ZAPADOCESKA UNIVERZITA V PLZNI
FAKULTA EKONOMICKA

Bakalarska prace

Ekonomické posouzeni prinosi motivaéniho
programu v podniku

Economic assessment of benefits in motivation
program of company

Nikolas Graubner

Plzen 2012



ZAPADOCESKA UNIVERZITA V PLZNI
Fakulta ekonomicka
Akademicky rok: 2011/2012

ZADANI BAKALARSKE PRACE

(PROJEKTU, UMELECKEHO DILA, UMELECKEHO VYKONU)

Jméno a pfijmeni: Nikolas GRAUBNER
Osobni ¢islo: K08B0146P
Studijni program: B6208 Ekonomika a management

Studijni obor: Podnikova ekonomika a management

<7z " Ekonomické posouzeni p¥inosi motivaéniho programu v pod-

Nézev tématu: 1e B P prog P
niku

Zaddavajici katedra: Katedra podnikové ekonomiky a managementu

Zadsady pro vypracovani:
1. Charakterizujte organizaci, obor podnikani, vné&jsi a vnit¥ni prostfedi organizace, eko-
nomické vysledky, cile pro nejblizsi obdobi.

2. Analyzujte na zakladé studia odborné literatury vyznam, moZznosti uplatnéni a metody
tvorby motiva¢nich programi v organizacich.

3. Analyzujte a zhodnotte situaci a trendy ve vyuzivani riznych forem motivovani v pod-
niku.

4. Urcete a zdlivodnéte piileZitosti pro rozvinuti forem motivovani zaméstnancii v podniku,
navrhnéte podobu vhodného motivaéniho programu pro nejbliz$i obdobi.

5. Zhodnotte pfinos navrzeného programu.



Rozsah grafickych praci:

Rozsah pracovni zpravy: 40 - 60 stran

Forma zpracovani bakalafské prace: tist&na/elektronicka
Seznam odborné literatury:

e ARMSTRONG, M. Rizenf lidskych zdroji. Praha : Grada Publishing, 2007.
ISBN 978-80-247-1407-3.

e DVORAKOVA, Z. A KOL. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck,
2007. ISBNN 978-80-7179-893-4.

e KOUBEK, J. Persondlni price v malych podnicich. Praha : Grada Publishing,
1996. ISBN 80-7169-206-9.

e PLAMINEK, J. Veden{ lidi, tymd a firem. Praha : Grada, 2002. ISBN
80-247-0403-X.

e STYBLO, J. Personélni management. Praha: Grada, 1993. ISBN
80-85424-92-4.

Vedouci bakaldiské préce: PhDr. Milan Jerméai#, Ph.D.
Katedra podnikové ekonomiky a managementu

Datum zaddni bakalaiské prace: 30. listopadu 2011
Termin odevzddni bakaldiské price: 4. kvétna 2012

5 1 / v /
/RO LS. / baees
Doc. Dr. Ing. Mirosla \Elevny Doc. Ing. Emil Vacik,
dékan vedouci katedry

V Plzni dne 30. listopadu 2011



Cestné prohlaseni

Prohlasuji, Ze jsem bakalafskou praci na téma
., Ekonomické posouzeni prinosii motivacniho programu v podniku

vypracoval samostatné pod odbornym dohledem vedouciho bakalaiské prace za

pouziti prament uvedenych v ptilozené bibliografii.

V Plzni, dne 30. dubna 2012 e
podpis autora



Podékovani
Velmi rad bych podékoval PhDr. Milanu JERMAROVI, Ph.D. za cenné rady a

pfipominky poskytované pii zpracovani této bakalarské prace.

V neposledni fad¢ patii velky dik mé rodiné, ktera mé podporovala po celou dobu psani

této prace.



L VO 8
2 TEOTEHICKA CASE .viiieiiiie ettt sttt eennne s 9
2.1 UVOA dO MOLIVACE ....cveveveeeiceresieeesesieses s sssessessss st sss s esnsesensss s seneeseneas 9
2.2 IMOUIVACE ..ot 9
2.3 IMOTIV et 10
2.4 ZAr0JE MOTIVACE .......oiiiiiiiiisiie ettt bbbt 11
2.5 TEOME MOLIVACE ......ociiiiieiiiiiieeee e 13
2.6 MOIVACE K PIACT .uvviiiiiiiiiiie ittt 16
2.7  Manazerské metody podporujici MOtIVACT ....ccveeveriiiiiie e 19
2.8 Motivovani je také odménovani, ale nejen odmenovani............c.ceevrvennen. 20
2.9 Hodnoceni @ MOTIVACE .......ccvuieriieiiieiie st niee sttt 22
2.10 VZAEIAVANT @ MOTIVACE .....eeeiivieiieiiie et 23
2.11 Motivacni program podniku .........ccccevviiiiieiiiiiiiei e 24
3 Zakladni informace 0 SPOIECNOSHE ....eevveviiiririieiiiie e 26
3.1  Obchodni jméno, sidlo, IC/DIC ........cccceeverrrrreieeiseeeeesesesessee s 26

3.2 Jméno a piijmeni osoby statutarniho zastupce /osoby opravnéné jednat

jménem spolecnosti, pozice Ve SPOIECNOSEL. ....c.cveriiiiiiiiiiici 26
3.3 Historie a strategie POANIKU..........ccooveiiiiiiiiiiiieee e 27
3.4 Vngjsi prostiedi podniku ... 29
3.5 VNitind proStiedi ..o 31
3.6 FInancni analyza..........cccccooiiiiiiiiiiiiee s 34
4 Motivovani V POANIKU .......coiiiiiiiieii e 40
4.1  Analyza situace v oblasti motivace v POUNIKU .........ccceviriiiiiniiiiieien, 40
4.2  OdmENOVANT ZAMESINANCU......veeuvirieeiieiesiee ettt 40



4.3  Dotaznikove Setfeni........ccocviiiiiiiiiiiii 43
5  Névrh motivacniho programu SpoleCnosti .........coccvviveiiiiiiiiciicieseee e 48
5.1  Moznosti odborného vzd@lavani ...........cccevviiiiiiiiiii 48
5.2 ZlepSeni informovanosti zamé&stnanct o déni v podniku ..............ccccvenene. 52
5.3  Moznost spolurozhodovani a dohody s vedenim spolecnosti ..................... 52
5.4  Moznost kariérniho ristu nebo obména pracovni naplng ............ccccovvvenne. 53
5.5  Prispévky a jin€ benefity .......cccciviiiiiiiiiii 53
6  Zhodnoceni navrzeného motivacniho programul..........cceeererereninenesieniennenns 56
6.1 Financni zhodnoceni soucasné situace v oblasti motivovani...................... 56
6.2 Kalkulace zmén v motivaénim programul............cceereveeieerneenieenneesieesneenns 58
6.3  Pfinos motivacniho Programul .........cccerieeiiieiieiiie s 60
T ZZAVET ettt 62
8  Seznam tabulek, obrazkii a grafll ..........ccoiviiiiiiiiii 63
9 Seznam pouzZité HETAtUIY.........cceoiiiiiiiiiiiii i 64
10 Seznam PrlON.......ccoiiiiiiiec e 65



1 Uvod

Prioritou téméi veskerého podnikani, se kterym se miizeme v dneSnim svété setkat,
je splnéni vytyCenych cili, dosazeni planovaného zisku. Vedle materidlné-
spolecnosti. Zaméstnanci tvoii kazdou konkrétni spolecnost, zaméstnanci jsou dusi i
srdcem kazdého podniku a pravé zaméstnanci nejveétsi mérou ovlivituji tspésnost ¢i
neuspesnost dané spoleCnosti. Spravné motivovani zaméstnanci, tedy firmée loajalni
zameéstnanci, jsou nejvetsim a nejdilezitéjSim jmeénim, zdrojem konkurenéni vyhody,

a tim padem investici produkujici vyznamnou piidanou hodnotu.

Cilem bakaldiské prace s nazvem ,,Ekonomické posouzeni piinostt motiva¢niho
programu V podniku® je, na zaklad¢ analyzy soucasné situace v oblasti motivace a
odménovani lidskych zdroji ve spolecnosti, vyhodnotit systém motivovani ve
spoleCnosti T.G.a.s. a s pomoci novych poznatki v oblasti motivovani navrhnout

lepsi feSeni, nez je to stavajici. Nasledn¢ zhodnotit jeho ptinos pro podnik.

V prvni ¢asti mé prace se veénuji teoretické strance problému motivace. Nejprve
vymezuji zékladni pojmy, jako jsou zdroje motivace, motivy, ¢i motivace jako
takova. Dale se vénuji otdzce pracovniho vykonu, kde motivace hraje jednu z
z pohledu hodnoceni a vzdélavani. Jednou z ¢asti tohoto teoretického uvodu jsou i

nékteré zakladni motivacni teorie a otdzka obsahu motiva¢niho programu.

Ve druhé casti se vénuji organizaci, kde jsem vykonaval analytickou ¢ast mé
bakalaiské prace. Tato cCast obsahuje zéakladni udaje o spole¢nosti, historii
spolecnosti a hlavni cile spole¢nosti. Déle se zmifluji o vnitinim a vnéjSim prostiedi

spolecnosti a je zde vypracovana ekonomicka analyza podniku.

Tteti Cast prace je zaméfena na motivovani zaméstnancli v podniku. Sezndmime se
systtmem odmeénovani, ktery je v podniku zaveden. To znamend, ze cCtenare
seznamuji se mzdovym piedpisem podniku a programem zaméstnaneckych vyhod.
Kapitola je uzaviena pohledem zaméstnancti na situaci motivovani v podniku

pomoci dotaznikového Setieni.

Posledni ¢ast prace se zabyvd samotnym navrhem motivacniho programu a jeho

zhodnocenim.



2 Teoreticka cast

2.1 Uvod do motivace

Motivace je zakladni stavebni kdmen jakékoliv lidské ¢innosti. Na zakladé motivace
vynakladame usili a koncentrujeme svou pozornost uréitym smérem. Cim vé&tsi je
motivace, tim vétsi usili vynakladame a tim vétsi je 1 naS vykon, at’ jiz pracovni nebo
jiny. Zpusobu, jak pozitivné motivovat, je mnoho. Tyto zptusoby nejprve jen zhruba
vymezovali obecné motivacni teorie. Jejich zéklad byl polozen v zékladnich lidskych
pottebach, jako je naptiklad potieba jidla, spanku a bezpeci, které tvoii zakladni
motivacni teorii. Tato teorie je zaloZend na usporadani lidskych potieb od vyvojové
nizsich stupni po vyvojové vyssi. Na zaklad¢ téchto teorii motivace se postupné
zacaly vyvijet teorie, které svoji pozornost zaméfovaly do roviny pracovni motivace.
V souladu s obecnymi teoriemi pracovni motivace byla zkoumana i rovina pracovni
spokojenosti. Velky vliv na spokojenost pracovnikli mé predev§im hmotné
odménovani, ale velice dalezitym prvkem v oblasti pracovni spokojenosti jsou i
formy nehmotného odménovani. Spokojenost zaméstnancli je v soucasnosti pro
tuzemské 1 zahrani¢ni firmy velice dileZitym ukazatelem. Spokojeni pracovnici
firem predstavuji velmi silny konkurencéni potencial. Jestlize si firma umi
dlouhodobé¢ udrzet své zaméstnance, ziskava v nich postupem ¢asu odborniky, ktefi
predstavuji pro firmy silné persondlni zazemi. Spokojeni zaméstnanci se velkou
mérou podili na dobré povésti firmy v ocich vefejnosti. Na dneSni zaméstnance a
pracovniky firem klade soucasna doba vysoké naroky v oblasti schopnosti, fyzickych
sil 1 v oblasti neustadlého vzdélavani se. Kvuli témto aspektim je dilezité, aby

motivacni programy podnikil byly propracovany do téch nejmensich detaild.

2.2 Motivace

Motivaci lidské Cinnosti, tedy motivaci vSech aktivit ¢lovéka, vcetné konkrétnich
forem jeho pracovniho jednani, chipeme jako jednu ze zdkladnich osobnostnich
substruktur, soucasn¢ vsak i jako podstatnou ¢ast dynamiky osobnosti. Z hlediska
vyznamu motivace pro osobnost Clovéka a jeho Cinnost, jakoz 1 jeji znacéné
proménlivosti, je mozné tuto substrukturu, resp. dimenzi osobnosti, povazovat za

nezajimavejsi, soucasné vSak také za nejkomplikované;si.



VSsichni se v bézném osobnim nebo pracovnim zivoté dostdvame do situaci, v nichz
je dulezité dosazeni urCitého zpisobu jednani druhého cElovéka; jde v podstaté o

snahu ovlivnit jeho motivaci.

