ukazatele a to pomoci vylouceni z obéznych aktiv zasoby. Ukazatel ponechava
v Citateli jen penézni prostfedky, kratkodobé cenné papiry a kratkodobé

pohledavky.

obézna aktiva — zasoby

Pohotové likvidita =
OROtova VLA = o atkodobé zavazky

e okamzitd likvidita
Tento ukazatel méti schopnost podniku hradit splatné dluhy. Do Cditatele se
dosazuji penize, jak v hotovosti, ta i na béZnych uctech a jejich ekvivalenty, za
které jsou povazovany volné obchodovatelné kratkodobé cenné papiry, splatné

dluhy, sménecné dluhy a Seky (14, s. 67).

o penéini prostredky + ekvivalenty
Okamzita likvidita =

okamzité splané zavazky

Analyza rentability

Rentabilita, resp. vynosnost kapitdlu vypovida o schopnosti podniku vytvaret nové
efekty a dosahovat zisku pouZitim investovanych finan¢nich prosttedkl. Ukazatele
rentability poméfuji vysledek efektu ziskaného podnikatelskou c¢innosti podniku ke
zvolené srovnavaci zakladng. Cim vys§i rentability podnik dosahuje, tim 1épe hospodaii
se svym majetkem a kapitalem.

Vsechny ukazatele rentability pométuji ukazatel, ktery je tokovou veli¢inou za obdobi

(vysledkové veli¢iny), a stavovou polozku (rozvahova veli¢ina).
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Rentabilita aktiv (Return on Assets, ROA)

zisk

Rentabilita aktiv = -
aktiva

ROA poméiuje zisk podniku s celkovymi vlozenymi prostiedky bez ohledu na to,
zda byl financovan z vlastniho, nebo ciziho kapitalu. Hodnotou zisku mame na mysli

EBIT (Cisty zisk + dan + nakladové troky).

Rentabilita vlastniho kapitalu (Return of Equity, ROE)

zisk

Rentabilita vlastniho kapitalu = - —
vlastni kapital

ROE sleduje, kolik cistého zisku ptfipadd na jednu korunu investovanou vlastniky

spole¢nosti.

Rentabilita trzeb (Return on Sales, ROS)

zisk

Rentabilita trzeb = —
trzby

Rentabilita trzeb vyjadiuje, kolik korun zisku podnik utvoii zjedné koruny trzeb

(11, s. 176).
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3 ANALYZA SOUCASNE SITUACE

Tuto kapitolu tvofi struéné piedstaveni organizace a jeji soucasny stav z hlediska
motivace zaméstnancli. Konkrétné jak spolec¢nost pristupuje k podpofe stimulace svych
zamé&stnanct od jednotlivych dé€lnikd az po vedeni firmy. Na zakladé této Casti bude
mozné zhodnotit kvalitu soucasného piistupu a poskytnout navrh zlepSeni motivace

a odmeénovani zaméstnanca ve firmé.

3.1 Predstaveni spoleCnosti

Diplomova prace je zpracovdna na zdkladé¢ Udajii poskytnutych ze spolecnosti
STEPANOVSKY, a. s. Jedna se o organizaci, kterd se zabyva vyrobou papirt
a lepenky, papirovych a lepenkovych obalii. Déle se také jednd o velkoobchod

S papirenskymi meziprodukty.

Spolecnost je jiz na trhu 25 let a byla zaloZzena souCasnym majitelem a feditelem
Josefem Stépanovskym. Pan Stépanovsky je také jedinym vlastnikem firmy. Nejprve
se jednalo o spolenost srucenim omezenym, ktera vystupovala pod nézvem
Stépanovsky obaly. Vroce 1999 se firma transformovala na akciovou spole¢nost
s jiz soucasnym nazvem STEPANOVSKY, a. s. Sidlem organizace jsou po celou dobu
pusobeni Moravské Budé&jovice, jejich umisténi bylo ovSem nejprve v jiné ¢asti mésta,
az vroce 1995 doslo k pfesunuti do soucasnych prostor, které se nachazi na ulici
Lazeniska. V loniském roce probéhlo zakoupeni sousedniho pozemku a doslo
tak ke zna¢nému rozsifeni skladovacich ploch. Podnik ma také vlastni vozovy park

¢itajici pét nakladnich vozidel s piivésem.

Firma béhem svého plsobeni na trhu ziskala mnohé ocenéni svych obalii. Nejvice
si ceni vyhry ve sv€tové soutéZi obaltt Worldstars v Chicagu, kdy v USA v roce 1996
ziskala hlavni cenu. Mezi dal$i patfi napi. cena Obal roku, kterou byla ocenéna

ve Ctyfech po sobé jdoucich letech 1993 — 1996.
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3.1.1 Zakladni popis

Nazev STEPANOVSKY, a. s.

Rok zaloZeni 1999

Pfedmét podnikani  vyroba, obchod a sluzby neuvedené v pfilohach 1 az 3
zivnostenského zdkona

Sidlo Moravské Budé€jovice

3.1.2 Sortiment
Jak jiz bylo zminéno, spoleCnost se zabyva vyrobou oballl a to pfedevSim z vinité

lepenky a bednové strojni lepenky.

Jejimi konkrétnimi produkty jsou:

a) Kasirované obaly
e Jedna se o barevné, potistené plakaty, které se nakaSiruji (plosné
nalepi) na podkladovou lepenku a nasledné se zpracovavaji.
Podkladova lepenka mize byt hladka ¢i vlnitd. Jsou vhodné pro

baleni drazsiho zbozi (napf. skla, elektroniky, hracek).

b) Vostiny, vostinové sendvice
e Vostina je lehky vypliovy material s Sestibokou strukturou
a vybornymi pevnostnimi Vvlastnostmi. Lze pouzit jako fixa¢ni

¢1 obalovy material.
c) Darkova baleni

e Spolec¢nost nabizi Sirokou Skalu darkovych obalt pfedevsim na vino,

véetné miiZzek a prolozek.
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http://www.stepanovsky.cz/beta/produkty/kasirovane-obaly/
http://www.stepanovsky.cz/beta/produkty/vostiny-a-vostinove-sendvice/
http://www.stepanovsky.cz/beta/produkty/darkove-baleni/

d) Strojni, bednova a skladackova lepenka
e Obaly ze skladackové lepenky jsou vhodné na baleni lehcich
predméti a obal plni pfedevsim prodejni funkci, naopak obaly
z bednové lepenky maji velkou zivotnost a vyuziti ve strojnim
a automobilovém pramyslu. Strojni lepenku lze vyuzit na proklady ¢i

jako obal pracovni a détské obuvi.

e) Obaly bez pouziti papiru
e Jedna se predev§im 0 material na vyplnéni oball, napt. stratocell,
instapack, korrvu, polypropylen, ktery slouzi Kk ochrané¢ vyrobki

uvnitt krabice.

f) Vinita lepenka
e Mezi obalovymi materialy 1ze vlnitou lepenku oznacit jako za nejvice
pouzivanou k vyrobé piepravnych materiald. Na trhu jiz existuje

priblizné 150 let.

g) Nasavana kartonaz
e Velkym plusem vyrobkid znasavané kartonaze je jejich plna
recyklace a Setrnost k Zivotnimu prostfedi. Jejich tradicni vyuziti
je k ptepravé vajec a ovoce. Vyroba spo¢iva v naneseni specialni

hmoty na sito a jejich nasledné vysuseni.

Organizace také poskytuje technologie jako:
e Vysek obalt

e Potisk obalu

e Obalové spoje
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http://stepanovsky.cz/bez-pouziti-papiru
http://www.stepanovsky.cz/beta/technologie/vysek-obalu/
http://www.stepanovsky.cz/beta/technologie/potisk-obalu/
http://www.stepanovsky.cz/beta/technologie/obalove-spoje/

3.2 Organizaéni struktura

Obrazek 5: Organizacni struktura spolecnosti

Reditel

l

\ 4

l

Marketingové Ekonomické Vyrobni
oddéleni oddéleni oddéleni
Obchodni , Priprava
oddéleni Vyroba vyroby

Konstrukéni
oddéleni

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé idajii poskytnutych spole¢nosti
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Jak je z organizacni struktury patrné, cela firma spada pod feditele spolecnosti, jehoz

hlavnimi ukoly jsou:

vyhradni zastupovani firmy

fizeni ¢innosti vSech stfedisek

provadéni kone¢nych rozhodnuti
stanovovani politiky a cili IMS spolecnosti

odpovidani za vyhotovovani smluv s vyznamnymi zakazniky

Stépanovsky, a. s. zaméstnava v soucasné dobé¢ 108 zameéstnanct, které lze rozdélit

do Sesti oddéleni:

a) Marketingové oddéleni

tf1 zaméstnanci

obchodni zastupci

shanéni novych obchodnich partnerti
servis soucasnych obchodnich partnerti

feSeni reklamaci a stiznosti

b) Obchodni odd¢€leni

Ctyfi zaméstnanci

kazdodenni komunikace se zdkazniky

prijiméni zakazek, zpracovavani a preddvani vyrobnimu oddéleni
zpracovavani reklamaci a jejich postupovani marketingovému oddéleni
objednavani materialu a predavani podklada k fakturaci ekonomickému

oddéleni
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€) Vyrobni odd¢leni
e tfi zaméstnanci Z toho dva mistfi
e planovani vyroby
e controlling
e dohled nad kazdodennim chodem podniku

e dozor nad vyrobnimi délniky

d) Ptiprava vyroby
e zpracovani novych zakazek
e pfiprava zakdzek do vyroby
e zajistuje technické zabezpeceni vyroby
e fizeni ¢innosti technického tseku

e piiprava cenovych nabidek a podkladi pro cenové jednani

e) Konstrukéni oddéleni
e dva zaméstnanci
e vzorkovani
e vyvoj novych produkt
e Uprava a modifikace stavajicich vyrobnich pomticek

e zpracovani novych zakazek

f) Ekonomické oddéleni
e dva zaméstnanci
e zpracovani ucetnictvi firmy
¢ mzdové ucetnictvi
e personalistika
e vypocet dani

e zpracovani faktur
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g) Vyroba

e do oddéleni vyroby spadaji ostatni profese firmy:

Ridi¢i _ndkladnich _vozidel pitepravuji vyrobky Kk zakaznikovi, nakladaji

a vykladaji zbozi. Zodpovidaji za spravnost nakladky. Spole¢nost ma pét fidicu.
Expedice ma na starost planovani ptfepravy zbozi k zakaznikovi at’ uz pomoci
vlastni dopravy ¢i objedndni externi piepravy. Dale také pfijem materidlu

a vydej hotovych vyrobki. Pracuji zde ¢tyfi zaméstnanci.