Pojem motivace vyjadiuje skutecnost, ze v lidské psychice plisobi specifické, ne
vzdy zcela védomé ¢i uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky, motivy. Ty
¢innost Clovéka (tj. jeho chovani, resp. poznévani, prozivani i jednani) uritym
smérem orientuji (zaméiuji), v daném smeéru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu
udrzuji. Navenek se pak plisobeni téchto sil projevuje v podobé motivované ¢innosti,

motivovaného jednani. [9]
Vyznamnym rysem motivace je skutecnost, ze ptisobi soucasné ve tfech rovinéch,
ve tfech dimenzich:

e Predevsim je to dimenze sméru, kterd motivaci ¢loveéka a nasledné i jeho
¢innost uréitym smeérem zaméfuje, orientuje, naopak od jinych moznych
sméri jej odvraci, resp. odvadi.

e Dalii dimenzi je dimenze intenzity. Cinnost &lovéka v daném sméru je v
zavislosti na sile — intenzité¢ jeho motivace vzdy vice ¢i méné prostoupena
usilim jedince o dosazeni cile (uréeného smérovou dimenzi), v jehoZ ramci
vynaklada vice ¢i méné energie.

e Dimenze stalosti (vytrvalosti, perzistence) jako treti =z uvedenych
charakteristik motivace se projevuje mirou schopnosti jedince piekonavat
nejriznéj$i — vngj$i 1 vnitini — piekazky, které se mohou objevovat pii

uskute¢inovani motivované ¢innosti. [3]

2.3 Motiv

Motiv piedstavuje ur¢itou jednotlivou vnitini psychickou silu — popud, pohnutku.

Mize byt chapan jako psychologicka pfic¢ina ¢i divod urcitého chovani ¢i jednani

¢lovéka, individualizuje jeho prozivani a dava jeho ¢innosti psychologicky smysl.

S pojmem motiv se tésné¢ poji pojem cile. Obecnym cilem kazdého motivu je

dosaZeni urcitého finalniho psychického stavu — nasyceni.

Pisobeni motivu trva pfitom tak dlouho, dokud neni dosazeno jeho cile, dokud
jedinec nedosdhne ocekdvaného uspokojeni. Kromé téchto motivl, které Ilze

povazovat za motivy cilové, terminalni, existuji vSak i motivy, jimZ dost dobie nelze
10



ptifadit urcity cilovy stav. K takovym motivim muze patfit napt. zajem Cloveka o

urcitou oblast, tento typ motivil je mozné oznacit jako motivy instrumentélni.

V psychice ¢lovéka v dany okamzik zpravidla neplisobi jeden, ale soucasné cely
soubor motivii. Ty mohou mit shodny, ale i zcela opacny smér, shodnou, ale i
rozdilnou intenzitu. V praktické roviné se pak pfirozené objevi otazka, jakym

smérem se bude ubirat, jakou intenzitu bude mit konkrétni ¢innost ¢lovéka?

Na tuto otazku nelze dat jednoduchou odpovéd’. Obecné vSak plati, ze motivy
orientované stejnym, resp. podobnym smérem se vzajemn¢ posiluji, a tim podporuji
vznik a prib¢h motivované ¢innosti, naopak motivy protikladné se mohou vzajemné
oslabovat a tak motivovanou c¢innost naruSovat, za urcitych podminek dokonce

znemoznovat. [3]

2.4  Zdroje motivace

Zdroji motivace existuje velké mnozstvi, jedna se o skutecnosti, které motivaci

produkuji, probouzeji uvniti ¢loveka.
Podle Nakoneéného [9] Za zakladni zdroje motivace povazujeme:

a) potieby
b) navyky
C) zajmy
d) hodnoty a hodnotové orientace

e) idedly.

2.4.1 Potreby jako zadkladni zdroj motivace

Potfeby fadime k zdkladnim zdrojim motivace, protoZe nejen lidé maji své potieby,

které chtéji uspokojovat, ale potifeby maji 1 zvifata.

Potfebu lidé vnimaji jako nedostatek néceho nezbytného. Jednd se o nepiijemny
pocit napéti, ktery cht&ji lidé odstranit. Clovék se tak stane motivovany k dosaZeni
cile, kterym je pravé uspokojeni potiteby. Potieba Clovéka aktivizuje k vykonani
¢innosti sméfujicich k odstranéni nedostatku. Na obrazku ¢islo dva je znazornén

vztah potieb, motivace a ¢innosti. [9]
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2.4.2 Navyky

,V priubéhu zivota kazdy cCloveék realizuje nckteré Cinnosti (jak predmétné, tak
psychické) Castéji, dokonce pravideln€, vétSinou v ur€itych situacich. Navic se tyto
¢innosti u daného jedince — pravé diky oné pravidelnosti — ¢asto automatizuji, fixuji

se, stavaji se uréitymi stereotypy — navyky. Dostane-li se ¢loveék do situace, kterd

v e

vvvvv

jiz fixované stereotypy, tj. jedna v souladu se svym navykem.* [3, S. 246]

Jedna se o styl jednani ¢lovéka, ktery se ve specifickych situacich neméni. Clovék
ma podvédomé nauceny, a v podvédomi vstipeny, jisty zpusob chovani, ktery se

projevuje v urcitych opakujicich se situacich. [6]

2.4.3 Zajmy

Zajem muze byt vyloZen riznymi zplsoby, ale dilezité je, Ze mu miZeme rozumet

také jako motiv.

»Zajem je specifickou formou zaméteni ¢lov€ka na urcitou oblast jevi, kterd jej v
daném sméru aktivizuje, a to s urcitou stalosti. Zajem tedy miizeme chapat jako

zvlastni druh motivu.“ [3, s. 248]

2.4.4 Hodnoty a hodnotové orientace

Clovek se béhem svého Zivota setkava s novymi skuteGnostmi, které pro n&j byly do
té doby neznamé. Postupné se s témito skuteCnostmi seznamuje, poznava je a také
hodnoti, nebot’ pro kazdého maji jiny vyznam, hodnotu, diilezitost. Kazdy jedinec ma
rizné hodnoty. Co je hodnotou pro konkrétniho jedince, zdvisi na urcitych
predpokladech a jeho vlastnich zkuSenostech. AvSak hodnoty jako naptiklad rodina,
zdravi, laska, pratelstvi, prace, penize aj. patii k t¢ém vSeobecné uzndvanym. Tyto

skutecnosti se stavaji podstatnym zdrojem motivace lidské ¢innosti. [9]

245 Tdesly

»ldedlem rozumime urcitou ideovou ¢i ndzornou piedstavu néfeho subjektivné
zadouciho, pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince predstavuje vyznamny cil

jeho snazeni, skute¢nost, o kterou usiluje.” [3, S. 250]

12



Idealy se vyviji za pomoci spolecenskych faktord, pfi utvareni charakteru jedince,
kam patii rodina, autority, vyznamné osobnosti. VyuZzivaji se zde procesy uceni,

napodoby a identifikace. [3]
2.5  Teorie motivace

2.5.1 Maslowova teorie potieb

Tato teorie je jednou z nejznamé;jsich koncepci motivace lidského jednani. Podstatou
této teorie je vymezeni rozhodujicich potieb Clovéka jako zdroje zékladnich motivil
jeho jednani. [5]

Zakladnu neboli prvni patro hierarchie A. Maslowa tvofti fyziologické potieby, a sice
pyramidé je, ze pokud clovek neuspokoji nejprve tyto potieby, nemiize uspokojovat

potieby v dalSich patrech. [10]

»A. Maslow to vyjadiuje slovy, ze je-li ¢lovék hladovy, potom jeho ,,vSechny

schopnosti jsou ve sluzbach uspokojeni hladu®.“ [10, s. 74]

Pokud ¢loveék uspokoji potieby uvedené v prvnim patfe Maslowovy pyramidy a
zbyva mu jesté energie, zaméeii se na uspokojeni potieby bezpeci. Tzn., Ze ¢lovek
hleda oporu a jistoty na své cesté¢ Zivotem, v situaci, ve které se nyni nachazi nebo

¢asem bude. [10]

Obrazek ¢. 1: Maslowova pyramida poti‘eb

PotFeba seberealizace
{rozvoj osobnosti)

PotFeba uznani
(sebelcta, uznani, status)

Spolecenské potieby
{pocit soundlezitosti, laska)

Potfeba bezpeénosti
(ochrana, bezpedi)

Fyziologické potFeby
(hlad, Zzizen)

Dostupny z:
http://4.bp.blogspot.com/_XNL534BrKel/SQhilQAIBZI/AAAAAAAAAeS/LNC8-
wDtk _M/s320/05_maslowova_pyramida_potreb.gif
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V hierarchii A. Maslowa nelze preskakovat jednotliva patra, a tak pokud ma ¢lovék
jesté silu a uspokojil ptedchozi potteby (fyziologické a bezpeci), tato sila jej pohani
dal k uspokojeni potieby sounaleZitosti a lasky. Clovék inklinuje k né&jakym
zpusobem orientovanym skupinam lidi, kam patfi napiiklad rodina, tym, firma, obec

¢i narod apod. [10]

Na dal$im stupni v Maslowové¢ hierarchii lezi potfeba ucty, na kterou Ize nahlizet ze
dvou stran. Pokud c¢loveéka oceni jini lid¢€, tzn. ucta jinych nebo pokud je ¢lovek

spokojen vniting, tzn. sebetcta.
Uplné nejvyse na obrazku &islo tii objevujeme nejsporndjsi a nejzvlastngjsi typ
potieby, a to seberealizaci. [10]

»A. Maslow patii k rozsahlé skupiné psychologl, kteti pfedpokladaji, ze hlavni
hybné sila osobnostniho rozvoje nepfichazi zvenci, ale je umisténa uvnitt cloveka. Ze
jsme puzeni (tedy motivovani) se rozvijet. Proslulé je jeho tvrzeni ,,¢im ¢lovék miize

byt, tim také musi byt“.“ [10, s. 75]

Pét vySe zminénych skupin potieb zafadil do systému hierarchie potieb, kde
fyziologické potieby jsou nejniZze, potieba seberealizace je pak povazovana za

potiebu nejvyssi. [4]

Toto hierarchické uspotfadani vychazi ze zazitkové naléhavosti jednotlivych
potieb.[9]

2.5.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

Byva téZ oznacovana jako motiva¢né hygienicka teorie a je zaloZena na predpokladu,
ze ¢lovek ma dvé skupiny protikladnych potieb: svym charakterem subhumanni,

zivo€iSna potieba vyhnout se bolesti, a naproti tomu typicky a vyhradné lidska,

kulturni potteba psychického rustu. (Herzberg, 1971)
Herzberg a jeho tym zjistili, Ze na pracovni spokojenost, resp. na pracovni motivaci,
pusobi dveé v zasade¢ odlisné skupiny faktort. [3]

1. skupina faktori (faktory vnéjsi, hygienické, tzv. dissatisfiers)

Maji-li hygienické faktory podobu pfiznivou, vede to pouze k tomu, Ze pracovnici

nepocit'uji pracovni nespokojenost. Jsou-li vSak tyto faktory v nepfiznivém stavu ¢i
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kvalité, vyvolavaji pracovni nespokojenost a zdroveii mohou pusobit negativné na

motivaci pracovniho jednani.
2. skupina faktort (faktory vnitini, motivatory, tzv. satisfiers)

Jsou-li tedy tyto vnitini faktory v nepfiznivém stavu, zptisobuji, Ze pracovnik neni
spokojen a neni ani pfimeéfené motivovan k praci. V opacném piipadé¢ se dostavuje
pracovni spokojenost a pfiznivd pracovni motivace. (Herzberg, 1971) Pracovnik
pocituje vnitini uspokojeni z prace a toto uspokojeni ovliviiuje jeho pracovni

motivaci.

Vyznam Herzbergovy motivaéné hygienické dvoufaktorové teorie lze spatfovat v
tom, ze ukazuje, ze pracovni spokojenost nemusi automaticky znamenat
motivovanost pracovnika. Zaroven je — podle Herzberga — alespon nepfitomnost
dlouhodobé pracovni nespokojenosti nezbytnou podminkou zadouci pracovni

motivace. [2]

2.5.3 Expektanéni teorie

V. H Vroom se fadi mezi piedstavitele psychologie pracovniho jednani. Jeho teorie
je zatazovana do kategorie teorii nazvanych teorie oCekavani, protoze zde hraji
klicovou roli pojmy ocekavani a valence. Obecnou tezi téchto teorii je, Ze sila
tendence k urcité ¢innosti zavisi na sile o¢ekavani, ze disledkem této Cinnosti bude

ziskani urc¢ité hodnoty. [9]

Valence znamena, ze jedinec subjektivné hodnoti véc, udalost, nebo dosahovany cil.
Ocekavani je zde chépano jako subjektivni zhodnoceni pravdépodobnosti, ze cile
bude dosazeno. ,, Teorie oekavani je zaloZena na nasi ptirozené nebo instinktivni
schopnosti zvazovat ocekdvané vysledky a porovndvat je s nutnym vydejem

energie.“ [1, s. 27]

Tato teorie vychazi z kognitivnich motivacnich teorii. Jejim tviircem je V. H. Vroom
(1964), vyznamny predstavitel soucasné psychologie pracovniho jednani a pracovni

motivace. Tato teorie byla pozdéji rozvinuta Porterem a Lawlerem (1968). [3]

Motivace je mozna pouze tehdy, kdyz mezi vykonem a vysledkem existuje vztah, a
je-li vysledek povazovan za nastroj uspokojeni potieb. To vysvétluje, pro¢ penézni
motivace funguje pouze tehdy, jestlize je vynalozené usili propojené s odménou a je
pfimo patrné a hodnota odmény stoji za vynalozené tusili. Také to vysvétluje, pro¢
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vnitini motivace vyplyvajici z prace samotné mtze byt siln€j$i nez pené¢zni motivace.
Cim vétsi je hodnota né€jakého souboru odmén a ¢im vyssi je pravdépodobnost, ze

jeho ziskani zavisi na velikosti usili, tim vétsi usili bude do vykonu vloZeno.