Obsluha vysokozdviznych voziku, Citajici Ctyfi pracovniky, Se stard o piepravu

materialu ke strojum, kde je zpracovan a o ptresun hotovych vyrobkt do skladu.

Dale také nakladani hotovych vyrobki na nakladni automobily.

Skladnici provadi piejimku dodaného materidlu. Zodpovidaji za potvrzeni
a predani ptvodni dokumentace. Dohlizi na dodrzovani zasad FIFO pfi vydeji

materialu ze skladu.

Strojvedouci se tidi pokyny mistra vyroby. Jejich praci je zodpovidani

za dodrZeni technologického postupu a za potadek na pracovisti.
Manipulanti zabezpecuji odebirani hotovych vyrobkd od stroje. Mezi jejich
hlavni tkoly patfi nakladani materidlu do stroje a pfeprava materidlu mezi

jednotlivymi stanovisti, paletovani, opaskovavani a baleni hotovych vyrobkd.

Udrzbari opravuji a udrzuji stroje v dobrém stavu. Staraji se o chod a idrzbu

celé budovy. Ridi se pokyny mistra vyroby.

Vyrobni délnici se vénuji zpracovavani materialu, jeho lepeni a Siti. Jedna

se 0 nejvetsi pocet zamestnancll ve firmé.
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3.2.1 Charakteristika zaméstnancu

V soucasné dobé¢ je ve spolecnosti zaméestnano 108 lidi, které 1ze rozdé€lit podle n€kolika
kritérii. Pro tuto préci byly vybrany dvé zakladni hlediska a to podle pohlavi a véku
pracovnikl. Tietim hlediskem by mohlo byt vzdélani, kdy ve firmé jsou zastoupeny jak

pracovnici s vyu¢nim listem, maturitou tak i vysokoskolskym vzdélanim.

Rozdéleni pracovnikii podle pohlavi

Graf 1: Rozd¢leni pracovnikt podle pohlavi

B Muzi

H Zeny

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé€ idaji poskytnutych spole¢nosti
Graf je vytvofen na zaklad¢ dat zpracovanych ke konci roku 2014. Z grafu je patrné,

ze ve firm& pracuje vice Zen, neZ muzi. Divodem je pfevazné zastoupeni délnikl

provadéjici lehkou manuélni praci vhodnou i pro Zeny.
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Rozdéleni pracovnikii podle véku

Na konci roku 2014 byl ve firmé nejvétsi pocet pracovnikti ve véku od 30 do 49 let.
Naopak nejmensi skupinu tvoii zaméstnanci do 29 a od 60 let. Z toho je patrné, Ze firma
spoléha na lety nasbirané zkuSenosti svych zaméstnancli a nezbavuje se starSich

pracovnikl na tkor mladsich.

Graf 2: Rozd¢leni pracovniki podle véku

m 20-29
m30-39
m40-49
m 50-59

M 60 a vice

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ udaji poskytnutych spolec¢nosti

3.3 Finan¢ni analyza podniku

Financ¢ni analyza je zpracovana na zakladé udajii uvedenych ve vykazech zisku a ztraty
a to vletech 2009 az 2013. Rok 2014 bohuzel nebyl kompletné zpracovan, proto
nemohl byt do této prace zahrnut. Tato Cast bude zaméfena pfedev§im na strucné
zhodnoceni stavu podniku po finan¢ni strance. Nejprve bude zhodnocen stav naklada,

vynosu a z toho vyplyvajiciho vysledku hospodafteni.
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3.3.1 Vyvoj nakladi, vynosii a vysledku hospodareni

Tabulka 1: Vyvoj nakladd, vynosi, VH

Rok 2009 | 2010 | 2011 | 2012 2013
Naklady | 106 054 | 185269 | 226039 | 224779 | 228 237
[tis. K¢]

Vynosy 126 952 | 185337 | 228382 | 227792 | 231606
[tis. K¢]
VH

oo 898 68| 2343| 3013 3369
[tis. K¢]

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vyse uvedené tabulky lze vycist, ze se spole¢nost rozristd. Jeji vyroba se rozsifuje
a Vv zavislosti na rastu produkce se zvysSuji i celkové naklady. Kromé roku 2010 kdy
se firma musela potykat s dopadem Krize, rostou i vynosy a s tim souvisejici vysledek
hospodateni. Konkrétni pribéh ristu jednotlivych veliin je patrno z niZze uvedeného

grafu.

Graf 3: Vyvoj nakladd, vynost, VH

250000

200 000 ‘////,’,f’
150 000

" / ——— Néklady

X
100 000 —Vynosy
VH
50 000
O [ 1 T T T 1
2009 2010 2011 2012 2013
Roky

Zdroj: Vlastni zpracovani
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3.3.2 Analyza likvidity

Pii vypoctu ukazatelti likvidity je porovnavano to, ¢im podnik muze platit, to je
dosazeno do cinitele s tim co je nutno zaplatit, dosazené do jmenovatele. Jednotlivé
ukazatele se rozd¢€luji podle likvidnosti polozek aktiv, které jsou dosazované do Citatele.

Tyto polozky jsou =ziskané zrozvahy a spolu s vypocitanymi ukazateli jsou

zaznamenany v nasledujici tabulce.

Tabulka 2: Ukazatele likvidity

2009 2010 2011 2012 2013

Vstupni veli¢iny [tis. K¢]
ObéZna aktiva 19 404 38 125 33472 36 454 32 654
ObéZna aktiva - zasoby 16 075 35021 30 135 33599 29 038
PenéZni prostredky 2427 10 803 4162 3079 3 468
Kratkodobé zavazky 22 218 40 273 41092 36 935 46 020

Ukazatele likvidity

BéZna likvidita 0,87 0,95 0,82 0,99 0,71
Pohotova likvidita 0,72 0,87 0,73 0,91 0,63
Okamzita likvidita 0,11 0,27 0,1 0,08 0,08

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ukazatel b&€zné likvidity udava schopnost podniku pokryt své kratkodobé zavazky
pfemény celkovych obéZnych aktiv na finanéni prostfedky. Jeho minimélni hodnota by
m¢éla dosahovat 1, 5, coZ se bohuzel podniku nepovedlo ani v jednom roce. Nejlépe
na tom byli vroce 2012, ale ani ten se pozadované minimalni hodnoty zdaleka
nepfiiblizil. Znamena to tedy, Ze pokud by se podnik dostal do finanéni tisné, nemél by
penézni prostfedky odkud brat. Pfi vypoctu pohotové likvidity jsou ob&zna aktiva
oCistény o zasoby. Tento ukazatel by se mél pohybovat v rozmezi 1 — 1, 5. Rozhodné by
nemél klesnout pod ¢islo 1, coz se bohuZel stalo v kazdém zkoumaném roce. Stejné
Spatné je na tom okamzitd likvidita, kterd by se méla vejit do Skéaly 0,2 az 0,5. Toho
podnik dostahl pouze v roce 2010.

Na zaklad¢ téchto ukazatelli lze tedy fici, Ze pokud by podnik z jakychkoli pficin

potteboval finan¢ni prostfedky, mél by velky problém s jejich obstaranim.
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3.3.3 Analyza rentability

Pfi analyze rentability porovnavame zisk, konkrétné ve tvaru EBIT coz je Cisty zisk
pied zdanénim a uroky, s dal§imi veli¢inami ziskanymi z rozvahy nebo vykazu zisku a
ztraty.  V nasledujici  tabulce jsou uvedeny nejprve  vstupni  veliCiny,
se kterymi bude pozdéji pracovano. Jednd se konkrétné¢ o zisk, ktery budeme

porovnavat s trzbami, aktivy a vlastnim kapitalem.

Tabulka 3: Ukazatele rentability

2009 2010 2011 2012 2013
Vstupni veli¢iny [tis. K¢]

EBIT 868 68 2 343 3013 3369
Trzby 112 525 150 198 179 155 167 137 163 156
Aktiva 44778 81417 80 061 96 760 108 297
VK 13 340 13 376 15252 17772 20594

Ukazatele rentability [%]
ROS 0,77 0,05 1,31 1,8 2,07
ROA 1,94 0,08 2,93 3,11 3,11
ROE 6,51 0,51 15,36 16,96 16,4

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vsechny ukazatele rentability, jak je vidét ve vySe uvedené tabulce, maji rostouci
tendenci, coZ je jisté¢ pozitivni jev. Jedinou vyjimku tvoii rok 2010, ktery jak jiz bylo
zminéno, byl ovlivnén hospodaiskou krizi, coz se podepsalo pfedev§im na zisku, ktery
ovlivituje vSechny ukazatele, které s nim pracuji. Ve vSech pozorovanych letech ma
ROE vétsi hodnotu nez ROA, z¢ehoz lze vyvodit, Ze relativni vytéZnost celého
kapitalu, je mensi neZ vlastniho kapitalu. V tomto piipadé je tedy schopna udrzovat

a hradit své cizi zdroje.
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3.3.4 Provozni ukazatele

Na zaklad¢ tdaji uvedenych ve vykazu zisku a ztraty, je mozné pocitat rtizné ukazatele.
Z téchto ukazateli lze vycist souCasny stav spolec¢nosti, jeho vyvojovou tendenci
Vv historii i pFedpokladany vyvoj spole¢nosti do budoucna. Dalsim podkladem
pro zjiStovani financ¢nich ukazatell je rozvaha. Rozvaha podéava zédkladni informace
o hospodateni. Hlavni rozdil mezi témito dvéma vykazy je vtom, Ze vykaz zisku
a ztraty zachycuje tokové veliiny na rozdil od rozvahy, ktera je souhrnem stavovych
veli€in.

Pro tuto praci byly zvoleny jako nejvhodnéjsi ukazatele, jejich vypolty zavisi
pfedevsim na osobnich nakladech a ptfidané hodnot¢.

Osobni naklady tvoii predevSim:

¢ mzdové naklady,

e odmény Clentim organti spolecnosti a druzstva (tato polozka je ve vSech
sledovanych letech nulova),

e naklady na socialni zabezpeceni a zdravotni pojisténi (tvoii z 25%
socialni pojisténi a 9% zdravotni) a

e socialni néklady.

Ptidana hodnota je tvofena souctem obchodni marze a vykonl. Poté je odectena

vykonova spotteba.

Mzdovd produktivita

Mzdova produktivita vyjadiuje, jaka ¢ast vynost piipada na 1 K¢ vyplacenych mezd.

pridana hodnota

Mzdova duktivita =
zaova produrtivita osobninaklady

Procento nékladii na zaméstnance, které budou odebrany z ptfidané hodnoty vytvotené
V provozu.

osobni naklady

Osobni naklad fidané hodnoty =
sobnlnarxtaay z priaane hoanoty pridana hodnota
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Tabulka 4: Mzdova produktivita

Rok 2009 2010 2011 2012 2013
Pridana hodnota 24 803 25 053 32525 35 377 37108
[tis. K¢]

Mady 20 934 21 854 26 692 27 202 28 251
[tis. K¢]

Mzdova

produktivita 1,19 1,15 1,22 13 1,31
Osobni naklady 84 % 87% 829 77% 76%
z pridané hodnoty

Zdroj: Vlastni zpracovani

Mnozstvi vynost, které¢ zaméstnanci pfinaseji firm¢, rok od roku roste. Jedinou vyjimku

tvoii rok 2010, kdy byl zaznamenan pokles i v celkovém vysledku hospodateni. Toto

v v

wevr

rok 2011, kdy byl riist mzdové produktivity za sledovanych pét let nejvétsi. Cim mensi

procento osobnich ndkladii odebranych z pfidané hodnoty, tim 1épe, coz bylo kromé

krizového roku 2010 splnéno. Konkrétni vyvoj mzdové produktivity je zaznamendn

V nasledujicim grafu.

Graf 4: Vyvoj mzdové produktivity
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Produktivita prace

Produktivita prace vyjadiuje, jaka cast pfidané hodnoty pifipadda na jednoho

zameéstnance.

Tabulka 5: Produktivita prace

Produktivita prace =

pridana hodnota

poCet zaméstnancl

Rok

2009

2010

2011

2012

2013

Pridana hodnota

[tis. K¢&]

24 803

25053

32 525

35377

37 108

Pocet
zaméstnancu

75

75

88

95

103

Produktivita
prace
[tis. K¢&]

331

334

370

372

360

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ptidané hodnota podniku se kazdym rokem zvySuje. Na zakladé tohoto trendu, by mél

rusti 1 pocet zamestnanctli a s nimi souvisejici produktivita préce.

Produktivita prace, tedy pfidand hodnota na jednoho zaméstnance, splituje predepsanou

rostouci tendenci az do roku 2013, kdy doslo k mirnému poklesu. Z toho lze usoudit,

ze firma napt. zaméstnala pfili§ novych pracovniki, pro které neméla tak velké vyuZziti.

Stejné jak u mzdové produktivity nejveétsi narast je mezi lety 2010 a 2011. Tento rist

lze piisoudit zvySeni poc€tu pracovnikil, ktery oproti pfedchozimu roku stoupll o 13

novych zamé&stnanctli. Tento nartst byl nejvetsi za sledovanych pét let.
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Porovnani mésicéni produktivity prace s primérnou mzdou

pridana hodnota

pocet zaméstnanci
12

Mésicni produktivita prace =

osobni naklady

pocet zaméstnanci
12

Primérna mésicéni mzda =

Tabulka 6: Porovnani mési¢ni produktivity prace s primérnou mzdou

Rok 2009 2010 2011 2012 2013
Mésiéni
produktivita 27 583 27 833 30833 31 000 30 000

prace [K¢]

Priumérna mési¢ni

mzda [K&] 23 260 24 282 25277 23 861 22 857

Porovnani [K¢] 4323 3551 5 556 7139 7143

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jelikoz se mési¢ni produktivita prace zvySuje, méla by rust i primérnd mesi¢ni mzda.
To Ize usoudit z logické uvahy. Pokud pracovnici vice pracuji, méli by za to byt vice
odménéni. Tento trend byl splnén az do roku 2011, kdy byla primé&rma mési¢ni mzda
s rostouci mési¢ni produktivitou prace opravdu zvySovéna. V roce 2012 se zvysila
mesicni produktivita prace, ovsem u primérné mzdy doslo ke snizeni a v roce 2013,
kdy dochazi stale ke zvySovani poctu pracovniki, se mési¢ni produktivita dokonce
sniZila a s ni 1 primérna mési¢ni mzda.

Rozdil mezi témito dvéma veli¢inami, by mél byt vzdy kladny. Pokud by nebyl,
znamenalo by to, Ze spolecnost netvoii zadny provozni zisk. Jak velky rozdil tvori

spolecnost St€panovsky, a. s. je zaznamenano V nasledujicim grafu.
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Graf 5: Vyvoj produktivity pracovnika a jeho mzdy
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== Produktivita pracovnika  e====Primérna mzda

Zdroj: Vlastni zpracovani

Rozdil mezi primérnou mzdou a produktivitou pracovnika se pohybuje mezi 4 232
korunami z roku 2009 a 7 139 K¢ z roku 2013. Mezi témito lety ma tato hodnota stale
stoupajici tendenci. Coz je zajisté dobré znameni. Hodnota rozdilu by ovsem neméla byt
ptiliS vysoka, jelikoz pak by lidé vytvéieli vysokou pfidanou hodnotu za malo penéz,

coz by vedlo k nespokojenosti a i moznému odchodu pracovniki z firmy.
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3.4 Cile spole¢nosti

Vedeni spolecnosti vychéazi pii stanoveni svych strategickych cili z presvédceni,

ze uspechy spolecnosti, jsou pfimo imérné spokojenosti zdkaznikd. Hlavnim mottem

firmy je pfi vyrobé dodrzovat Setrnost a piiznivy vliv na zivotni prostfedi, ¢ehoz

dosahuji pouzivanim celuldzy, jez je zakladnim ¢lankem vSech jejich obald.

34.1

3.4.2

Hlavni strategicky zamér

dodavat zdkaznikim pouze sluzby, které splnuji nebo ptekracuji jejich
pozadavky na bezpecnost a kvalitu, s minimalnimi dopady na Zivotni prostiedi
piedvidat ocekavani zakaznikt

ptedchéazet neptiznivym disledkiim pracovni ¢innosti spolecnosti
spolupracovat s kvalitnimi dodavateli (nespolupracovat s dodavateli
vyuzivajicimi praci déti, nespolupracovat s firmami tolerujicimi jakékoliv
formy diskriminace)

v souvislosti s podnikdnim spolecnosti jsou korupce nebo podplaceni

nepiipustné

Cile spole¢nosti na obdobi 2014 — 2015

Zdokonaleni systému fizeni spole¢nosti a obhajeni certifikatu dle CSN EN ISO
9001-2009 a CSN EN ISO 14001:2005 pfi recertifikaci.

Dovybaveni stroje ,,Apstar* o slotrovaci jednotku na mozZnost vyroby klopovych
krabic v tomto stroji.

Vybér, ndkup a instalace jednobodové lepicky Sife 2800 mm pro plnou

kompatibilitu se strojem ,,Apstar®.

Nakup a instalace rota¢niho vysekového stroje ,,Jumbo* pro format 2280x3500

mm, jako ndhradu za malo produktivni stroj na vyrobu velkoplo$nych tvarovych

krabic.
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3.5 Systém odménovani zaméstnanci v podniku

Spolecnost poskytuje zaméstnancim na zakladé druhu provadéné prace a poctu
odpracovanych hodin mzdu. Ta se skladd z pevné a pohyblivé slozky. Do pohyblivé
Casti patii ptiplatky za préci ptescas, v noci, o vikendech a o svatcich, bonus za splnény

plan. Tuto mzdu lIze povazovat ve firmé za hlavni motivujici prvek.

3.5.1 Poskytované zaméstnanecké vyhody

Zbonustu firma nabizi pfispévek na stravu, kdy si zaméstnanec muze vybrat mezi
odbérem obédl v prostorach firmy v hodnoté 69 K¢ i piispévkem na stravu v hodnoté
50 K¢. Obchodni zastupci firmy maji k dispozici sluzebni viiz a telefon, ktery vyuzivaji

pfi kontaktovani a jednani se zakazniky.

3.6 Kariérni postup

Ve spolecnosti ma zaméstnanec dvé moznosti kariérniho ristu. Pracovnici ve vyrobé
se na zdklad¢ zkuSenosti a odpracovanych let mohou stit mistrem vyroby a dale
vedoucim vyroby. V obchodnim oddéleni za¢inaji pracovnici jako referenti a nasledujici

postup je na pozici vedouciho obchodu.

3.7 Vzdélavani zaméstnanci

Na zvySovani kvalifikace svych pracovnikl firma vyuzivéa Skoleni zvolend podle pozice
jednotlivého zaméstnance. Z ekonomického oddéleni vysila firma hlavni Ucetni
na Skoleni dvakrit rocné a mzdovou Ctyfikrat. Jednda se o Skoleni k informovani
o zménach v uCetnich standardech. Obchodni referenti navsStévuji rGzna Skoleni
nckolikrat rocné. Jedna se predevS§im o kurzy zaméfené na zmény V jednotlivych
firméach zakaznik® napf. v objednavkovém systému &i odpadovém hospodaistvi. Ridici
nakladnich vozi a vysokozdviznych vozikli prokazuji odbornou zputsobilost

a psychotesty pravidelné¢ jednou rocné.
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3.8 Priizkum ve firmé pomoci dotaznikového Setieni
Jako vyzkumna metoda této prace bylo zvoleno dotaznikové Setieni, jehoz cilem bylo
zjistit ndzory zaméstnanci firmy v oblasti motivace a spokojenosti. Dotaznik byl

poskytnut vS§em zaméstnanctim firmy a to v tisténé podobé.
Dotaznik obsahoval 17 otazek, které byly rozdéleny do étyf ¢asti:
Identifika¢ni udaje

Spokojenost

Ptispévky

> Wb

Motivace

Otazky byly pouzity identifikacni a s hodnotici Skalou. V prvni ¢asti mél zaméstnanec
vyplnit tdaje jako pohlavi, v€k, oddéleni, ve kterém pracuje a dosazené vzdélani.
Vékova stupnice byla rozdélena do Ctyf intervalll po deseti letech. Na zakladé téchto
udaji Ize vyvodit, jak tyto faktory ovliviiuji spokojenost a motivaci jednotlivych

pracovnikd.