Ale jak Porter a Lawler zdlraziuji, samotné usili nestaci. Pokud chceme, aby byl

podan dobry vykon, musi byt usili efektivni. [2]

254 TeorieXaY

»Autorem teorie X a Y je jeden z predstaviteli humanistické psychologie D.
McGregor. Jde vlastné o reflexi existence protikladnych ptedstav o c¢loveéku

pracovnikovi a z téchto ptedstav vychazejicich piistupt k nému.* [3, s. 273]

Typ X predstavuje clovéka lenoSného, ktery nechce pracovat, neciti potiebu
seberealizace. Je tieba jej k praci vybizet, naléhat na néj, nasledné jej kontrolovat,
dohliZzet na néj a sméfovat tim spravnym smérem. Pokud ovsem takovy jedinec
vykona kvalitni praci, je dilezité poskytnout mu odménu at’ uz finanéni nebo formou

pochvaly. [3]

Opakem typu X je typ Y. Jedna se o clovéka pracovitého, fyzicky i dusevné
stabilniho. Jeho filosofie fik4, Ze ¢loveék je odménén svou vlastni vykonanou, pro
okoli 1 sebe, prosp&snou a kreativni praci. Tento pocit ¢lov€ka uspokojuje a napliiuje.

[3]

Zpisob chovani vedouciho k zaméstnanci je zvolen podle toho, ktery typ predstavy o

&loveku prevlada. [3]

»Vyznamnou soucasti uvedeného konceptu - teorie X a Y - je zjisténi, Ze s
postupujicim ekonomickym, kulturnim a socidlnim rozvojem lidské spolecnosti stale
vys$8i procento populace odpovidd spiSe typu Y, coz vyZaduje ménit, resp.
prizptisobovat, casto pretrvavajici pristupy k pracovnikiim, odpovidajici spise

predstave typu X.“ [3, s. 273]

2.6 Motivace k praci

V moderni spolecnosti je vice ¢i méné obvyklé, ze lidé pracuji. Pracovni ¢innost je
¢innosti  cilevédomou, zdmérnou a systematicky vykonavanou, tedy cinnosti
motivovanou. Proto se jen vyjimecné ptame, pro¢ ¢loveék pracuje? Odkud prameni

jeho motivace k praci? Ptame se spise: ,,Pro¢ ten ¢i onen jedinec déla pravé to a ne
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ono?*, okolnosti, které jej vedou k tomu, Ze vibec pracuje, nas zajimaji jen ziidka.
Motivaci k praci (pracovni motivaci) rozumime ten aspekt motivace lidského
chovani, ktery je spojen s vykonem pracovni ¢innosti, se zastdvanim urcité pracovni

pozice a s vykonem ji odpovidajici pracovni role, tj. splnénim pracovnich ukold.

Pracovni motivace vyjadiuje ptistup ¢lovéka k praci, ke konkrétnim okolnostem jeho
pracovniho uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim ukolim, tj. vyjadiuje konkrétni

podobu jeho pracovni ochoty.

Prvnim divodem k praci je nezbytnost zajistit sob&, resp. i své rodin¢, zakladni
prostiedky k zivotu. Stale vétsi mnozstvi lidi v8ak vykonem své pracovni ¢innosti
uspokojuje i mnohé dal$i motivy. A naopak. Urcité mnozstvi lidi neméa zajem si praci

zajistit ani zakladni prostiedky pro svuj zivot.

V psychologii byvaji rozlisovany dvé skupiny motiva k praci, dva typy pracovni

motivace:

e motivy, které souvisi s praci samou, tzv. motivace intrinsicka

e motivy, které naopak ,,lezi” mimo vlastni praci, tzv. Motivace extrinsicka
K nejvyznamnéjs$im intrinsickym motiviim prace patfi:

e potieba ¢innosti vilbec — potieba zbavit se nadbyte¢né energie

e potieba kontaktu s druhymi lidmi — za intrinsicky motiv je povaZovana
zvlasté u téch povolani, jejichz zdkladnim pracovnim obsahem je pravé
kontakt s lidmi

e potieba vykonu — jejimz vyznamnym aspektem je radost ¢i uspokojeni,
které ¢lovéku piinasi prozitek tispé$ného vykonu

e touha po moci — jejiz uspokojeni alespon v urcité mife nabizeji vySsi
pozice v hierarchii pracovnich pozic

e potieba smyslu zivota a seberealizace — jejiz uspokojeni nabizi prace
poskytovanim pfilezitosti k Cinnostem, které jsou smysluplné, jejichz
vysledky jsou hodnotné a v nichz ¢lovék mize nejen prokazat své osobni
kvality, ale jejich vykonem muze své osobnostni predpoklady dale

rozvijet.
K nejvyznamnéj$im extrinsickym motiviim prace patii:

e potieba penéz
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e potieba jistoty — ktera je do jisté miry identicka s potiebou penéz, je vsak
vice spojena s budoucnosti ¢lovéka

e potieba potvrzeni vlastni dulezitosti — tedy motiv sebepotvrzeni, ¢asto
spojovany s prestizi zastdvané pracovni ¢i jiné spolecenské pozice

e potieba socialnich kontakt — pro jejiz uspokojeni poskytuje prace a vse,
co s ni souvisi, vhodny prostor

e potieba sounalezitosti, partnerského vztahu — pro mnohé je zaméstnani
zivotni oblasti, v niz pozndvaji pfislusniky druhého pohlavi a maji

moznost navazovat s nimi kontakty.

Jiny pfistup k pracovni motivaci akcentuje skutecnost, ze piisobici motivy se v
pracovni ¢innosti mohou projevovat rozdilnym zptisobem. Je pak mozné z tohoto

hlediska pritadit k nékteré ze tii zakladnich skupin:

e motivy aktivni — pfimo podnécujici pracovni vykon (motiv uspéchu)

e motivy podporujici — vytvéfejici podminky pro G€inné plisobeni motivi
aktivnich (vytvafeni pratelské atmosféry na pracovisti)

e motivy potlacujici — jez odvadéji pracovnika od pracovni c¢innosti

(potieba pobavit se s prateli na pracovisti)

O motivaci pracovniho jednani lze uvazovat jako o jednom ze subjektivnich
(vnitinich, osobnostnich) faktorG ovliviwgjicich pracovni ¢innost ¢loveka a
zprostredkované i prosperitu podniku. Motivace k praci je ze vSech téchto faktora
ovliviiujicim zéasahiim nejpiistupnéjsi — je totiz relativné velmi proménliva. Pro
management podniku 1 pro vSechny jeho fidici pracovniky z toho plyne zavér:

pracovni motivaci je nezbytné pribézné vénovat zvysenou pozornost. [3], [8]

2.6.1 Pracovni motiva¢ni faktory
Existuje Sest motivacnich faktord, které mohou vést ke spokojenosti v praci:

a) uspéch — urcité uspéchy, jako naptiklad uspésné dokonceni zadaného ukolu,
vyieSeni problému, dosaZzeni urCitych pracovnich cili je zvlast dilezité,
protoze snaha dostat se dal je zakladni lidsky stimul

b) uznani — jakykoliv projev uznani, poznamka ¢i pochvala, uznani uspéchu

posiluje sebetictu a pro mnoho lidi je uz samo uznani odmeénou
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C) moznost rastu — zmény v praci, kde je zvySena moznost pracovniho rustu,
nejvetsim motiva¢nim faktorem je védomi, ze je povySeni mozné

d) povySeni —zmény, které vedou ke zlepSeni pozice nebo postaveni v praci

e) odpovédnost — uvedeni skute¢né zodpoveédnosti, spole¢né s autoritou, Ktera je
k provedeni ukolu nutnd, to vSe vyzaduje vudcovské navyky a proto i
upeviuje sebetctu

f) dana prace — skute¢né provedeni dané prace nebo jejich fazi, prace, ktera
poskytuje radost a uspokojeni jednotliveiim i celym skupindm motivuje

daleko vice nez prace nezajimava [6]

2.7  ManaZerské metody podporujici motivaci

Manazerskych metod podporujici motivaci je velké mnozstvi. Nejedna se pouze o ty,
které jsou popsany v nasledujicich vétach. Po prostudovani literatury jsem vybral
tyto tfi, jelikoz mi pfisli zajimavé a vécné.

Prvni - job enrichment- pfedstavuje tzv. obohacovani prace. Znamena piekonat
strach ze strany vedoucich pracovnikll delegovat své pravomoci na spolupracovniky.
Tim své spolupracovniky miize obohacovat o prava a povinnosti fesit ukoly. Vytvari
prostor k samostatnému jednani a mysleni v rdmci jejich vymezené kompetence.
ZvySovanim odpovédnosti pracovnikil se zdhy pozna, kdo co umi, na co mé nebo
nema ¢i jak se v dané situaci zachova. Objevi se, kdo m4 manazerské schopnosti a v
kom je vhodné je péstovat dale a kdo je naopak nema. Jestli vedouci tuto pfileZitost
svym spolupracovnikiim nedd, nikdy to nepoznd, coz byva Casto ovlivnéno obavami
vedouciho z konkurence. Pokud je ale dobrym manaZerem, nejsou tyto obavy vibec

na misté.

Druhou metododou je metoda, ktera se nazyva job enlargement, tj. ,,zvétSovani ¢i
»~rozSifovani“ prace, pracovni zpulsobilosti. Pfesnéji fe€eno jde o rozSifovani
zadoucich profesnich dovednosti a kvalifikace. Metoda vychazi z prosté logiky, ze
odpovidajici pracovni vykon podava pouze Clovek, ktery je sveézi, duSevné i fyzicky.
Uplatnéni této metody se tyka ptredevSim rutinnich pracovnich ¢innosti, které se
opakuji, jsou stereotypni a pro pracovnika po jisté dob¢ piestavaji byt motivujici. Jde
o profese jak manudlni, tak i o préce, pfi kterych se vice pouziva hlava jako napf.
kancelarské cinnosti. Jednotvarné cinnosti zvySuji Unavu, otupuji pozornost a
oslabuji vnimani. Pozadovany pracovni vykon odvadi pouze takovy pracovnik, ktery
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je vuci témto vlivim odolny. Tohoto efektu se dociluje odstranénim negativnich
ucinkil jednotvarnosti, sttidanim pracovnich ¢innosti a operaci. Vysledkem je snaha
o to, aby pracovnik misto jedné pracovni operace, kterou vykonaval ptfedtim, jich
zvladal vice. Pro pracovniky je tato metoda pfitazliva. Rozsifovanim kvalifikace
zvySuji moznost svého uplatnéni. Dostavaji také vyssi plat (i kdyz obvykle nijak

vyrazn€) a posiluji i jistotu svého uplatnéni u firmy.

Posledni je metoda job rotation. V podstaté jde o obménu na pracovnich mistech ¢i
ve funkcich. Tato rotace mize probihat ve dvou smérech - horizontaln¢ a vertikalné.
Horizontalni job rotation znamena takovou obménu, kdy napi. pracovnik z Gtvaru
marketingu jisté firmy je pracovné zafazen do utvaru technologie vyroby, kontroly
jakosti apod. nebo naopak. Tato podnikatelska filozofie je zaloZena na myslence, Ze
dobte obchodovat, prodavat, mize jen ten, kdo diveérné zna vyrobek, ktery prodava,
jeho ptednosti a celou jeho ,,dusi“. To plati i opacné. Kdo chce vyrabét kvalitni

vyrobky, musi dobfe znat pozadavky toho, pro koho jsou urceny.

S myslenkou se co nejvice piiblizit zékaznikovi je spojena i vertikalni forma job
rotation. V praxi jde o pfipady, kdy vyss$i vedouci pracovnici na urcitou dobu
odchdzeji do pobocek, nizsich ¢lankt organizacnich jednotek atd. Smysl je ziejmy,
co nejbliZze a co nejlépe poznat zdkaznika - jeho potieby, zajmy, pfani, ocekavani,

nazory a minéni a ziskat celkové informace pro posouzeni a zhodnoceni trzni situace.

Obecné lze tedy shrnout, ze vSechny tfi metody mohou byt pro podnik velmi
uzite¢né. Jde jen o to se pro né¢ rozhodnout. Dobry manaZer by mél védét, Ze vhodné
zvolenou manazerskou metodou muze zvysit motivaci svych pracovnikl i jejich
identifikaci s cili podniku. Pracovnici tak zjisti, Ze jsou pro podnik duleziti, Ze si jich
vedouci pracovnici vazi a Ze se jim snazi poskytnout nové piileZitosti, kterych

mohou velmi dobfe vyuZit i pro svoji budouci pracovni karieru. [11]

2.8 Motivovani je také odménovani, ale nejen odménovani

Je vcelku pfirozené, ze hodné uvah o tom, jak motivovat své spolupracovniky,
spojuji podnikatelé s odménovanim. Podnikatelsky orientovany systém motivace radi
»heskudlit. Kdo hleda cestu v tsporach nakladl a snizuje mzdy, misto aby nachazel
zpusoby, jak vice vydélat a lidi vice zaplatit, nemiize byt oznacen za podnikatele.
MozZna ze takova cesta stoji vice penéz, ale vyplaci se. Zvlasté do budoucnosti. Chce-

li si firma zachovat $pickové pracovni sily, méla by platit vZzdy o néco vice nez
20



konkurence. Pamatujme na to, ze ne ti nejhorsi opoustéji podnik, nejsou-li vhodné
motivovani, ale Zze odchazeji zpravidla ti nejlepsi pracovnici. Vzdyt tim, Ze platime
vice nez nas konkurent, ddvame svym pracovnikiim najevo, ze dostavaji lepsi, nez je

obvykle dosazitelny plat v oboru. To je nejen uspokojuje, ale i motivuje.