Spokojenost byla testovana v dalsi sekci, kdy lidé vybirali z pétibodové skaly:

e velmi spokojen
e spise spokojen
e spiSe nespokojen
e velmi nespokojen

e nemuzu se rozhodnout

Jednalo se o spokojenost celkové s jejich s praci, finanénim ohodnocenim, uznanim

¢i schopnosti jejich nadiizeného vést a fidit lidi.
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Dale byla do dotazniku zafazena cast piispévky, kdy zaméstnanci hodnotili, zda by
ptispévek uptednostnili nejvice, vice ¢i nejméné.

Jednalo se o piispévek na:

e penzijni piipojisténi
e zivotni pojisténi

e jiny (napt. doprava, tabor pro déti)

V posledni ¢asti dotazniku byla hodnocena motivace. Pracovnici hodnotili faktory, které
je nejvice motivuji.

Na vybér méli:

e penize,
e pochvala,

e kariérni rust,

® 10zZVO0j,
e Dbenefity
e kolektiv

K tomu vyuzivali hodnotici stupnici od 1 jako neyméné az po 10 nejvice.
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3.8.1 Navratnost

Dotaznikové Setfeni bylo provadéno v mésici lednu, kdy ve firmé bylo evidovano 108
zamé&stnancl, ztoho 64 Zen a 44 muzi. Navratnost dotazniku byla 64 %. VEtsi
uspéSnost navratnosti byla u zen, kdy z dotazovanych 64 Zen odpovédélo 44, na rozdil
od muzl, kdy z 44 rozdanych dotaznikli bylo vraceno pouze 24. Jednotlivd procenta
jsou uvedena Vv nasledujicim grafu. Jeden z dotaznikti, byl bohuzel S$patné¢ vyplnén,
proto nebylo mozné pouzit ho pro dalsi vyhodnocovani. Naddle bude tedy pouZzivan
celkovy pocet 68 dotazovanych, 64 zen a 24 muzl. Po shromazdéni vyplnénych
dotaznikii, byla data zpracovana pomoci softwaru Microsoft Excel. Jednotlivé udaje
jsou zaznamenany v nasledujicim grafu, kdy vzdy modry sloupec vyjadiuje pocet

pracovnik, kteti pracuji ve firmé, tedy 100 % hodnotu.

Graf 6: Navratnost dotazniku

Navratnost
120
100
80 63,8 %
60
68,8 %
40 54,5 %
) .
0
Celkem Zeny Muzi

H Celkem M Navratnost

Zdroj: Vlastni zpracovani

Néavratnost nebyla stoprocentni z divodu, ze dotaznik nebyl povinny. Vyplnéni bylo
dobrovolné a bylo tedy jen na zaméstnanci ¢i se chce do mapovani této problematiky
zapojit. V dobé provadéni vyzkumu bylo také 10 zaméstnancti v pracovni neschopnosti,

nebylo proto mozné jim dotaznik predat.
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3.8.2 Vysledky dotaznikového Setieni

Otazky v dotazniku se soustfedily do tfi sekei a to spokojenost, prispévky a motivace
zaméstnancu. V této ¢asti budou otazky rozebrany a vyhodnoceny. Lze predpokladat, ze
jednotlivé faktory jako napt. v€k a vzd¢lani ovliviiuji pohliZzeni zaméstnancu na tuto

problematiku.

Tabulka 7: RozloZeni respondenti

Pohlavi Vék Oddéleni DosazZené vzdélani

Muzi 24| 20 - 29 let 5 | Vyrobni 58 | Zakladni 6

Zeny 44 | 30 — 39 let 17 | Ekonomické 3 | Vyucen 34
40 - 49 let 20 | Marketingové 7 | SS's maturitou | 26
50 - 59 let 25 Vysokoskolské 2
60 a vice let 1

Zdroj: Vlastni zpracovani

V piedchozi tabulce jsou zaméstnanci, ktefi vypliovali dotaznik, rozdéleni podle
identifikacnich kritérii jako pohlavi, v€k, odd¢leni a dosazené vzdélani. Pohlavi bylo jiz
zminéno Vv souvislosti s navratnosti a zaznamenano v grafu ¢. 6.

Respondenti byli rozdéleni do péti kategorii podle veku, kdy Ize usuzovat, ze jednotlivé
skupiny budou mit stejné hodnoty v zavislosti na rodinném stavu. Nejvice pracovnikil je
ve véku 50 — 59 let naopak nejméné do 29 a od 60 let. Ve skupiné nad 60 let byl
dotaznik vyplnén pouze jedinym zaméstnancem, neni proto mozné s témito daty
pracovat, jelikoZ by vysledky byly neobjektivni.

Nejvice lidi pracuje v oddéleni vyroby, kde se jedna pfedevSim o manualni praci. Proto
také prevazné vzdelani pracovnika je stfedni bez maturity. Zaméstnanci na vysSich

pozicich a ve vedeni maji vysokoskolské vzdélani ¢i sttedni s maturitou.
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Spokojenost s pract

To, jak je zaméstnanec spokojen ve svém zaméstndni, ovliviiuje jeho pracovni
vykonnost. Je tedy dulezité, aby se kazdé vedeni snazilo nastavit pro kaZdého
zaméstnance co nejlepsi podminky. Prvni ¢ast dotazniku byla tedy zamétena
na spokojenost pracovniki, aby bylo mozné posoudit, zda jsou zaméstnanci v soucasné

dobé spokojeni.

Graf 7: Spokojenost s praci

Jste spokojen se svoji praci?

3% 1,6%

‘ = Velmi spokojen
m Spise spokojen

= Spise nespokojen
= Velmi nespokojen

= NemUZu se rozhodnout

Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad€ idaji z dotazniku

Z vyse uvedeného grafu je patrné, Ze zaméstnanci jsou ve firmé spiSe spokojeni.
Vyjadtila se tak nadpolovi¢ni vétSina, 77,7 % dotazovanych zamé&stnanct. Konkrétné 53
osob odpovédélo na otazku spokojenosti s jejich zaméstnanim, Ze jsou velmi ¢i spise
spokojeni. Zeny jsou vice spokojeni nez muzi. Zbytek respondenti byl spise nebo velmi
nespokojen. Pouze jedna osoba se nemohla rozhodnout. Nejvice spokojena je skupina
ve véku od 20 do 29 let. V dalsich vékovych skupinach jsou vysledky vyrovnané. Druha
nejvetsi spokojenost se svoji praci byla zaznamendna u zaméstnancil S nejvySSim

dosazenym vzdélanim, tedy u vysokoskolaka.
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Nejmensi spokojenost byla zjisténa ve vyrobnim oddéleni, kde také pracuje nejvice
zaméstnancl. Navrhova Cast se proto bude nejvice zamétrovat na toto oddéleni. Kromé

jedné osoby byla tato otdzka zodpovézena vSemi respondenty.

Tabulka 8: Spokojenost s praci

Pohlavi Vék Oddéleni DosazZené vzdélani

Muzi 2,2 | 20 - 29 let 1,4 | Vyrobni 2,2 | Zékladni 1,8

Zeny 2,1 | 30— 39 let 2,2 | Ekonomické | 1,6 | Vyuden 2,1
40 — 49 let 2,2 | Marketingové | 1,9 | SS s maturitou | 2,2
50 - 59 let 2,2 Vysokoskolské | 1,5

Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ idaji z dotazniku

Ve vyse uvedené tabulce jsou vyhodnoceny jednotlivé vysledky z dotaznikového Setfeni
pomoci aritmetického priméru. Hrani¢ni body jsou 1 — velmi spokojen az po 4 - velmi
nespokojen. Respondenti, ktefi uvedli ¢islo 5, které vyjadfovalo, Ze se o dané

problematice nemuizou rozhodnout, byli z té€chto propocti vylouceni.

Spokojenost s financnim ohodnocenim

Tato otazka se zabyva spokojenosti zaméstnanci s financnim ohodnocenim jejich préce.
Zda je jejich mzda iimérna s jimi poskytnutymi vykony. Odpovédi respondentli jsou

zaznamenany v nasledujici tabulce, kde byly vysledky zpracovany pomoci

v

Pracovnici, ktefi odpovédéli, ze se nemohou rozhodnout, nebyli do vypoctu zatrazeni.

Tabulka 9: Spokojenost s finan¢nim ohodnocenim

Pohlavi Vék Oddéleni DosazZené vzdélani

Muzi 2,7 20-29 let 1,6 | Vyrobni 3,4 | Zakladni 2,7

Zeny 2,5|30—39 let 2,7 | Ekonomické 2 | Vyucen 2,6
40 - 49 let 2,8 | Marketingové 3 | SS s maturitou | 2,7
50 - 59 let 2,5 Vysokoskolské | 2,5

Zdroj: Vlastni zpracovani na zékladé tidaji z dotazniku
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Graf 8: Spokojenost s finan¢nim ohodnocenim

Jste spokojen s finanénim ohodnocenim Vasi prace?

= Velmi spokojen
= SpisSe spokojen
= Spise nespokojen

= Velmi nespokojen

Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ udaji z dotazniku

Jak je patrné z vySe uvedeného grafu v otdzce penéz, se zaméstnanci rozdélili do dvou
stejné velkych skupin, kdy jedna je velmi ¢i spiSe spokojena a jedna velmi ¢i spise
nespokojena. Z hlediska pohlavi jsou vice spokojeny Zeny nez muzi. 25 Zen se ptipojilo
ke spokojenéjsi poloving, ktera odpovédela, Ze je velmi ¢i spiSe spokojena zbylych 19 je
méné spokojenych. Naopak u muzl vétSina pracovniki, 15, odpovédélo, ze jsou spise
¢i velmi nespokojeni. Stejné jak v predchozi otdzce, nejvice nespokojeni se svym
finan¢nim ohodnocenim jsou zaméstnanci vyroby. 9 osob pracujicich v tomto oddéleni
odpovédélo, ze jsou velmi nespokojeni a pouze 5 pracovniki je velmi spokojeno. Pokud
se zamétime na veék, nejvice spokojeni jsou nejmladsi pracovnici ve véku 20 az 29 let
a nejméné 40 az 49 let. Vliv vzdélani nemél na tuto otazku dopad, jelikoz vysledky
skupin rozdélenych podle vzdélani byly rovhomérné. Ohledné svych financi méli jasno

vSichni zaméstnanci, zadny nemél problém se rozhodnout.
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Spokojenost s osobnim ohodnocenim

Spokojenost s osobnim ohodnocenim byla zaméfena piedev§im na pochvalu ¢i uznani
ze strany vedeni a pfimého nadfizen¢ho. Nazor, zda jsou zaméstnanci spokojeni

s mnozstvim kladného komentafe ze strany vedoucich, vyjadiuje nasledujici graf.

Graf 9: Spokojenost s osobnim ohodnocenim

Jste spokojen s osobnim ohodnocenim Vasimi
nadrizenymi?

4,5%

= Velmi spokojen
= SpiSe spokojen
= Spise nespokojen
= Velmi nespokojen

= NemUZu se rozhodnout

Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ udaji z dotazniku

Stejné tak, jak Vv pfedchozi otazce, je nazor zaméstnancl rozdélen do dvou skoro
stejnych skupin. Kdy jedna polovina je se svym osobnim ohodnocenim velmi ¢i spiSe
spokojena a druha naopak. Stejné jak u predchozi otdzky na financni ohodnoceni
I S osobnim ohodnocenim jsou na tom lépe zeny nez muzi. A i v dalSich oblastech
vysledky souhlasi s finanénim ohodnocenim, jediny rozdil je v oddélenich, kdy
tentokrat nejvice spokojené oddé€leni neni ekonomické, ale marketingové. 3 pracovnici
se nemohli v otazce osobniho ohodnoceni rozhodnout. To jak jsou zaméstnanci
spokojeni s osobnim ohodnocenim, je také pomoci aritmetického priméru vypocitano
Vv nasledujici tabulce. Hodnotici $kala je stale stejna a to od 1 — velmi spokojen
az po 4 velmi nespokojen. Respondenti se také nemuseli K problematice vyjadiovat

a to ohodnocenim 5, tedy nemtizu se rozhodnout.
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Tabulka 10: Spokojenost s osobnim ohodnocenim

Pohlavi Vék Oddéleni Dosazené vzdélani

Muzi 2,7 20-29 let 2,2 | Vyrobni 2,6 | Zakladni 2,3

Zeny 25| 30—-39 let 2,6 | Ekonomické 2,7 | Vyucen 2,6
40 - 49 let 2,7 | Marketingové | 2,4 | SS s maturitou | 2,6
50 - 59 let 24 Vysokoskolské 2

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé tidaji z dotazniku

Spokojenost se schopnosti nadrizeného vést a ridit lidi

Ptitomnost firemnich leaderi je velice dulezita. Jednd se o jednotlivce, ktefi

dennodenné ovlivituji pracovni vykonnost n€kolika desitek lidi. Mélo by se tedy jednat

o ¢lovéka, ktery ma vlastnosti a zkuSenosti, které motivuji zaméstnance k maximalnim

vysledkiim. Zda tyto podminky pracovnici na vedoucich pozicich ve zkoumané firmé

splituji, bylo dotazovéano v dalsi otazce.

Graf 10: Spokojenost s fizenim lidi

—

ridit lidi?

Jste spokojen se schopnosti Vaseho nadrizeného vést a

= Velmi spokojen
m SpiSe spokojen
= Spise nespokojen

= Velmi nespokojen

Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad€ idajii z dotazniku
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Tuto otdzku mizeme vyhodnotit jako nejvice uspésnou. Ze vsech Ctyi respondentiim
polozenych dotazli souvisejici se spokojenosti, jsou lidé s vedenim svych nadfizenych
V této otazce se také nejvice zaméstnancli nemohlo rozhodnout a to konkrétné 12.
Napft. u ekonomického oddéleni se odpovédi nedali vyhodnotit viibec, jelikoz se dva
ze tfi zaméstnancti nemohli rozhodnout. Toto vysoké cislo, by se dalo zdivodnit
naptiklad piehlizenim dulezitosti této problematiky. Lidé se bézné nad touto otdzkou

nezamysleji.

Tabulka 11: Spokojenost s fizenim lidi

Pohlavi Vék Oddéleni DosazZené vzdélani

Muzi | 1,820-291let | 1,5 | Vyrobni 2 | Zakladni 2,2

Zeny 2,1|30-391et | 2,1 | Ekonomické 1 | Vyuéen 1,8
40 - 49 let 2 | Marketingové 2 | SS s maturitou 2,2
50-591et | 2,1 Vysokoskolské 2

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé€ tidaji z dotazniku

Ve vyse uvedené tabulce jsou zaznamenané vysledky z dotazniku, vypocitané pomoci
aritmetického praméru. Hodnotici Skala je od 1 — velmi spokojen po 4 — velmi
nespokojen. Pokud se respondenti nemohli rozhodnout, nebyli do vypoctl zatazeni.
Z tabulky je patrné, Ze muzi jsou vice spokojeni nez zeny a nejlépe je na tom také
vékova skupina od 20 do 29 let. Z oddélenich je na tom nejlépe ekonomické, které, jak
jiz bylo zminéno, ale nelze brat za objektivni, jelikoZ zde odpovidala jedind osoba.
Dalsi dvé oddé¢leni, vyrobni a marketingové jsou na tom stejné. Ze Ctyf skupin

rozdélenych podle vzdélani jsou nejvice spokojeni pracovnici, kteti maji vyucni list.
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Prispév.

Jaké bonusy firma svym zaméstnancim nabizi, bylo feseno jiz v ptedeslé kapitole. Tato
¢ast dotazniku byla zaméfena na dal$i moznosti, jak miiZze podnik svym pracovnikiim
zvysit jejich motivaci a to konkrétné formou pfispévkii. Na vybér méli ze tfi forem
piispévkl a to na penzijni pfipojisténi, na Zivotni pojisténi, ¢i zda by méli zajem o jiny

ptispévek vyse neuvedeny.

Graf 11: Piispévky
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad€ idaji z dotazniku

Z vyse uvedeného grafu je patrné, ze nejvice maji zaméstnanci zdjem o prispévek
na penzijni pfipojisténi, celkem se tak vyjadfilo 48 osob, 30 zen a 18 muzi.
Pro ptispévek na zivotni pojisténi hlasovalo 32,4% respondentti, coz je 13 Zen a 9 muzi.
O jiny ptispévek, kde byl nabidnut v dotazniku napt. ptispévek na dopravu ¢i tabor pro
déti, projevilo zajem pouze 18 osob, coz dé€lalo z celkového poctu 26,5 %. Diky tomu

muzeme zajem o piispévky setadit nasledujicim zptisobem:
1. Piispévek na penzijni pojisténi

2. Prispévek na zivotni pojisténi

3. Jiny pfispévek
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Motivace

Z4dny vznik navrhu motivaéniho systému se neobejde bez nazoru konkrétnich
zaméstnancl. Proto 1 jeho nasledné zmény a upravu musi byt zalozeny na minéni
jednotlivych pracovnikl, které bylo zkoumano v nasledujici ¢asti  dotazniku.
Respondenti méli na vybér z 6 faktorl, které by mohly mit pozitivni vliv na zvysSeni

jejich motivace.

Graf 12: Motivujici faktory
Motivujici faktory
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Kolektiv, firemni prostiedi |G 5,9
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B Motivujici faktory

Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad€ idaji z dotazniku

Z vyse uvedeného grafu lze vyvodit, v jaké mife ovliviyji jednotlivé faktory motivaci
zaméstnancl. Pro zjisténi jejich dilezitosti pracovnici vyuzivali hodnotici Skalu
od 1 do 10. Kdy 1 pfifazovali k nejméné motivujicimu znaku a 10 k nejvice. Nejvyssi
znamku ziskaly penize. 52 zaméstnancl pfifadilo k penézlim hodnotici znamku 10
a pouze 5 je oznacilo jako nejméné motivujici. S velkym rozestupem na druhém misté
je pro zaméstnance dilezity kolektiv a firemni prostfedi. Na dalsi pfi¢ce je pochvala
a uznani. Na poradi té€chto tfi prvnich faktort se shodly obé& pohlavi. V celkovém
vysledku na ¢tvrtém misté jsou benefity, které se ovSsem u muzl dostaly az na posledni
misto. Na poslednich dvou pfickdch se umistily rozvoj a kariérni rist, které

u pracovnikll vyvolavaji nejmensi motivaci.
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3.9 Celkové zhodnoceni

Spole¢nost Stépanovsky, a. s. je usp&$na firma s dlouholetou tradici, ktera si nasla své
misto na trhu s lepenkovym zbozim. Sidli v Moravskych Budé&jovicich a jejim
pfedmétem podnikani je vyroba obali predev§im z vInité a bednové lepenky. Stale
se rozrastd a vytvaii tak rok od roku vyssi vysledek hospodatreni, ktery
se ve sledovaném obdobi stale drzi v kladnych ¢islech, coZz neovlivnila ani v minulosti
probihajici hospodaiska krize. V soucasné¢ dobé zameéstnava 108 lidi, z nichz vétSina
pracuje ve vyrob¢ a pohybuje se ve véku 40 az 59 let. Nadpolovi¢ni vétSinu pracovnikil
tvoii zeny. V cCele spole¢nosti stoji feditel a majitel v jedné osob¢.