Pokud jde o mzdy a platy, bylo ovéteno, Ze sebelepsi plat - pfirozené v urcité relaci —
sdm o sob¢ nestati. Stane se brzo samoziejmosti, na kterou si pracovnik lehko
navykne. Ma-li mit potom motivac¢ni efekt, jsme nuceni jej periodicky stale zvySovat.
To nebyva dosti ucinné a nékdy ani dost dobie mozné. Proto se vyplati vyuzivat
predevsim pohyblivych slozek odménovani bezprostfedné véazanych na docileni
konkrétniho vykonu, ktery je pracovniku znadm, napf. zvySeni objemu prodeje,

distribu¢nich vykoni, objemil produkce, ale také jakosti vyrobku apod.

Jiny poznatek napovid4d, Ze motivacné vhodné pisobi ty formy, pii nichz
odménovani nesouvisi bezprostiedné s ,,obsahem vyplatniho sacku®. Neosveédcuji se
napf. ani ro¢ni prémie nebo odmény, protoze se stdvaji pro pracovnika ocekavanym
fixnim zdrojem se zna¢nou dlouhodobou perspektivou a jejich ucinek je jen
okamzity.

Motivacné silné pusobi tzv. vérnostni prémie za dobu prace u firmy. Mohou byt
rizné Casové odstupniované a jejich podoba je také rozmanitd. Mélokdy vSak maji
penézni povahu. SpiSe jde o vécné dary (drahé kiist'alové sklo, jidelni servisy apod.),
drahé kovy a Sperky zna¢né finan¢ni hodnoty, poukazy na luxusni dovolenou v
prepychovych letoviscich atd. Podle zkusenosti manazert byva jejich ucinek
vyrazny.

Jinym, zavaznéjSim zplsobem motivovani pracovnikd, pomérn¢ jiz obvyklym a
osvédCenym, je pfevzeti osobnich starosti pracovnikd, jejichZ feSeni vyZaduje jisté
finan¢ni ndklady a vydaje. Toto mlzZe byt dal§i motivacni prostfedek pomérné
znacného ucinku. V nasledujicich nékolika vétach jsou nékteré konkrétni ptiklady.
Ptevzeti platby bankovnich Uvér ¢i urokti z téchto uvérd, prominuti pujcek
poskytovanych z podnikovych prostfedkii nebo promitnuti jejich podstatnych ¢asti,
prevzeti zavazkd vaci financnim institucim, castecné financovani investi¢nich
nakupu pro domacnost (pracky, lednicky, spotiebni elektronika apod.), zakoupeni
nemovitosti nebo bezlirocné plj¢ky na takovou koupi pro pracovniky, kteti nevlastni

pottebny kapital, thrada nijemného za urcité obdobi, uspoifadani svatebni hostiny
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pro novomanzele, kteti se v podniku vyucili a rozhodli se v ném dale pracovat péce o

nezletilé déti zaméstnancti béhem pracovni doby, pomoc v dobé nemoci apod.

Moznych zpiisobli motivovani podnikatelskym zplisobem je fada. Nebyla dosud
zminka napf. o tom, jak motivovat prostfednictvim tzv. skupinové dynamiky, tedy sil
pusobicich ve skuping, prostfednictvim jejich potfeb. 1 to patii k systému
podnikatelsky orientované motivace. Uvedené podnéty by mély predevs§im inspirovat

k zamysleni, jak takovy motiva¢ni systém budovat v nasich podminkach. [11]

29 Hodnoceni a motivace

Hodnoceni zaméstnancii nabyva v soucasné globalni spolecnosti stale vétsiho
vyznamu. Moderni podniky, jedno zda ¢eské nebo zahrani¢ni, kladou na hodnoceni
svych zaméstnanct stale vétsi diraz a hodnoceni vykonu zaméstnancli se stava
dalezitym nastrojem managementu podniku. Hodnoceni zaméstnancti umoziuje
sledovani pracovni vykonnosti pracovnikd, jejich znalosti, dovednosti, schopnosti a
osobnostnich vlastnosti. Zaroven je i podkladem pro odménovani a kariérni postup
pracovnikl. Moderni hodnotici systémy prosazuji individualni pfistup ke kazdému
pracovnikovi, kdy jsou kazdému zaméstnanci podniku stanovovany kromé cili
spolecnych 1 cile osobni respektive individudlni, tj. $it¢é na miru kazdému
pracovnikovi podniku. Tento individudlni pfistup k zaméstnanciim se poté odrazi,
respektive by se m¢l pozitivné odrdzet v jejich motivaci. Nutnou podminkou je zde

objektivne provadéné hodnoceni.

Hodnoceni nema za cil pouze motivovat zaméstnance a vytvaret podklady pro

rozhodovani v oblasti jeho odménovani. K dal§im vyznamnym ciliim patfi:

e Monitorovat vykon v minulosti vzhledem k dohodnutym normam,

e Identifikovat potencial pracovnika, rozpoznat jeho silné a slabé stranky,
e Umoznit pracovnikovi zlepsit jeho vykon v budoucnosti,

e Poskytnout mu zpétnou vazbu na jeho po¢inani v praci,

e Identifikovat potieby v oblasti rozvoje,

e Vytvoftit podklady pro planovani kariéry a prodiskutovat cile pracovnika

[7]
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2.10 Vzdélavani a motivace

Podnikové vzdélavani je dulezitym nastrojem rozvoje zaméstnanct ve smyslu
zdokonalovani, rozsifovani, prohlubovani anebo zmény struktury a obsahu jejich
profesni zpusobilosti, a tim také piispévkem k vys$$i vykonnosti pracovniku i

podniku jako celku. [12]

Zakladnim cilem podnikového vzdélavani je pomoci organizaci dosdhnout jejich cili
pomoci zhodnoceni jejiho rozhodujiciho zdroje, a to lidi, které zaméstnava.
Vzdélavani je tedy investice do lidskych zdroju za Gcelem zvySeni jejich vykonnosti,
motivace a co nejlepSiho vyuzivani jejich ptirozenych schopnosti. Mezi konkrétni

cile vzdélavani pak patii:

e Rozvoj dovednosti a schopnosti zaméstnancu a zlepSeni jejich vykonu.

e Pomoc lidem v jejich rozvoji tak, aby budouci potieba lidskych zdroji v
organizaci mohla byt v co nejvétsi mife uspokojovana z vlastnich zdroju.

e Urychleni pfipadné adaptace pracovnika pii pfevadéni na jiné pracovni misto
¢i povyseni snizeni ¢asové naro¢nosti i nakladli na zabezpeceni této adaptace

[3]

Zékladnim cilem napliiovani systému podnikového vzd€lavani by nemél byt pouhy
rozvoj ¢i zmeéna zpusobilosti ve smyslu osvojovani si novych znalosti a dovednosti
(tedy kvalifikace a odborna zpusobilost), ale zejména dosazeni zmén v mysleni,
citéni a chovani pracovnikd, které jsou rozhodujici pro rozvoj firmy, dosaZeni a

udrZeni jeji konkurenceschopnosti. Je tedy nezbytné vzajemné propojeni:

e Motivace k vynalozeni urcitého usili nezbytného k ziskani novych znalosti,
osvojeni ¢i rozvijeni dovednosti, jeZ se nasledné projevi v jeho pracovnim
chovani.

e Schopnosti k osvojovani si novych pracovnich postuptd (znalosti a
dovednosti), které jsou rozhodujici pro tspéSnou implementaci zmény.

e Moznosti zlcastnit se podnikového vzdélavani a uplatnéni nové formy

chovani v pracovnich ¢innostech.
[12]

Toto by m¢lo napomahat ke zlepSeni vztahu k podniku, dokazat 1épe pochopit cile

spolecnosti, pfispivd k persondlnimu a socidlnimu rozvoji zaméstnanct, zvysSuje
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jejich Sance na kariérovy a platovy postup, podili se na uspokojeni potieby
seberealizace a to, kdyz si zaméstnanec uvédomi, dokaze byt mnohem vice

motivovany.

2.11 Motiva¢ni program podniku

Vypracovany motiva¢ni program nenajdou manazeii v knihach, ale po prozkoumani
toho, co motivuje pravé jejich zaméstnance. Motivacni program je tak vytvoren
pfimo na miru kazdé organizace a zohlediiuje potieby a motivy jejich zaméstnancu,
druh vykonavané prace, organiza¢ni strukturu podniku a strategii podniku. Mlizeme
ho charakterizovat jako konkrétni postup, opatieni a stimulacnich prostredk, které
povedou k pozitivnimu ovlivnéni pracovniho vykonu zaméstnanct a jsou v souladu s

cilemi podniku.

Tvorbé motivaéniho programu musi pfedchazet sbér a analyza informaci, které se
tykaji prace (technické, organizacni podminky prace), demografickych, socialnich a
kvalifika¢nich charakteristik pracovnikli, pracovnich podminek, systému vedeni a
fizeni v podniku, personalni politiky podniku apod. Tyto informace jsou potfebné k
tomu, aby nasledné sestaveny motivacni program respektoval skute¢nost a byl ji

schopny ovlivnit pozadovanym smérem.
Samotnou tvorbu motivacniho programu podniku miiZeme rozdélit do nékolika fazi:

a) Dulezité jé zjistit pracovni spokojenost ¢i nespokojenost pracovnikii a stav
ucinnosti zéakladnich faktori motivace a organizacnich skute¢nosti. Tuto
¢innost by méli provadét odbornici, ktefi se zabyvaji vedenim lidi nebo
psychologové. Tato prvni faze je velmi dulezitd z hlediska identifikace
kritickych mist v oblasti motivace pracovniho jednéni zaméstnanci.

b) Celkova charakteristika vnitfnich vztaht, vztahl k zaméstnavateli, stanovuji
se pfi¢iny spokojenosti ¢i nespokojenosti pracovnikd.

c) Stanoveni cili motivacniho programu, tj. urCeni oblasti, na které je tfeba
pusobeni motiva¢niho programu piedevsim zamétit. Mize jit jak o zaméieni
na posileni prost¢ motivace k vykonu, tak na ovlivnéni motivace napt. ke
kvalitni préci, k iniciativé a tvir¢imu aspektu.

d) Vymezeni potencidlnich stimulacnich  prostredki ve vztahu k

predpokladanému zaméfeni motivacniho programu. Smysl této cinnosti
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spociva v ujasnéni moznosti stimulace zadoucich forem pracovniho jednéani a
vytvofeni moznosti optimalniho vybéru konkrétnich forem stimulace.

e) Vybér konkrétnich forem a postupti stimulace pracovniho jednani a stanoveni
konkrétnich podminek a jejich uplatnovani. Jednim ze zakladnich
predpokladii uc¢innosti jakéhokoliv stimulu je jeho podminénost, tzn. ptfiznani
stimulujiciho podnétu pouze pii splnéni ur€ité podminky.

f) Zpracovani motiva¢niho programu do podoby uceleného podnikového
dokumentu. Stanoveni postupli realizace, casového harmonogramu, a
zodpovédnosti za jeho vytvofeni, kontrolu ¢i piipadnou opravu.

g) Seznameni vSech pracovniki podniku s pfijatym motiva¢nim programem.
Pouze tehdy, pokud budou vSichni zaméstnanci jasné védét, jaké odmeény, ¢i
benefity mohou od podniku ocekdvat a jakéd je souvislost mezi jejich

dosdhnutim a pracovnim vykonem, muize byt motiva¢ni program nesmirné

uzite¢ny. [3], [5]

Dulezité je si uvédomit, Ze sestavenim motivacniho programu prace nekonci. V
pfipad¢é zmény urcitych skutecnosti v organizaci je dilezité program po pfiméienych

¢asovych usecich vyhodnotit a dle potteby modifikovat.
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3 Zakladni informace o spoleCnosti

3.1  Obchodni jméno, sidlo, IC/DIC

Obchodni jméno: T.G., as.

Sidlo: K Cihelnam 699, 326 00 Plzen
IC: 45349088

DIC: CZ45349088

Kontakty spole¢nosti:

Telefon: +420 377 449 280
Fax: +420 377 430 875
Internetové stranky: http://www.tg-stavby.cz, http://www.free-one-shop.cz

V Piiloze A je fotka sidla spolecnosti

3.2  Jméno a prijmeni osoby statutarniho zastupce /osoby opravnéné jednat

jménem spolecnosti, pozice ve spole¢nosti.
Jménem spolecnosti jednd vici tretim osobam, soudiim a jinym vefejnym organiim
piedstavenstvo.
Jménem spolecnosti jedna predseda ptedstavenstva nebo nejméné spoleéné dva
¢lenové predstavenstva. Podepisovani za Spolecnost se provadi tak, Ze k vytisténé
nebo napsané obchodni firm€ Spole¢nosti piipoji své vlastnoruéni podpisy bud’
predseda predstavenstva, nebo nejméné spolecné dva ¢lenové predstavenstva.
Jméno: MUDr. Pavel Triika
Pozice ve spolecnosti: predseda predstavenstva
Jméno: Pavla Markova
Pozice ve spole¢nosti: ¢lenka pfedstavenstva
Jméno: Jiri Komar

Pozice ve spolec¢nosti: ¢len predstavenstva
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3.3  Historie a strategie podniku

3.3.1 Strucna charakteristika spole¢nosti

Spolec¢nost T.G. a.s. je vyznamnym subjektem plisobicim v oblasti stavebnictvi. K
hlavnim ¢innostem patii predevsim realizace vystavby bytovych a nebytovych budov
vcetné inzenyrskych ¢innosti. Rovnéz firma piisobi jako generdlni dodavatel staveb

zejména komercniho charakteru.

V poslednich 5-ti letech se spolecnost stala také vyznamnym maloobchodnim
prodejcem spotiebniho zbozi v prihrani¢nich oblastech a jeho importérem ze

zahranici, predevsim z EU.

Tabulka ¢. 1: Obrat + pocet zaméstnanct

2008 32 469627
2009 30 245626
2010 34 399714
2011 136 535714

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2012

Z dtvodu neustalého rozsifovani portfolia nabizenych vyrobku a sluzeb vr. 2011
rapidné vzrostl pocet stalych zaméstnancti spolecnosti. V roce 2012 se tento pocet
navy$i minimalné cca o dalSich 30 osob z divodu vystavby nové provozovny.
Spole¢nost T.G. a.s planuje v nasledujicich letech rozsitit své pole pusobnosti
prostiednictvim otevieni dalSich novych provozoven, a proto predpokladany pocet

stalych zaméstnanct v r. 2014 bude ¢init cca 200 osob.

3.3.2 Cile spolecnosti

Hlavnim dlouhodobym cilem spolecnosti je dale posilit vyznamnou pozici na trhu
v oblasti maloobchodniho prodeje spotifebniho zbozi, dale nepfetrzité rozvijeni a
rozsifovani nabidky svych poskytovanych sluzeb v odpovidajici kvalité¢ s dodrZzenim
pevnych zaruk a zajiSténi solidni a seridzni soucinnosti se spolupracujicimi
obchodnimi partnery. K naplnéni tohoto cile firma pfedevSim vyuzivd védomosti a
zkuSenosti svych stalych pracovnikl jako hlavniho lidského kapitalu spole¢nosti, do
kterého je potfeba neustidle investovat a rozvijet ho, a to predev§im formou

pravidelného vzdélavani, které povede k rozSifeni znalosti a védomosti zamé&stnancii
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v danych oborech. VSichni zaméstnanci znaji tyto cile 1 svlij podil na jeho dosazeni
pomoci své prace. Cilem je vytvofeni systému a prostiedi, které motivuje kazdého
pracovnika. Kvalitni prace vytvaii predpoklady pro lepsi ohodnoceni prace kazdého

Z nas.

3.3.3 Strucna historie spole¢nosti a soucasny stav

Firma T.G. spol. s.r.o. byla zalozena v roce 1992 dvéma spolecniky - fyzickymi
osobami. Od svého vzniku se zabyvala obchodni ¢innosti, dovozem produktt
Z oblasti spotiebni elektroniky a zdravotnické techniky. K tomuto se postupné ptidal
i leasing tohoto zafizeni. V prub¢hu let 1995-2000 se v oblasti dovozu sortiment
rozsifil o zafizeni na kompletaci staveb. V tomto oboru se postupné vyc€lenilo ve
firme celé odd¢€leni zabyvajici se dovozem a obchodem na tuzemském trhu. V oblasti
stavebnich ¢innosti se v poslednich 5-ti letech firma zabyva realizaci vystavby a

rekonstrukcemi predev§im komerénich objekt. Spolecnost T.G., a.s. se podilela na

téchto projektech:

Tabulka €. 2: Realizované projekty

Podileni na projektu

Hodnota projektu v

K¢

2006 ) ) Rekonstrukce budovy - Restaurant
InZenyrska ¢innost + realizace .
Lovecka basta + prodejna Free one | Hrani¢na 6, 358 01 Kraslice
rekonstrukce
shop 16 338 705
2006 | Realizace vystavby Vystavba fadovych garazi K Cihelnam 699, 326 00 Plzen 3542943
2006 | Inzenyrska ¢innost Cerpaci stanice F1 GAS Selbska 2865, 352 01 AS 26 516 545
2007 ) Realizace ~ bytového  komplexu |
InZenyrska ¢innost . Lidicka 30, 323 00 Plzeni
Mikulka 120 000 000
2007 | Realizace rekonstrukce Restaurant Cafe Selbska 2890, 352 01 AS 12 586 245
2009 ) Rekonstrukce  prodejni haly - | Ceska Kubice 40, 345 32 Ceska
Realizace rekonstrukce . .
Zahradnictvi Free one shop Kubice 16 339 311
2009 . Rekonstrukce  prodejni  haly - | Hora Sv. Sebestiana, &. ev. 140, 431
Realizace rekonstrukce . . .
prodejna Free one shop 82 Hora Sv. Sebestiana 15 329 887
2010 | Inzenyrska ¢innost + | Rekonstrukce objektu byvalé celnice .
. . Hrani¢na 2, 358 01 Kraslice
realizace rekonstrukce - prodejna Free one shop 4 649 686
2010 | Inzenyrska cinnost + realizace | Rekonstrukce administrativni budovy
K Cihelnam 699, 326 00 Plzen
rekonstrukce - sidlo spole¢nosti T.G., a.s. 5749 545
2011 . Rekonstrukce objektu byvalé celnice | Ceskda Kubice 63, 345 32 Ceskd
Realizace rekonstrukce . .
- prodejna Free one shop Kubice 12770 170
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2011 Multifunkéni objekt - restaurace,
Inzenyrska ¢innost Selbska 2721, 352 01 AS

ubytovani, konferencni sal, kasino 80 000 000

2012 | Inzenyrska ¢innost + zafazeni

Vv uzsim Vyberovem rizeni BytOVy dam "Koterovska" cca 60

bytovych jednotek

Proluka u radnice UMO 2
0 generalniho dodavatele

stavby 130 000 000

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

V poslednich 5-ti letech se také firma stala vyznamnym maloobchodnim prodejcem
spotfebniho zbozi v ptihrani¢nich oblastech. Své obchody spolecnost provozuje pod

obchodni znackou Free one shop na adrese:

a) FreeOne Shop - Hrani¢na 6, 358 01 Kraslice

b) FreeOne Shop - Hora Sv. Sebestiana, ¢. ev. 140, 431 82 Hora Sv. Sebestiana
c) FreeOne Shop - Hrani¢na 2, 358 01 Kraslice

d) FreeOne Shop - Ceska Kubice 63, 345 32 Ceska Kubice

e) Zahradnictvi FreeOne shop - Ceska Kubice 40, 345 32 Cesk4 Kubice

V Ptiloze B muzete vidét obchodni logo FreeOne Shop.

V roce 2009 firma zménila pravni formu ze spole¢nosti s ru¢enim omezenym na
akciovou spole¢nost na zakladé projektu fuze s dalSimi dvéma akciovymi

spolecnostmi.

3.3.4 Vlastnictvi certifikata a osvédcéeni

Spolecnost udrzuje systém managementu kvality v rozsahu zajiStovani provadéni
stavebnich praci, staveb, jejich zmén a odstraniovani v souladu s pozadavky normy

CSN EN ISO 9001:2009
3.4 Vnéjsi prostredi podniku

3.4.1 Konkurence

Mezi nejvétsi konkurenty a jako opravdu jediny vazny konkurent v tomto odvétvi se
jevi spolecnost Travel Free s.r.o. Tato spole¢nost mé jako jedina své prodejny na
stejnych mistech jako jsou prodejny FreeOneShop. Jeji zaméfeni je na stejné
zakazniky, proto zde panuje velka rivalita. Sortiment proddvaného zbozi je aZ na
malé detaily naprosto totozny. Travel Free patfi do konsorcia vedeného firmou

svétového formatu v tomto odvétvi, firmou Heinemann Duty Free. Je proto velice
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slozité konkurovat této konkurenci cenové. Jejich dodavatelské ceny patii k tomu

nejlepSimu, co mize trh nabidnout.

Dalsi konkurenci pro podnik jsou men$i obchody spojené s Cerpacimi stanicemi
pohonnych hmot, které maji podobné zbozi, ale nemaji tak Siroky sortiment a k tomu

maji vyssi marze, které Sroubuji cenu produkt nahoru.

V neposledni fadé nesmime zapomenout na mistni drobné podnikatele, kteti ale

cenove nasim produktim nemohou konkurovat.

3.4.2 Statni a vladni zasahy

Cena produktii se skladd z né€kolika casti. Jedna z téch ¢asti je pfimo ovliviiovana
statni politikou v jednotlivych zemich. Jednd se o danovou cast ceny produktu.
Prodej je piimo zavisly na tom, aby politika Ceské Republiky byla predevsim
ohledné spotifebnich dani voln¢jsi nez v sousednim Némecku, které piimo sousedi
s lokacemi, kde se nachazeji prodejny FreeOneShop. Protoze podnik stoji hlavné na
prodeji tabakovych vyrobki a alkoholickych népojit obéaniim sousedniho Némecka,
je nutné, aby sazba spotiebni dané byla niz§i nez Némecku. Na stejném principu
funguje byznys i s naSimi ostatnimi sousedicimi staty, kde je ale vyhoda na strané

zahrani¢nich spolecnosti.

3.4.3 Bariéry vstupu nového konkurenta

V tomto odvétvi neexistuji zadné vstupni bariéry, trh je naprosto otevien. Brzdou
vstupu na trh, by mohl byt fakt, ze tyto firmy si jiz mezi sebou zakazniky rozdélily a
vzhledem k velikosti trhu uz by zde dal§i konkurent nemél moc velky prostor,
paklize by to nebyla velka jiz zavedena firma, kterd by v daném misté oteviela svou
pobocku a méla by dostatek prostfedkii na kvalitni marketing, ktery by pretahl
klientelu k sobé. Dalsi problém vstupu na trh vidim v nedostatku volnych pozemka v
nejbliz§im okoli hrani¢nich ptfechodi, kde se tyto prodejny nejvice vyskytuji. V
tomto odvétvi je velice dilezité byt tzv. ,,prvni za Carou, coz znamend pii velice

tésné cenové politice jasnou vyhodu.

3.4.4 Dodavatelé

Prodejny FreeOne Shop maji jednoho majoritniho dodavatele, kterym je Spané¢lska

spolecnost Aldeasa, provozujici podobné obchody po celém svété. Lze tici, ze jak je
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Travel Free konkurenci pro nés, tak je Aldeasa konkurenci pro spolecnost
produktti do obchodi FreeOneShop. Proto se podnik nemusi obavat cenové valky s
konkurenci. NaSe obchody maji i dalsi dodavatele a to hlavné v sortimentu produktd,

ktery se od konkurence odlisuje.

3.4.5 Zakaznici, odbératelé

Jelikoz se jedna o maloprodej tak se hlavnimi zédkazniky stali fadovi obcané. Jak uz
bylo naznaceno, diky danové politice, jsou to obcané hlavné¢ ze sousedniho
Némecka. AvSak toto neplati na vSechny obcany Némecka, ale pouze pro ty, ktefi
svym nakupem uSetii, oproti ndkupu v Némecku. Toto se vyplati pouze obcaniim
bydlicich maximalné do 20km od Ceskych hranic, nebo tém, ktefi udélaji vétsi
nakup. Cely obchod ma hodné¢ proménnych, které rozhoduji zda-li potencidlni
zdkaznik ptijede nebo nepfijede. Nasi zdkaznici samoziejm¢ ocenuji i1 Sitku
sortimentu a zafazeni kvalitnich znackovych produktii, ptesto rozhodujicim faktorem

zustava cena.

Spole¢nost T.G. se neorientuje pouze na prodej ve svych prodejnach, ale také

zasobuje n€které mensi podniky v lokalitach, kde prozatim nepiisobi.
3.5  Vnitini prostiedi

3.5.1 Organizacni struktura

Spolecnost T.G. tvofi centrala spolecnosti, na které se nachazi administrativni,
ekonomické, ucetni, informacéné-technologické centrum. Prakticky cely mozek
spolecnost se soustfedi v jedné budové, coz napomaha rychlosti a kvalité FeSeni
pracovnich aktivit. Vrcholny management spolu komunikuje naptimo. Jednou
mésicné se svolava schliize managementu, kde se probiraji dosazené vysledky, stav
realizovanych projektl a plan €innosti, které se musi udé€lat. V tomto centru se také
lokalizuje centralni zadsobovaci sklad, odkud se zasobuji vSechny prodejny. Schéma

organizacni struktury spole¢nosti je ptilozeno v Ptiloze D.