Prestoze tématem této prace je motivace zameéstnancl, pied pfistoupenim
k této problematice je dulezité zjistit si co nejvice udaji o zkoumané firmé
a to i po finan¢ni strance. Nejvice zkoumané prvky naklady a vynosy maji béhem
zkoumanych let stoupajici tendenci, jelikoz se firma stile rozristd. Vysledek
hospodateni se tedy stale pohybuje ve stale se zvysujicich kladnych cislech. Na zaklade
ukazatelll likvidity bylo zjisténo, Ze firma nemd postacujici prostiedky k placeni svych
zavazku, likvidita byla ve vsSech zkoumanych oblastech nedostatecna. Dale byla
spole¢nost zkouméana pomoci provoznich ukazateli. Na jejich zdklad¢é bylo zjisténo,
ze osobni naklady tvofi kolem 80 % z pfidané hodnoty. Kromé roku 2010, kdy
v disledku hospodarské krize dochazi k mensimu poklesu, si firma vede velice dobfe.
Mzdova produktivita neustale roste a s ni i primérna mzda na pracovnika.

Jako vyzkumna metoda bylo zvoleno dotaznikové Setfeni, jejimZ prostfednictvim byl
zjiStén nazor zaméstnancili na tuto problematiku. Dotaznik byl rozdélen do ctyf
zakladnich sekci. Identifikacni ¢ast pro zjiSténi pohlavi, vzdélani, véku pracovnika
a oddé¢leni, ve kterém je zaméstnan. Ze vSech 108 zaméstnancl vyplnilo dotaznik 68.
44 7en a 24 muzi. Na spokojenost byla zamétena dalsi Cast, kdy bylo zjisténo,
ze nadpolovi¢ni vétSina je se svou praci spiSe €i velmi spokojena. JiZ méné jsou
spokojeni s finanénim ohodnocenim a s osobnim ohodnocenim. OvSem i v tomhle
pfipad¢ je stale polovina zamé&stnanci velmi i spiSe spokojena. Posledni otazka v této
sekci byla zamétfena na kvalitu schopnosti pracovnikli na vedoucich pozicich. Vysledek
této otazky byl nejpozitivnéjsi, nicméné také nejvice lidi se nemohlo rozhodnout. Lze

tedy fici, ze zaméstnanci jsou ve spolecnosti Stépanovsky, a. s. spokojeni.
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Spolecnost nabizi velmi omezené mnozstvi benefiti a bonust. Zda by méli zaméstnanci
zdjem o prispévky na penzijni pfipojisSténi, zivotni pojisténi ¢i jiné prispévky bylo
dotazovano v dalsi cCasti. Z téchto tfi moznosti by méli pracovnici nejvice zdjem
o prispévek na penzijni pfipojisténi, méné¢ o zivotni pojisténi a nejméné o jiné
ptispévky. Na tomto vysledku se shodli vSichni respondenti bez ohledu na pohlavi, vék
¢1 vzdelani.

Aby bylo mozné pfistoupit k navrhové casti, bylo dilezité zjistit, které faktory tedy
zaméstnance nejvice motivuji. Kde je dulezit¢ udélat zménu, kterd by piiméla
pracovniky k vétsi spokojenosti a s tim souvisejici pracovni vykonnosti. Jelikoz se jedna
o vyrobni podnik, neni pfekvapenim, Ze na pracovniky plsobi spiSe vnéj$i motivace
a to tedy penize. Ty se z Sesti v dotazniku nabidnutych motivujicich faktorti dostaly
na prvni misto. Clovek travi v zaméstnani tietinu svého Zivota, neni se tedy ¢emu divit,
ze druhou pricku obsadil kolektiv a firemni prostiedi. Vedeni si ¢asto neuvédomuje,
ze k tomu, aby pracovnik vid€l smysl ve své praci, nestaci jen jednou mesi¢né vypsat
Sek. Zaméstnanci také potiebuji slySet slovni uznani od svych nadtizenych. Pochvala je
tedy na dalsi pricce po kolektivu. Benefity jsou velkym lakadlem zameéstnanct
pfi nabirani pracovnikd do svych firem. Z dotazniku ovSem vyplyva, ze tyto bonusy
nejsou pro pracovniky az tak dilezité. Jesté¢ méné pak rozvoj a kariérni rist. Zména
motivaéniho sytému by méla probéhnout predevsim ve zvySeni faktort, které ziskali

nejvyssi znamku, tedy penize, firemni prostiedi a uznani.
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4 VLASTNI NAVRHY

Hlavnim motivujicim prvkem ve zkoumané spolecnosti jsou penize. V soucasné dobg,
si lidé ovSem vice a vice uvédomuji dilezitost penéz nejen pro pritomnost, ale hlavné
pro jejich budouci zajisténi. Navrhova ¢ast bude tedy nejvice zaméfena na prispévky,
které mize zaméstnavatel svym zaméstnancim nabidnout. Bude se jednat o produkty,

které piinesou urcité¢ vyhody jak zaméstnanctim, tak i spolecnosti.

4.1 Dopliikové penzijni sporeni

Z dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci by nejvice stali o prispévek
na penzijni pfipojisténi. Jedna se o produkt podporovany statem, ktery spada do tietiho
pilite dichodového systému. Po zavedeni penzijni reformy v roce 2013 bylo penzijni

pripojisténi zméneéno na dopliikové penzijni spofeni.

Tabulka 12: Rozdily mezi penzijnim pfipojisténim a dopliikovym penzijnim spofenim

Vlastnosti Penzijni pFipojisténi | Dopliikové penzijni sporeni
Podpora statu ANO ANO
MoZnost zaméstnavatele prispivat ANO ANO
Vybér v 60 letech v duchodovém véku
Garance nezaporného zhodnoceni ANO NE
Riizné investi¢ni strategie NE ANO

Zdroj: (8)

Jednotlivé rozdily mezi t€émito dvéma produkty jsou patrné ve vysSe uvedené tabulce.
U obou je zachovéana podpora stitu a moznost zaméstnavatele prispivat. Jen u vybéru
se hranice 60 let zménila na dovrSeni dichodového véku. Ktery se da ovSem
ve zvlastnich ptipadech snizit pomoci tzv. preddichodu. Garance nezaporného
zhodnoceni byla zruSena a byl nastaven novy zplsob voleni investicni strategie

S riznymi mirami investi¢niho rizika.
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4.1.1 Vyhody a nevyhody dopliikového penzijniho spofeni

V dusledku neustdlého snizovani statniho diichodu, by se kazdy zaméstnanec mél
zamyslet, zda si chce zachovat sviij zivotni standard i po odchodu do penze. Pokud je
jeho odpovéd’ na tuto otdzku ano, je doplitkové penzijni spofeni nezbytnou soucasti

finan¢niho portfolia.

Vyhody pro zaméstnavatele

+ Osvobozeni od socidlniho zdravotniho pojiSténi

Zamegstnavatel z kazdé vyplacené koruny na mzdach, vyplaci 25% na socialni
zabezpeceni a 9% na zdravotni pojiSténi. Pfi pouZiti financ¢nich prostfedka
na prispévek do doplikového penzijniho spofeni, je zaméstnavatel od této
povinnosti oprostén.

+ Osvobozeni od dané z piijmi

Zaloha na dan z ptijml zamé&stnavatele ¢ini 15% ze zakladu dané.
Zameéstnavatel muze prispivat na jeden ¢i oba produkty soucasné. Tento piispévek je
osvobozen od dan¢ z pfijmu i socialniho a zdravotniho pojisténi az do souhrnné vyse

30 000 K¢ ro¢né.

Nevyhody pro zaméstnavatele

- ZvySeni administrativnich nakladia

Se zavedenim piispévkl na doplinkové penzijni spotfeni jsou bohuzel také spojené
administrativni poplatky, jelikoZ firma musi pfispévky zasilat na jednotlivé ucty.
Pro zjednodusSeni a sniZeni téchto nakladii je mozné vybrat jediny fond, kam bude
finance hromadné zasilat.

- ZvySeni mzdovych nakladu

I kdyz jsou naklady na piispévek na dopliikkové penzijni spofeni levnéjsi nez

navyseni hrubé mzdy, stale budou zvySovat mzdové naklady spolecnosti.
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Vyhody pro zaméstnance

+ Statni prispévek
Jednou z nejvétSich vyhod, ktera motivuje k uzavieni tohoto spofeni, je jisté statni
ptispévek. Ten se odviji od vyse Castky, kterd je klientem mési¢né spofena. Konkrétni

¢isla jsou uvedena v nésledujici tabulce.

Tabulka 13: Statni piispévek

e | S | et
100 K¢ 50 K¢ 0 K¢
200 K¢ 90 K¢ 0 K¢
300 K¢ 120 K¢ 90 K¢
400 K¢ 140 K¢ 110 K¢
500 K¢ 150 K¢ 130 K¢
600 K¢ 150 K¢ 150 K¢
700 K¢ 150 K¢ 170 K¢
800 K¢ 150 K¢ 190 K¢
900 K¢ 150 K¢ 210 K¢

1000 K¢ a vice 150 K¢ 230 K¢

Zdroj: (9)

Ze zmény rozdéleni ptispévku pred a po penzijni revoluci je patrné, Ze se stat snazi
namotivovat obyvatele k co nejvyssim ¢astkam spofeni. Aby mél zaméstnanec narok
na prispévek od statu, musi byt jeho mési¢ni investice vyssi nez 300 K¢. Maximalni

statni prispévek ziska pfi minimalni vysi vkladu 1 000 K¢.
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+ Darova dspora
Kromé statniho ptispévku je doplikové penzijni spofeni také podpofeno danovymi
vyhodami. Pokud si zaméstnanec spofi min. 1 100 K¢ mési¢n€, mize si odecist urcitou
¢astku od zékladu dané. O jaké konkrétni sumy se jedna, je uvedeno v nasledujici

tabulce.