Reditel spole¢nosti a zaroven predseda piedstavenstva spole¢nosti utvaii piedevsim

strategické vize do budoucnosti, kam chce aby se spole¢nost vyvijela. Utvafi

sttednédoby plan Cinnosti, které se museji udélat, aby byla napInéna vize spole¢nosti

a operativné je projedndva s managementem, ktery je poté predava k niz§im
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organiza¢nim stupnium. Deleguje a povéfuje manazery jednotlivych tsekt tim, co Si

predstavuje, Ze maji udélat. Komunikuje s obchodnimi partnery.

K tomu mu pomahd vedouci sekretariatu, ktera ma na starosti fizeni agendy a
zastupuje feditele spoleCnosti v jeho nepfitomnosti. Déle svolava a fidi pracovni
schiizky managementu. Ma také na starosti personalni zmény v centrdle spolecnosti,

které vSak musi zkonzultovat s vedenim spole¢nosti.

Ekonomické oddéleni a tcetni oddéleni zpracovava vydané a piijaté faktury a
zabezpecuje vyplaty veskerému personalu spolec¢nosti. Dale zpracovava ekonomické
analyzy, které predava nejvyssimu vedeni ke zhodnoceni. Vytvari finanéni plan do

budoucnosti, podle predpokladi vyvoje spolecnosti a ekonomického prostiedi.

Obchodni manaZzer se podili na strategii firmy a urCuje smér, kterym se bude firma
ubirat. Re§i dodavatelsko — odbératelské vztahy. Ma na starosti komunikaci s
vedoucimi prodejen, se kterymi komunikuje o strategickém planovani a obchodnich
vztazich. Dale vymysli s podporou vedeni spole¢nosti zménu a rozSifovani
sortimentu zboZzi, které dale predkladd vedoucim prodejen. To samé piedklada

vedoucimu centralniho skladu. Je pfimym nadfizenym vedoucich prodejen.

Marketingovy manaZer se podili na strategii firmy z hlediska reklamy a oblasti
vefejného minéni. Uzce spolupracuje s obchodnim manaZerem i s vedoucimi
prodejen. Vymysli smérovani vzhledu prodejen a vzhledu reklam, aby vzajemné

korespondovali.

ManaZer informacnich technologii ma v kompetenci zabezpe€eni informacniho
systému, ktery vyuzivaji vSichni zaméstnanci a stard se o jeho modernizaci, rozvoj a
adaptaci novym podminkdm. Ma na starosti ndkup a vybér novych technickych

prostiedkil a zodpovida za jejich spolehlivost a tdrzbu.

Projektovy manaZer ma na starosti pfipravu a realizaci novych projektu, kdy se
jedna hlavné o vystavbu novych prodejen. Do jeho ¢innosti se zahrnuje, pfiprava
projektové dokumentace, komunikace s dodavateli stavby a projektanty stavby,
kterym sd€luje pozadavky vedeni spolecnosti. Prebird hotové dilo od dodavatele a

predava jej do uzivani spolecnosti, kde za néj nese odpovédnost vedouci provozovny.

Vedouci jednotlivych prodejen fidi jednotlivé prodejny. Zastavaji funkci

personalniho oddéleni a do svych pobocek si vybiraji jednotlivé zaméstnance.
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Castecné zabezpecuji reklamu a staraji se o chod pobocek. Jsou zodpovédni za styk
se zdkaznikem a za kladnou prezentaci spolecnosti zakaznikovi. Ur€uji strategie z

hlediska pobocky.

3.5.2 Zaméstnanci

Firma se svymi 136 zamé&stnanci fadi mezi firmy stfedné velké. V roce 2010 doslo ke
skokovému navySeni poctu zaméstnanct, bylo to jak z divodi, ze se firm¢ dobie
datilo, tak hlavné doslo ke zméndm v pracovnich uvazcich. Do té doby byla vétSina
zamé&stnancl zameéstnana pres zivnostensky list. To se v roce 2010 zménilo a vSichni

zamestnanci presli do pevného pracovniho tvazku.

I kdyz je to pro vétsinu firem bézné, spolecnost T.G.a.s. nevytvaii konkrétni
personalni plany. Persondlni zdroje méa ve firm€ na starost vedouci administrativy,
kterd zajiStuje zejména potiebna Skoleni, organizuje piijem zaméstnanci a
propousténi. Skoleni probihaji prostfednictvim $kolicich agentur a pfijem
zaméstnancl je fizen pfes inzerci nebo personalni agentury, pfi¢emz hraje dilezitou
roli pfi vybéru zaméstnanct, jelikoz se ucastni prvnich kol pohovort. Az ve druhych
kolech se ptipoji i vedeni. Potieba novych zaméstnanct se fesi operativné na podnét

nékterého z vedoucich useku.
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3.6  Finan¢ni analyza

3.6.1 Horizontalni analyza rozvahy — aktiv

Tabulka €. 3: Horizontalni analyza rozvahy - aktiva

polozka 2008 2009 % 2010 % 2011 %

AKTIVA CELKEM 151738 243101 264280 313562

75558 83394

118731 137940

Zasoby 10744 27157 152,76 31330 15,37 43137 37,69

Kratkodobé pohledavky 26383 73681 179,27 30738 -58,28 36547 18,90

Finan¢ni majetek 8410 11796 40,26 4459 -62,2 9544 114,04

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Z vySe uvedené tabulky je patrné, Ze vyvoj celkovych aktiv v uvedenych letech

pomérné znaéné rostl a to zvlasté mezi lety 2008/2009 (riist o0 60,21 %).

Mezi lety 2008 a 2009 dlouhodoby majetek narostl o necelych 23 mil. K&. Ale hlavni
zména se odehrala v oblasti obéZznych aktiv, kterd narostla o 147,34%. Hlavni podil
na tom mélo zvySeni zasob o 152,76% a naruast kratkodobych pohledavek na 73,7
mil. K¢. Obézna aktiva tedy vzrostla o 67,1 mil. K¢ (nartist o 147,34 %). V celkovém
vyjadreni se jednd o jiz zminény rast aktiv o0 91,4 mil. K¢.

Béhem let 2009, 2010 a 2011 se jiz takovy skok nepodatilo zopakovat. Presto zde

jasné muzeme vidét, ze celkova aktiva 1 nadéle rostla az na hodnotu 313,5 mil. K¢ na

konci roku 2011.

V roce 2010 se dluznikiim povedlo splatit velkou ¢ast dluhu ke spolecnosti, kdy se
splatila vice jak polovina vSech pohledavek. To ve velké mife vedlo k celkovému

snizeni obéznych aktiv a na druhé stran¢ navyseni dlouhodobého majetku.
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3.6.2 Horizontalni analyza rozvahy — pasiva

Tabulka ¢. 4: Horizontalni analyza - pasiva

polozka 2008 2009 % 2010 % 2011 %

PASIVA CELKEM 151738 243101 264280 313562

Zéakladni kapital 2000 2000 0 2000 0 2000 0
Kapitalové fondy 0 1500 - 1500 0 1500 0
Fondy ze zisku 400 800 100 800 0 800 0

Vysledek hosp. min. let = 85449 126014 47,47 163730 29,93 203831 24,49

VH bézného u¢. obdobi | 43279 37976 -12,25 40701 7,18 39694 -2,47

Rezervy 0 7623 - 0 - 0 -
DI. zavazky 499 1036 0 646 -37,64 6396 890,09
Kr. zavazky 13017 36177 177,92 21948 -39,33 21491 -2,08

Bankovni avéry a
) ) 7094 28940 307,95 30164 4,23 37800 25,31
vypomoci

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Zmény v pasivech logicky koresponduji se zménami v aktivech. Nejvyraznéjsi

meziro¢ni rozdily jsou proto opét mezi lety 2008/2009.

Mezi vSemi danymi lety doSlo v oblasti pasiv k pozitivnimu posileni vlastniho
kapitdlu o 116,7 mil. K¢. To znamend meziro¢ni nartst v praméru pies 20%. Ke
kolisavym hodnotdm se dostdvame u cizich zdrojt, kde jde o kombinaci snizovani
kratkodobych zavazki a ristu hodnot bankovnich uvért. Zakladni kapital spole¢nosti

se béhem let nezmeénil a zustava stale na zdkonném minimu 2 mil. K¢.
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Velice zajimavé je vSak porovnani vysledku hospodafeni ucetniho obdobi, kdy i
riznymi cestami se podafilo dosahnout velice vyrovnanych vysledki béhem vsech
sledovanych let. Zmény jsou pouze v jednotkach procent. V roce 2008 byly trzby na
jednou takové urovni nez v roce 2009, piesto je vysledek hospodaieni témér na
stejné urovni. Stejné tak v roce 2010, kdy se trzby opét zvedli o vice jak 50%, ale

vysledek hospodateni je opét velice podobny.

3.6.3 Horizontalni analyza vykazu zisku a ztraty

Z tabulky niZze je patrné, Ze trzby z prodeje vlastnich vyrobkli a sluzeb ve
sledovanych letech silné kolisaly. V roce 2008 byli trzby na podobné urovni jako v
roce 2011. Za to v roce 2009 doslo k velkému propadu, témét o 60% z 421,2 mil. K¢
v roce 2008 na 183,1 mil. K¢ Poté doslo k opétovnému ristu, ktery by mél
pokracovat i v roce 2012. V celkovém méfitku je vSak jisté pozitivnim zjiSténim, ze i
pfes vSeobecnou recesi, ktera se dotkla vSech odvétvi, se trzby v roce 2011 prakticky

rovnaji trzbam z roku 2008, coz je pro nas zacatek sledovaného obdobi.

Nejsledovanéjsi polozkou ve vykazu zisku a ztrat je vysledek hospodateni za ucetni
obdobi. Pro spole¢nost T.G. je tento ukazatel jisté pozitivni, nebot’ ve vSech étyfech
sledovanych letech dosédhla zisku. Navzdory velkému poklesu trzeb v roce 2009 Ize
ve vysledku hospodafeni vypozorovat neobvyklou vyrovnanost. K tomu urcité
prispélo udrzeni obchodni marze v roce 2009 v absolutni hodnoté na turovni

obchodni marze z roku 2008.
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Tabulka €. 5: Horizontalni analyza vykazu zisku a ztraty

Vykony 47964 62542 30,39
Trzby za prodej vlastnich

47964 62526 30,36
vyr. a sluzeb
Vykonova spotieba 14790 31271 111,43

Osobni naklady 4458 4818 8,08

Dané a poplatky 48 395 722,92
Odpisy DM 2834 5724 101,98
Ostatni provozni vynosy 1590 3491 119,56
Ostatni provozni naklady 111 1980 1683,78

polozka 2008 2009 % 2010 % 2011 %
Trzby za prodej zbozi 421263 183100 -56,54 344074 87,92 485525 41,11
Naklady na prodané zbozi = 403803 162899 -59,66 307877 89,00 427913 38,99

55657 -11,01 50214 -9,78
55640 -11,01 50189 -9,80
45633 45,93 32576 -28,61

6012 24,78 20095 234,25
367 -7,09 208  -43,32

6189 8,12 6800 9,87
3117  -10,71 830  -73,37
740 -62,63 1090 47,30

Ostatni finan¢ni vynosy 3247 2447 -24,64

Ostatni finan¢ni naklady 1186 2658 124,11

Dan z pfijmt za béznou

4750 3796 -20,08

¢innost

VH za G¢. Obdobi 43279 37976 -12,25

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2012
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3.6.4 Ukazatelé rentability

Tabulka ¢. 6: Ukazatelé rentability

polozka 2008

Rentabilita aktiv (ROA) = EBIT / celkova aktiva

2011

VH pied zdanénim 48029 41772 45205 49644
Nakladové troky 331 998 1029 1150
EBIT 48360 42770 46234 50794
Aktiva 151738 243101 264280 313562
ROA 31,87% 17,59% 17,49% 16,20%

Rentabilita vlastniho kapitalu (ROE) = ¢isty zisk nebo ztr

ata / vlastni kapital

EAT 43279 37976 40701 39694
VK 131128 168290 208731 247825
ROE 33,01% 22,571% 19,50% 16,02%

Rentabilita trzeb (ROS) = ¢isty zisk nebo ztrata / trzby

EAT 43279 37976 40701 39694
Trzby 469227 245626 399714 535714
ROS 9,22% 15,46% 10,18% 7,41%

Rentabilita nakladu (ROC) = Cisty zisk nebo ztrata / celkové naklady

EAT 43279 37976 40701 39694
Naklady 427695 215481 369965 495665
ROC 10,12% 17,62% 11,00% 8,01%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Ukazatel rentability aktiv (ROA) se spocte tak, ze vydélime zisk pied uroky a

zdanénim (EBIT) celkovymi aktivy. Podle tabulky pohybuje mezi 16 a 31 %. Opét
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1ze pozorovat zajimavé rozdily mezi rokem 2008 a zbytkem sledovanych let. Je zde

dobfe patrné, ze spolecnost vykazala velmi vysoky zisk, vzhledem k mnozstvi aktiv.

U rentability vlastniho kapitalu (ROE) muzeme pozorovat velmi podobny trend jako
u ukazatele (ROA) kdy rentabilita vlastniho kapitalu klesla ze 33% na 16%. Coz
dobfte koresponduje s pruibéhem rentability aktiv. Hodnota tohoto ukazatele by méla
byt vyssi nez hodnota (ROA), coz je zde az na jednu vyjimku, kde jsou hodnoty

vyrovnané splnéno.

Rentabilita trzeb (ROS) se vyviji naprosto odlisn¢ nez predchozi dva ukazatele. Je
patrné, ze velikost trzby v roce 2008 byla na urovni let 2010 a 2011 a zisk byl také
velmi podobny. Naproti tomu je jasné, Ze tyto trzby byly v roce 2008 dosahnuty, bez
nutnosti velkého kapitalového zatiZzeni. U tohoto ukazatele vSeobecné plati, ze ¢im
vys$si je jeho hodnota, tim 1épe pro podnik. Nejvyssi hodnoty podnik dosahl v roce
2009, kdy nam ukazatel tika, ze z 1 K¢ trzeb podnik vyprodukoval 0,1546 K¢ zisku.

Ve vyvoji rentability ndkladi (ROC) je vidét velmi podobny vyvoj jako u rentability
trzeb kde jsou podobné hodnoty v letech 2008, 2010 a 2011. Rok 2009 se pomérné
vymyka. V poslednim analyzovaném roce (roce 2011) tento ukazatel dosahl hodnoty
8,01 %, kterd nam fikd, ze podnik z kazdé koruny vynalozenych ndkladl ziskal

0,0801 K¢ zisku.
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4 Motivovani v podniku

4.1  Analyza situace v oblasti motivace v podniku

Jak jiz bylo zminéno v teoretické ¢asti této prace, odména za vykonanou praci nejsou
jen penize. Jsou sice nejdulezitéjsi casti odmeny za préci, ale nelze na né€ pohlizet
jako na néjaky samospasny prostiedek, ktery vSe vyiesi. Je potfeba vnimat tento

pojem ponékud Sifeji a zahrnovat do néj i nepenézni formy odménovani.

Analyza situace je zaloZena na mych zkusenostech a pozorovani pii praci v podniku.
JednoduSe feceno, stavajici situace neni pfili§ pfizniva, co se motivovani tyka.
Neexistuje zadny uceleny motivaéni program, ktery by mél patiicné atributy, se
kterym by pracovnici podniku byli ztotoznéni. Motivovana je pouze mala skupina
samotnd a vysledky této Cinnosti. Jisté pokusy o to, motivovat i dalsi ¢leny existuji,
ale nejsou efektivni, protoze motivacni prostfedky nejsou pouzivany promyslené,
cilen¢ a neexistuji zadné stanovené cile, kterych ma byt prostiednictvim motivace

dosazeno.

4.2 Odménovani zaméstnancu

U spolecnosti T.G.a.s. neplsobi odborova organizace. Prava a povinnosti
zamé&stnancl nejsou tedy feSeny kolektivni smlouvou. Zplisob a forma odménovani
jednotlivych zaméstnanct jsou upravovany pracovni smlouvou, ktera je uzavirana ve

smyslu par. 28 zakona ¢. 362/2007 Sb.

Pracovni smlouva je uzavirdna vzdy pisemné, obsahuje piedepsané naleZitosti
uvedené v zakoniku prace, dalSi podminky vykondvani daného druhu prace, zpisob a
formu odmeénovani pracovnika, povinnosti a prdva obou smluvnich stran. Smlouva se
sepisuje ve dvou vyhotovenich, z nichZz jedno pifevezme zaméstnanec, druhé

zameéstnavatel.
Zakladni mzda

Zékladni mzda je ¢asovd. Management spolecnosti ma pevnou mesicni sazbu, stejné
jako administrativni pracovnici, ktefi maji volnou pracovni dobu. Prodavaci
v obchodech, skladnici apod., tedy ti, ktefi pracuji na smény, maji pevnou hodinovou

sazbu. Pro kazdou jednotlivou funkci ve spolecnosti — manazer oddé¢leni, vedouci
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skladu, skladnik, vedouci prodejen, administrativni pracovnici atd. je zvIast
stanovena zakladni mzda s uréitym rozpétim. Zaméstnanci ndlezi za vykonanou praci
smluvni mzda dle individualni dohody o mzdé¢, kterd je nedilnou soucasti pracovni
smlouvy. VysSe postaveni zameéstnanci, jako napiiklad manazeii oddéleni maji
vV pracovni smlouvé specidlni prémiovou slozku mzdy. Pracovnici spole¢nosti
nedostavaji tfinacty ani ¢trnacty plat.
Prémie
Prémie jsou stanovovany jednou ro¢né dle vysledku cinnosti celé spolecnosti,
pfic¢emz se ptihlizi k:

celkovym dosazenym vysledkim hospodateni spolecnosti,

vysledkiim ¢innosti jednotlivych divizi,

vysledkiim ¢innosti jednotlivych manazera spole¢nosti,

pohledavkam a zavazkam spole¢nosti, likvidité spole¢nosti, celkové

finan¢ni situace spole¢nosti atd.

V ptipadé splnéni vSech kritérii jsou poskytovany prémie ve vysi 10% objemu
zakladni mzdy (hruba mzda) za rok u kazdého jednotlivého zaméstnance. V soucasné
dobé¢ tento bonus dostavaji pouze manazeti spole¢nosti. Pokud nejsou néktera kritéria
splnéna na 100%, pak se prémie neposkytuji nebo se poskytuji ve sniZené
procentuelni ¢astce. O vysi prémii rozhoduje predstavenstvo spolecnosti a museji byt

odsouhlaseny mimofadnou valnou hromadou spolec¢nosti.

Benefity

Spolecnost T.G.a.s. se snazi neustale zkvalitiiovat péci o své pracovniky. Divodem
je zejména obava spolecnosti z vyssi fluktuace zaméstnancli. Vedeni spolecnosti si
konkurenéni vyhodou. Svym zaméstnanciim proto zajistuje nadstandardni pracovni

podminky v mladém a flexibilnim pracovnim prostiedi.

Spolecnost poskytuje svym zaméstnanctim nésledujici zameéstnanecké vyhody:
moznost uzivani mobilniho telefonu, notebooku, ptip. sluzebniho automobilu;
zprostfedkovani jazykového ¢i jinych vzdélavacich kursu, volné vstupenky na
sportovni utkani, zprostfedkovani slev ve vybranych obchodech; ndpoje na

pracovisti.
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Mobilni telefony, notebooky ci sluzebni automobily

Vzhledem k tomu, Ze se jedna o spole¢nost, jejiz provozovny se nachazeji ve velké
vzdalenosti od hlavni sidla spole¢nosti i sami od sebe je komunikace na dalku mezi
spolupracovniky kazdodenni a nezbytnou soucasti prace. Témet vSichni zaméstnanci
spoleCnosti T.G.a.s. proto vyuzivaji pracovni mobilni telefony. Pracovnici na
pozicich manazerti oddéleni, vedouci veskerych prodejen, Clenové predstavenstva
spolecnosti 1 jini vyuzivaji navic sluZzebni notebooky a sluzebni automobily. Tito
pracovnici mohou sluzebni notebooky i automobily vyuzivat i pro soukromé tcely,

pokud dodrzi pfedem stanovena pravidla.
Vzdélavaci kurzy

Uspésnost firmy na trhu do jisté miry ovliviuje téZ vzdélanost jejich zamé&stnanci.
Firma T.G. klade diraz na neustalé¢ vzdélavani, doskolovani a rozvijeni znalosti a
dovednosti svych pracovnikil a vynaklada timto smérem kazdy rok nemalé finan¢ni
¢astky. V odiivodnénych piipadech spole¢nost hradi svym zaméstnancim néaklady
spojené s absolvovanim jazykovych kurst. Pfesto spole¢nost planuje Sirs$i a hlubsi
zapojeni zaméstnancli do vzdélavani, coz bude zahrnuto v navrzeném motiva¢nim

programu.
Napoje na pracovisti

Zdarma nealko napoje na pracovisti pro zaméstnance jsou dnes jiZ samoziejmost jak

v hlavnim sidle spole¢nosti v Plzni, tak ve vSech prodejnich mistech
Ostatni benefity

Jak jiz bylo nastinéno, tak pracovni smlouvu si kazdy zaméstnanec domlouvd sam
individudlné. Z tohoto divodu kazdy zameéstnanec pracuje za podobnych piesto
jinych podminek. N¢ektefi dostavaji pfispévek na stravovani, protoZe neni mozné se
stravovat pfimo v mist¢ vykonavané prace. VétSina zaméstnancl, kteii dojizdéji
z vétsi vzdalenosti, dostava piispévek na dopravu. U jednoho pracovniho tvazku
muzeme zaregistrovat piispévek na déti, resp. piispévek na dopravu déti do matetské

Skoly a poplatek za matetskou Skolu.

42



4.3 Dotaznikové Setieni

Za velice dulezity a pfinosny zdroj informaci povazuji provedené dotaznikové
Setfeni, které jsem provedl se zaméstnanci spolecnosti T.G.a.s. Dotaznik se sklada
Z jedné prehledné tabulky, jak pro dotazujiciho tak pro tazaného. Cela tabulka je
znazornéna v Priloze C. Autorem tohoto typu tabulky je Stoewer. Jsou Vv ni
vymezeny zéakladni faktory pracovni spokojenosti a vykonnosti zaméstnanci.
V prvni casti (A) se od respondenta pozaduje, aby zhodnotil vyznam tohoto faktoru
pro vlastni osobu podle navrzené stupnice hodnot. Ze ziskanych vysledka je mozno
stanovit pofadi (vahu) motivil pracovni vykonnosti jednotlivého zaméstnance. Tento
vysledek je potom konfrontovan s druhou ¢asti dotazniku (B), kde jsou stejné faktory
hodnoceny zaméstnancem z hlediska toho, do jako miry jsou uspokojovany
organizaci ¢i pfimym nadfizenym. Je zfejmé, Ze optimalni a Zadouci situace nastava
tehdy, kdyz faktor ocenény vysokym stupném ze strany zaméstnance vykazuje i
vysoky stupen plnéni ze strany zaméstnavatele. Naopak, kriticka situace nastava
tehdy, kdyz faktoru vysokého vyznamu pro zaméstnance odpovida nizky stupeni
plnéni. Uvedend situace miize zapticinit pracovni nespokojenost a stat se faktorem
vyvolavajici frustraci. Situace kdy faktor nizkého stupné ohodnoceni vykazuje
vysoky stupen plnéni, znamena, Ze zde spole€nost plytva svymi zdroji na motivovani

zameéstnancll naprosto zbytecne.

Dotaznikového Setieni se tcastnili zaméstnanci napfi¢ spolec¢nosti. Nepodaftilo se mi
kontaktovat vSechny zaméstnance spole¢nosti, tedy 136 lidi. Osloveno tedy bylo 89
zameéstnanct, od kterych se mi vratilo 67 vyplnénych dotaznikl. To, bez jednoho,
odpovida poloviné zaméstnaneckého sboru. Tim, Ze se jednd o celé spektrum
zamé&stnancl spolecnosti, si myslim, Ze se jedna o reprezentativni vzorek a vysledky

zhodnoceni dotaznikd maji velikou vahu na navrZeny motiva¢ni program podniku.
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Graf ¢. 1: Dotaznikové Setfeni - iicast
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2012
Vyhodnoceni Seti'eni

Hodnoceni otazek dotazniku probiha bodovanim, od jednicky do pétky, kdy jednicka
znac¢i nejmensi mozny dosazeny pocet bodl a naopak pétka znaci plny bodovy pridél
a nejlepsi hodnoceni. Nejdulezitéj§i motivacni stimuly dostanou od zaméstnance pét
bodu, naopak ty, o které nema zajem, dostanou bod pouze jeden. Hodnoceni
dotazniku je shrnuto do ptfehledného grafu, kde jsou vedle sebe postaveny hodnoty
dilezitosti a hodnoty stupné plnéni, tak, Ze je miizeme porovnavat jednim pohledem

do grafu.

Zacneme od motivil, které dostali od zaméstnancl v priméru nejhorsi hodnoceni a
jsou to motivy, které urCit¢ nezahrneme do navrZzeného motiva¢niho programu.
Hodnocenim 2,13 dali zamé&stnanci jasné najevo, ze prispévek na riiznd pojisteni je
moc neoslovuje. Podnik také tento benefit ani nenabizi. Dalsi, mozna piekvapivé je,
7ze pro zaméstnance v pohledu motivovani neni dilezité, jakd je atmosféra pri
jednani s nadiizenymi. Tuto polozku v dotazniku ohodnotili 2,39 body. Na druhé
stran¢ dali 3,18 bodl jejimu plnéni. To znamend, Ze nadfizeni jednaji s podiizenymi
1épe, nez je pro né dillezité. Samoziejmé se najdou jedinci, ktefi mohou své hodnoty
mit Upln€ opacné. Dalsi polozkou ve vyctu je uzndni vysledkii prace. Tato polozka

dostala v hodnoceni dilezitosti 2,40. To je podle m¢ zpusobeno, Ze zaméstnanci
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radéji budou pochvéleni za odvedenou préci napiiklad zvySenim mzdy, nebo néjakou
jinou formou odmény. Nasledujici motiv je posledni, ktery dostal méné nez 3 body.
Je to prispévek na dopravu. Tento motivacni stimul dostal 2,62 bodi. Ptes to, Ze je
ohodnocen jako jeden z nejhorsich, je zde si potieba uvédomit, Ze jeho hodnoceni
dulezitosti je vyrazné nizsi, nez stupen plnéni. Néktefi zaméstnanci tohoto benefitu
vyuzivaji, ale jedna se pouze o par jedincu, ktefi si tento benefit individualné
domluvili s vedenim. Navic s rostoucimi cenami pohonnych hmot bude tento

prispévek ¢im dal tim vice rist na své dilezitosti.