Tabulka 14: Danova tspora

Mési¢ni platba Wieddlzg:)];ézgslgory

500 - 1 000 K& 0Ke
1100 K& 180 K&
1200 K¢ 360 K&
1300 K¢ 540 K&
1400 K¢ 720 K&
1500 K¢ 900 K&
1600 K& 1080 K¢
1700 K& 1260 K&
1800 K¢ 1440 K&
1900 K& 1620 K¢

2 000 K¢ a vice 1800 K&

Zdroj: (10)

+ Neni vstupni, vystupni ani inkasni poplatek

+ MoZnost preruseni placeni

Nevvhody pro zaméstnance

- Nizka vykonnost pii dlouhé dobé sporeni
- MoZnost vybéru az v dichodovém véku

- Ziskani statni podpory pouze z piispévki od zaméstnance
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4.1.2 Konkrétni doporuceni

Jak jiz bylo zminéno, jako nejvice motivujici faktor si zaméstnanci zvolili penize.
Na zéklad¢ financni analyzy bylo zjisténo, ze mzdova produktivita stale roste a s ni
1 primérna mzda. Procento osobnich nakladl z pfidané hodnoty ovSem mirné klesa,
z ¢ehoz se da vyvodit, Ze spolecnost si mize dovolit zvySeni vyplacenych finan¢nich
prostfedkd. Firma ma dvé moznosti. Jednou z nich je zaméstnancim penize vyplatit
pomoci mzdy, a nebo pouzit jiz zminény ptispévek na doplikové penzijni spofeni, ktery
ziskal v dotazniku nejvétsi podporu. Primérna hruba mzda byla v poslednim
sledovaném roce 2013 22 900 K¢&. Jelikoz spole¢nost Stépanovsky, a. s. zaméstnava
pfedevSim pracovniky vyroby, u kterych bude vyplacend mzda samoziejmé nizs$i nez
primér, byla pro porovnani zvolena jako nejidealngjsi castka pro zvySeni 300 K¢&
mesic¢n€. Porovnani téchto dvou variant je zaznamenana v nasledujici tabulce. V tivahu

bereme primérnou mzdu 22 900 K¢ a zaméstnance bez déti.

Tabulka 15: Porovnani navySeni hrubé mzdy s piispévkem na dopliikové penzijni
spofeni

Navyseni hrubé | Prispévek na dopliikové penzijni
mzdy sporeni
NavySeni hrubého prijmu 300 K& 300 K&
pracovnika
NavySeni ¢istého prijmu 208 K¢& 300 K&
pracovnika

Niaklady, které by zaméstnavatel vynaloZzil na zvySeni piijmu

Zdravotni pojisténi (9%) 27 Ké 0 K¢

Socialni pojisténi (25%0) 75 K¢ 0 K¢

Mési¢ni naklady na

- 402 K¢ 300 K¢
zameéstnance

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pti variant¢ navySeni hrubé mzdy, zaméstnanec z ptfidanych 300 K¢ po odecteni
socidlniho a zdravotniho pojisténi, dostane pouze 208 K¢. Naopak zaméstnavatele bude
toto zvySeni 300 K¢ stat o 102 K¢ vice na pojisténich. U piispévku na doplikové
penzijni spofeni zaméstnanec tuto ¢astku opravdu ziskd a zaméstnavatel také zaplati.

Neni zde zadné snizeni ¢1 navySeni.
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Proto na zakladé propoctu ve vyse uvedené tabulce, lze vyhodnotit investici finan¢nich
prostiedkii do penzijniho spofeni jako vyhodnéjsi. Proto by firma méla zvolit tuto

variantu.

Stat se stale snazi motivovat zaméstnance, aby si 1 oni spofili na stafi. Z tohoto divodu,
vyplaci statni ptispévek pouze za ¢astku, kterou si do doplitkového penzijniho spoteni
vlozi sdm zameéstnanec. V nasledujici tabulce, budou porovnany tedy dvé varianty.
Ptipad kdy spofi jen zameéstnavatel a druhy, kdy vklada ptispévek 300 K¢ jak

zaméstnavatel, tak 1 zaméstnanec.

Tabulka 16: Porovnani spofeni

300 K¢ od zaméstnavatele
300 K¢ od zaméstnavatele
+ 300 K¢ od zaméstnance

Prispévek od zaméstnavatele 300 K¢ 300 K¢
Vklad zaméstnance 0 K¢ 300 K¢
NavySeni o statni piispévek 0 K¢ 90 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zaméstnanec si musi ujasnit, zda se mu vyplati investovat 0 K¢ a ziskat 300 K¢
od zaméstnavatele, byt tedy 300 K¢ v plusu. Nebo vyuzit druhé varianty. Spofit si 300
K¢ sam a ziskat tak celkové 1 se statnim ptispévkem 690 K¢, kdy je 390 K¢ v kladnych

¢islech. Toto rozhodovani bohuzel firma nemuze ovlivnit.

Spolecnost vi, ze zaméstnanci nedosahuji tak vysokych pfijmi, aby si mohli vytvaret
velké uspory, které by mohli vyuzit v budoucnosti a konkrétné v penzi. Proto tato
varianta napomize navysit pracovnikim Zivotni standard. To jak se konkrétné¢ muze
zménit diky tomuto pfispévku je zaznamendno v nasledujici tabulce. Pracovnici byli
rozdeleni podle vé€ku do ¢ty skupin. JelikoZ se v€k odchodu do penze a vyse finanéni

podpory bude ménit, musel byt pro kazdou kategorii proveden vypocet zvlast'.
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Tabulka 17: Vyse dichodu

Zbyvajici 1éta do dicchodu | Diichod od stitu D"plﬁi‘l‘)’(ffeﬁ?“z““i Celkem

40 let 9 153 K& 1534 K¢ 10 687 K&
30 let 8921 K& 1115 K¢ 10 036 K&
20 let 8714 K& 852 K¢ 9 566 K¢
10 let 8 482 K¢ 381 K¢ 8 863 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pro vypocet udaju predchozi tabulky bereme v tvahu, Ze zaméstnanec nema zadné déti
a ze do pracovniho procesu nastoupil ve svych 20 letech. Snizeni diichodu pocitame
0 25 % od soucasnosti. Piedpokladana primérna inflace jsou 2,5%. Dale také
ze si zamé&stnanec zvolil vyhodnéj$i variantu, kdy si spofi 1 sdm. Pocétek spofeni je
pfedpokladdn k 1.1.2016. Vék pro ukonceni spofeni se bude odvijet podle
ptedpokladaného odchodu do penze. Vyplata doplikového spofeni je uvadéna za mésic
a na doziti.

Na pracovniky, ktefi maji do odchodu do penze 40 let, uz nema vliv pohlavi a pocet
déti, tak jak tomu bylo dfive. VSichni maji stejné podminky. Jejich statni podpora bude
ve vysi 9 153 K¢&. V pfipadé, ze si od pfistiho roku zanou spolu se zaméstnavatelem
prispivat do dopliikkového penzijniho spofeni, vySe jejich tspor za 40 let bude
207 992 K¢. M¢ésiéné tak celkove ziskaji ¢astku 10 147 K¢.

Druhou skupinou jsou zaméstnanci, ktefi budou odchazet do dichodu v 67 letech, tedy
za 30 let. Ani na né nema pfi vypoctu tohoto v€ku vliv pohlavi a pocet déti. Vyse jejich
dichodu bude 8 921 K¢ a je schopny si nasetfit v redlné hodnoté 160 534 K¢. Mésiéné
bude vyse jeho finanénich prostredkt 10 036 K¢.

Lidé, ktefi maji do diichodu 20 let, budou odchazet v 66 letech a vySe jejich statniho
diichodu bude 8 714 K¢&. V této dobé bude mit stale maly vliv pohlavi a pocet déti. Aby
se vypocet zjednodusil, vypocet v tabulce je pro muze. Takto stard osoba je schopna
si naspotit 128 980 K¢.

Posledni skupinou jsou nejstarsi 1idé, které d€li od dichodu 10 let. Za tuto dobu maji
Sanci si naspofit 61 161 K¢. Jejich mési¢ni vyplata se bude skladat z 8 482 K¢ od statu
a 381 K¢ z jejich uspor.
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4.2 Zivotni pojisténi

Druhym pfispévkem, o ktery by me¢li zaméstnanci zajem, je piispévek na zivotni
pojisténi. Tento ptispévek je doporucen spiSe zaméstnancim pohybujici se na vyssich
pozicich a tedy i s vysS§im platovym ohodnocenim a mlad$im pracovnikiim, ktefi
zabezpecuji vice rodinnych piislusniki. Na trhu mame spoustu spolecnosti, které tento
produkt nabizi. Je ov§em nemozné vSeobecné doporucit jen jednu z nich, jelikoz kazdy
Clovék ma jiné priority a jiné vstupni podminky, jako ve€k, financni prostredky,
zdravotni problémy atd. Jediné doporuceni, které se vztahuje na vétSinu pracovniki,
je, ze by smlouva m¢la obsahovat tii zakladni slozky. Kazdy cloveék, ktery mysli
na zaji$téni at’ své, ¢i osob na ném zavislych, by m¢l byt pojistén na trvalé nasledky,
invaliditu a smrt. | tyto tii zakladni polozky se dale déli do mnoha variant. Naptiklad
invaliditu délime od prvniho az po ¢&tvrty stupent podle velikosti problému. Diive
pojistovny umély pojistit pouze treti a Ctvrty stupen, jelikoz tim vznikala mezera

na trhu, dnes jiz umi prvni i druhy.

4.3 Vzdélavani vedoucich pracovniki

Na tfetim misté se umistil motivujici faktor pochvaly. Z dotaznikového Setfeni bylo také
zjiSténo, ze vice jak polovina zaméstnancli je s mnozstvim pochvaly
od svych nadfizenych spiSe ¢i velmi nespokojena. Toto cCislo by se dalo zvysit
pravidelnym Skolenim pracovnikl na fidicich postech. Jednad se o zménu, kterd firmu
nestoji zadné velké financni investice. Na vedoucich pozicich, které maji vliv na své
podiizené, pracuje 6 zaméstnanct. Na trhu se nachazi velké mnozstvi Skoleni, které
nauci pracovniky jak motivovat své podiizené. Konkrétné jak slovné ocenit jimi dobie
odvedenou praci. Dale je podstatné naucit pracovniky, ze dilezité je chvalit jen za véci,
které si pochvalu opravdu zaslouzi a v pfiméfeny cas. Jednou z nich je napiiklad
spolecnost Proutek, kterd nabizi 16 hodinové Skoleni na téma Pochvala a kritika jako
zakladni dovednosti pro hodnoceni zamé&stnanct. Cena tohoto Skoleni je 3 200 K¢.
Naklady na 6 zaméstnanct budou tedy 19 200 K¢&. Jisté by zde byla i moznost vyjednat
se spolecnosti mnozZstevni slevu. Mezi dalsi spolecnosti, které nabizi podobné kurzy,

patii napt. Edumenu, Jobs. cz ¢i kursy.cz.
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4.4 Firemni prostiedi, kolektiv

Firemni prostfedi a kolektiv je uzce spojen s firemni kulturou. Tento motivujici prvek
se objevil na druhém misté hned za penézi. Firemni prostiedi je nejvice dilezité pro 20
Zzen a 7 muzu, naopak nezajima to pouze 8 zen a dva muze. Z toho vyplyva, ze pro
zamestnance, ktefi travi v praci tetinu svého Casu, je dalezité, aby se v praci citili dobte
a byly tak pro n¢ vytvoieny podminky vedouci k co nejvyssi pracovni vykonnosti. Pod
pojmem firemni kultura je mozné zahrnout Siroké spektrum véci od chovani
zaméstnancl, zpétné vazby od vedeni az po vyzdobu v jidelné. Jedna se o psané

1 nepsané normy a pravidla, podle kterych se celd spolecnost fidi.

Pro zlepSeni firemni kultury se podnik musi zaméfit na nékolik oblasti:

4.4.1 Vybér zaméstnancii

Firmu a s tim spojenou firemni kulturu tvofi pracovnici. To, jak se bude tedy vyvijet,
zavisi na nich. Spole¢nost to mize ovlivnit jiz pii pocatku téchto vztahti a to dikladnym
vybérem kazdého zaméstnance, ktery by mél aspon z €asti sdilet firemni hodnoty. Tento
cil by mél byt obsazen jiz pii vytvareni nabidky na konkrétni pracovni pozici, kterd by
mé¢la byt formulovana tak, aby pfildkala potenciondlni zdjemce s pozadovanymi
vlastnostmi. Nasledujici krok by mél byt provadén pii vybéru zaméstnanct
na pohovoru. Spolecnost by se méla zajimat nejen o odborné schopnosti, ale také
o uchazeCovo chovani a jeho postoje, které predpovidaji, jak bude adept pfistupovat
k praci a zda bude odpovidat podnikové kultue. Pokud by mél podnik velké mnozstvi
uchazecu, miize je jiz pred pohovorem roziadit pomoci dotazniku a k individudlnimu
pohovoru pfipustit jen ty, ktefi splituji poZzadovana kritéria. Dale je také podstatné
zaméfit se na uvedeni nového zaméstnance do pracovniho procesu. Prvni dojem je totiz
dalezity. Mize v ném zanechat nepifijemné pocity a dojmy do budoucnosti, které
ovlivni jeho budouci pracovni vykon. Vedouci by se mél tedy zaméfit na podrobné
a jasné vysvétleni, co se od n¢j ocekdva a na koho se miize pfi pripadnych otazkach

obratit.
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4.4.2 Firemni hodnoty

Spole¢nost nema pevné definované firemni hodnoty. Bylo by vhodné, aby si stanovila
takové, se kterymi by se mohli zaméstnanci ztotoznit a zakladat na nich své vztahy
a ocCekavani. Tyto hodnoty si firma mulze stanovit napi. pii vytvoieni kolektivni
smlouvy, je ovSem dulezité, aby v téchto pravidlech vidél smysl jak zaméstnavatel,
tak i zaméstnanec, mély by byt tedy vytvofené na vzajemné domluvé z obou stran.
Spole¢nost toho mutze docilit napi. dalSim dotaznikovym Setfenim, ve kterém by
se mohl zaméstnanec k tomuto tématu vyjadfit a vybrat z firmou nabizenych hodnot ty,
se kterymi by se mohl nejlépe szit.

Jelikoz ma firma ve svém zakladnim mottu snahu o Setrnost a pfiznivy vliv na Zivotni

prosttedi, mohla by z toho vychazet i pfi stanovovani svych firemnich hodnot.

4.4.3 Komunikace

To, jak mezi sebou pracovnici komunikuji, je velice dulezité. Mame nékolik druht
urovni komunikace a vSechny je velice podstatné neustale rozvijet. Tato snaha ovSem
nesmi vychazet jen ze strany podniku a jeho vedeni, je dulezité, aby dochazelo
k oboustranné komunikaci.

Jedna se piedev§im o komunikaci mezi:

¢ jednotlivymi pracovniky,

e mistry a zamé&stnanci vyrobniho odd¢lent,

e Vedoucimi ekonomického a obchodniho oddé€leni a jejich podfizenymi,

e feditelem a vedoucimi ekonomického a obchodniho oddéleni.
At uzZ by byl problém na jakékoliv z téchto urovni, ptenesl by se postupné i do dalSich
vrstev, coz by mohlo vést ke sniZzeni spokojenosti pracovniki. Dulezité je neustale
pracovat nejen na formalni komunikaci, ale ptedev§im na neformalni, jelikoz ta bude
pti kontaktu s pracovniky prevladat.
Komunikace ovSem nemusi byt jen verbalni, ale ptfedevS§im neverbélni, diky které
se mohou informace rychle dostat ke kazdému zaméstnanci. Pouzivani elektronické
komunikace by se mohlo zdat ve vyrobnim podniku pftili§ slozité na zavedeni, proto by

spole€nost mohla zaméfit predev§im na nasténky a obéZniky.
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ZAVER

Rizeni lidskych zdrojii je jednim ze zékladnich tikold kazdé firmy, ktera si uvédomuje,
ze vSechny ostatni prvky podnikdni stoji na jejich zaméstnancich. Proto se vedeni
podniku musi snazit, aby ze svych pracovnikii vytézilo co nejvice. Toho nedocili
bez komunikace se svymi zaméstnanci, diky niz mize zjistit, které motivujici prvky
jsou ty spravné.

Diplomovéa prace nejprve nastifiuje tuto tématiku z teoretické oblasti. Z té se v dalSim
kroku vychazi pii zkoumani konkrétni spoleénosti Stépanovsky a. s., kterd sidli
Vv Moravskych Budéjovicich a zabyva se vyrobou a prodejem lepenkovych oball. Jedna
se o spolecnosti, kterd ma v soucasné dobé 108 zaméstnanci, u kterych byl pomoci
dotaznikového Setfeni zjiStovan ndzor na jejich spokojenost s praci, penéznim
ohodnocenim, s mnoZzstvim pochvaly a vedenim nadfizenych.

Nazor 68 respondenti se ve vEtSiné ptipadi rozd€luje na dvé skupiny. Jedna je spiSe
¢i velmi spokojena a jedna spiSe a velmi nespokojena. Je dobré znameni, ze vice jak
polovina, je celkové se svoji praci spokojena. Méné je spokojenych pracovniki
s financnim ohodnocenim. Tento stav muze spolecnost zlepsit poskytnutim piispévk,
na které se zamétoval dalsi dotaz. Zaméstnanci si méli vybrat ze tfi moznych ptispévk,
o ktery by méli nejvétsi zajem. Tato forma zvysSeni finan¢niho odménovani, byla
zjiSténa jako vyhodné&j$i nez navySeni hrubé mzdy, jelikoz podnik 1 zaméstnanec usetii
na odvedenych danich a srazkach za pojisténi. Z dotazniku také vyplynulo, ze by
pracovnici méli nejvetsi zdjem o piispévek na doplitkové penzijni spofeni. Tato varianta
byla tedy zpracovana v navrhové Casti.

V posledni ¢asti dotazniku byly hodnoceny motivujici prvky. Nejvyssi motivaci
u pracovnikil vyvolavaji penize. NavySeni tohoto faktoru bylo jiz vyfeSeno pomoci
varianty piispévku na doplitkové penzijni spofeni. Pro zamé&stnance jsou diileZité ovsem
nejen financni prostfedky, ale i prostfedi a kolektiv, ve kterém pracuji. Ten se da
vylepSit pomoci vzdjemné komunikace, stanovenim firemnich hodnot a vybérem

pracovniku, které tyto hodnoty sdileji a ztotoziuji se s nimi.

70



Firmy fesi slozité formy motivace svych zaméstnancii a prehlizi tak ty nejjednodussi
a nejucinnéjsi. Je jim naptiklad obyc¢ejna pochvala, které si pracovnici podle dotazniku
také velmi ceni. S tim samoziejm¢e souvisi dostatecné vzdélani a proskoleni vedoucich
pracovnikii, aby dokazali v pravy Cas a ve spravné mife pochvalu pouzit, a také
bezesporu to nejdilezitéjsi, mit upfimny zajem o své zamestnance a chtit je motivovat

k lepsim vykondm.
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PRILOHA C. 1: DOTAZNIK
Dobry den,

jsem studentka VUT v Brné¢ a rada bych Vas pozadala o vyplnéni tohoto dotazniku. Odpovédi

jsou anonymni a budou slozit ke zpracovani mé diplomové prace na téma motivace

zameéstnancd ve Vasi firmé.

Déekuji za spolupraci a Vas cas straveny pii vyplnovani dotazniku.

1. Identifika¢ni udaje

Bc. Andrea Valentova

Pohlavi Vék Oddéleni DosaZené vzdélani

0 muz L] 2029 let [J marketingové [J zakladni

[l Zena 1 30-39let 1 ekonomické [ stfedni bez maturity/vyuéen
] 40—49 let [ vyrobni U] stfedni s maturitou
] 50-159 let [J vysokoskolské
1 60 a vice let

2. Spokojenost

U nasledujicich otazek vyjadrete sviij ndzor na skéle od 1 do 5.

Jste spokojen se svoji praci?

1 velmi spokojen

Jste spokojen s finan¢nim ohodnocenim Vasi prace?

2 spise spokojen

Jste spokojen s osobnim ohodnocenim Vasimi nadiizenymi
(pochvala, uznani)?

3 spise nespokojen
4 velmi nespokojen

Jste spokojen se schopnosti VaSeho nadfizeného vést a fidit lidi?

5 nemiuizu se rozhodnout

3. Prispévky

Ktery z nésledujicich ptispévki byste uptednostnili?

Prispévek na penzijni piipojisténi

1 nejvice

Prispévek na zivotni pojisténi

2 vice

Jiny ptispévek (napt. doprava, tabor pro déti)

3 nejméné
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4. Motivace

Co Vas z nésledujicich véci nejvice motivuje? Ohodnot’te na Skale od 1 do 10.

1 nejméne - 10 nejvice

Penize

Pochvala, uznani

Kariérni rast

Rozvoj (vzdélani)

Benefity

Kolektiv, firemni prostiedi
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