Graf ¢. 2: Hodnoceni duleZitosti jednotlivych motivacnich stimuli a jejich plnéni

PFispévek na pfipojisténi e

P pripo) B Stupen plnéni
Atmosféra pfi vedeni lidi B Dilesitost
Uznani osobnich vysledka

Prispévek na dopravu

Prispévek na stravovani
MozZnost postupu

Moznost spolurozhodovani
Prispévek na matefskou...
Uéast na vysledku

Pracovni podminky a...
Informace - pfistup,...

Odmeény za vcas splnéné...

MozZnosti odborného...

Pracovni misto, jistota prace

Mzda

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012
Vsechny dal$i motivacni stimuly dostaly vice nez 3 body, to znamena, Ze jsou pro
zameéstnance spise dulezité nez nedilezité.

Jedna se konkrétné o tyto benefity a motivaéni stimuly fazené sestupné podle

dulezitosti (v zavorkach jsou uvedeny znamky dulezitosti/ znamky stupné plnéni):
45



e Piispévek na stravovani (3,11/1,77)

e Moznost postupu nebo povyseni (3,25/2,28)

e Moznost spolurozhodovani a dohody s vedenim spole¢nosti (3,29/2,01)

e Piispévek na mateiskou Skolu nebo na cestovné déti za vzdélanim (3,34/1,12)

e Utast na vysledku (3,38/1,23)

e Pracovni podminky (BOZP, pracovni prostfedi, rezim prace, vybaveni
pracoviste), (3,57/3,88)

e Informace (pfistup k nim a jejich poskytovani), (3,70/3,35)

e Odmény za v¢as splnéné pracovni tkoly (3,83/1)

e Moznosti odborného vzdélavani (3,85/2,88)

e Pracovni misto, které neni ohroZeno krizi, tj. jistota prace (3,97/3,99)

e Mzda (4,02/3,57)

Z téchto stimuli hodnocenych jiz vice nez 3 body, zaméstnanciim Se jako nejméné
dualezity jevi prispévek na stravovani. Jak jiz bylo napsano v piedchozi kapitole, tak
piispévek na stravovani uzivaji zaméstnanci, ktefi se nemohou stravovat piimo
V mist¢ pracovisté a museji dojizdét do nejblizStho meésta na obédy. Pro tyto
zamé&stnance je tento piispévek dulezity. Jako dal§i se umistily stimuly mozZnosti
povySeni a moznosti spolurozhodovani. Moznost povySeni je vZdy omezend poctem
pracovnich pozic. Vzhledem Kk tomu, ze se planuje vystavba novych prodejen, tak
neni vyloucené, zZe nékteti zaméstnanci by mohli povysit na jednu z vedoucich pozic
V téchto novych provozovnach. O moZnost spolurozhodovat o své naplni prace a
feSeni riznych pracovnich ukolu by méla z4jem vétSina zaméstnancl. Zaméstnanci si
mysli, ze by vedeni v tomto bodé mélo vice komunikovat o moznostech provedeni
dané prace a radi by vice uplatnili své napady a zkuSenosti. DalSi motiva¢ni forma
podle znamky je prispévek na materskou skolu nebo na cestovné déti za vzdelanim.
Této motivacni formy, vyuzivd pouze jedna pracovnice, ktera si jej individualné
domluvila s vedeni a je s nim naprosto spokojena. Podle vysledka by jej, ale urcité
zatalo vyuzivat vice zaméstnanct. Ucast na vysledku povazuji zaméstnanci za dobry
motivacni prvek, ktery by chtéli v néjaké formé& vyuzivat. V soucasné dobé, jej ve
formé€ ro¢nich bonusti dostavaji pouze manazeti svych oddéleni. Pracovni podminky
zaméstnanci vnimaji jako dualezité. Jelikoz pracovni podminky tvoii hlavné misto,
kde svoji praci vykonavate, tak jsou zameéstnanci stimto stavem spokojeni.

Zaméstnanci maji moznost pracovat v nové postavenych prodejnach s pouzitim
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nejmodernéjsich technologii, vybavené modernimi technickymi zatfizenimi. Hlavni
sidlo spolec¢nosti také proslo celkovou rekonstrukci, coz udélalo z budovy moderni
administrativni sidlo. Fotka této budovy je v Ptiloze A. Ziskavani informaci nebo
pristup k informacim jako dal$i z motivacnich prvki zaméstnanci vnimaji jako velice
dalezité pti jejich tvorbé prace. Urcité se nejednd pouze o ziskdvani informaci
zvenku, ale také o komunikaci mezi pracovniky samotnymi. Srovnanim s druhou
stranou dotazniku dojdeme k zavéru, ze by se poskytovani informaci mezi
zaméstnanci mélo zlepSit. NejvétSiho rozdilu hodnot mezi dilezitosti a plnénim
faktoru doséhly odmeény za véas splnéné pracovni ukoly. Dalsim faktorem ve vyctu
stoji moznost odborného vzdelavani. Tento motiv je pravem takto vysoko. Je dilezity
jak pro zaméstnance samotné, aby byli dale konkurenceschopni na trhu prace tak
také pro firmu, protoze tu tvofi zaméstnanci a jejich znalosti a uméni. Zaméstnanci si
mysli, ze by spolecnost méla zvysit aktivitu v tomto ohledu a Skolit zaméstnance
vice. Predposlednim faktorem je jistota pracovniho mista. V dnes$ni dobé¢, krizi
postizenou spolecnosti, by bylo velmi obtizné si hledat ndhradni pracovni misto
Vv piipad¢ jeho zaniku. Jelikoz se firm¢ dafi velmi dobte, tak i zaméstnanci citi, Ze
jejich prace neni ohrozena, pokud oni sami budou pracovat bez velkych chyb. Jako
nejdilezitéj$i motivacni stimul oznacili zaméstnanci mzdu. Muzeme fici, Ze i pies
veSkeré teorie, hledajici motivaci 1 jinde neZ ve vySi mzdy, je tento faktor
pracovat lépe a efektivnéji, ale pokud je dobie nezaplatite, tak vam nebudou nic

platné.
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5 Navrh motiva¢niho programu spolec¢nosti

V prvni fadé¢ by se méla spolecnost postarat o to, aby se motiva¢ni formy dostaly
vice do povédomi zaméstnancli, zvyraznit jejich vyhody a jasné je deklarovat.
Zpracovat motivacni program jako samostatny dokument s jasn¢ formulovanymi
body. Jak vylep$it motivovani zaméstnanci je vzdy velmi obtizny tkol. Kazdy
zaméstnanec je jiny a pusobi na néj rizné formy motivovani. Motivovat kazdého
zamestnance zvlast’ a ,,usit mu motivacni program na miru‘ je v nasich podminkach

nemozné a bylo by to velmi nakladné.

51 Moznosti odborného vzdélavani

Touto moznosti motivovani se firma jiz intenzivné zabyva. Je si védoma toho, aby
naplnila své vSeobecné cile, musi vyuzivat védomosti a zkuSenosti svych stalych
zaméstnancl, do kterych je potfeba neustale investovat, a to predevSim formou
pravidelného vzdélavani, které povede k rozsifeni znalosti a védomosti zaméstnancti
v danych oborech. Momentalné firma fesi problém s nedostatkem prostoru a
vybaveni K efektivnimu provadéni vzdé€lavacich aktivit. Spole¢nost nevlastni ani
jednu dostate¢né prostornou a vybavenou mistnost, ktera by zajistila distojny chod a
realizaci Skoleni. Z tohoto diivodu neni mozné v soucasnosti posilit oblasti skoleni o
dal$i Cinnosti. Proto spole¢nost usiluje o vybudovani svého skoliciho zarizeni a
zazemi, které by podpofilo profesni a osobnostni riist zaméstnancu, ktefi projevuji
velky zajem o dal$i moznosti sebevzdélavani, stejné tak, jako spolupracujici firmy
spolecnosti T.G.a.s. Cilem firmy je uchovavani a zvySovani kvalifikace svych
zamé&stnancl vedouci k efektivnimu vykonavani pracovnich povinnosti, umoZiovat
jim dostateCnou seberealizaci a sebevzdélavani v oborech a Cinnostech, které jsou
predmétem jejich pracovni napln€. Tento cil bezprostiedné navazuje na dalsi cil
spoleCnosti, a to na schopnost spolecnosti obstat v konkurencnim prostiedi a
limitovat pfipadné hrozby na trhu. Spolec¢nost chce také posilit a rozsifit oblast
vzdélavani o dalsi efektivni Skoleni, coz pii stavajici situaci bohuZel neni mozné.
Dlouhodobym zamérem spolec¢nosti je také potadani pravidelnych seminaitu a
Skoleni pro dalsi spolupracujici subjekty v prostfedi vhodném a umoziujicim kvalitni

pribéh Skoleni a kurzl
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Duivody vedouci k realizaci projektu jsou nésledujici:

e ZvySovani kvalifikace vlastnich zaméstnancti — zefektivni vykon prace a
zajisti pruznou reakci na potfeby zékaznika.

e Neuspokojiva jazykova vybavenost zaméstnancii — plynula komunikace
V cizim jazyce je nezbytna pro styk se zékazniky.

e Chyb¢jici dostatecné kapacitni prostor pro vyuku - firma nema k dispozici
vlastni odpovidajici prostory k pravidelnému potadani odbornych kurzii a
seminafi, ¢imz jsou moznosti k provadéni skoleni velice omezené.

e Nedostatecné technické zazemi pro kvalitni vyuku — firma nevlastni
adekvatni technické vybaveni pro kvalitni vyuku,

e Nedostatecné zazemi pro Skolitele — chybi vyclenény prostor na pfipravu
Skolitelti, skladovani u¢ebnich pomticek a materiali, atd.

e ZvySovani kvalifikace zaméstnanct spolupracujicich subjektt — zaméstnanci
téchto subjektii a samotni zaméstnavatelé projevili o nabizena Skoleni velky
zajem, coz prispéje k pravidelnému a dlouhodobému vyuzivani Skoliciho
stiediska

e ZvySeni motivace zaméstnanci spole¢nosti — diky svym znalostem a
schopnostem, které¢ zaméstnanci pii Skolenich ziskavaji, 1épe zvladaji a plni
stanovené Ukoly a cile spolecnosti, coz vede k uspokojeni pracovnikll i
zamgstnavatele. Splnéni stanovenych cili miZe vést k riznym odméndm ve
prospéch zaméstnanctl.

e ZvySeni konkurenceschopnosti firmy na trhu — diky efektivnimu Skoleni a
seznameni s novymi inovativhimi metodami jsou vySkoleni zaméstnanci

schopni pruzné reagovat a uspokojovat potieby a ptani zakaznik.

Vyse uvedené divody k realizaci Skoliciho stfediska nejsou jen vyctem negativnich
okolnosti, které¢ brani v rozvoji a sebevzdélavani zaméstnanct spolecnosti T.G, a.s.,
ale podobné okolnosti brani v moznostech vzdélavani svych zaméstnanci 1 ostatnim
spolupracujicim subjekttim. V ptipadé realizace Skoliciho stfediska tyto subjekty s
chuti vyuziji jeho prostory a vybaveni ke Skoleni svych zaméstnanct a ptispéji tak
k pravidelnému vyuzivani Skolicich prostor. Spoluprace je zajisténa uzavienim

smlouvy o budouci smlouvé o poskytovani vzdélavani ve $kolicim stiedisku. Skolici
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aktivity budou probihat formou seminatt, prednasek, prezentaci, kurzd, praktickych

cviceni, atd.

Vybudovani vlastniho $koliciho stiediska chape spole¢nost T.G., a.s. jako nezbytnym
krokem ke zlepSeni odborné a profesni pfipravé zaméstnanct, ke zefektivnéni

organizace vyuky a ke zvySeni kvality jednotlivych Skoleni.

Nékdo vSak mize zacit namitat, pro¢ si dé€lat svoje vzdélavaci stfedisko, vzdyt' je
jich vokoli mnoho. Odpovéd je jasnd a ma n¢kolik zduvodnéni. To
nejpragmatictéjsi je financni hledisko celé situace. Do budoucna se naklady na
vybudovani stiediska vrati a to nejen na usetfenych nékladech na draha skoleni, ktera
se vetsSinou konaji v prestiznich a drahych hotelech. Nebudeme zastirat, ze stfedisko
bude vytvaret svou ¢innosti zisk. Jeho vyuzivanim pouze pro potifebu spolecnosti by
se jednozna¢né nevyplatilo ho budovat. Dalsi aspekt je, ze zaméstnanci se budou ve
»vlastnim stfedisku citit jist¢ pohodingji a uvolnénéji, nez by bylo v prostorech,
které neznaji, ve kterych se Spatné orientuji. Tato uvolnénéj$i nalada bude jisté
napomocna k lepSimu soustfedéni a vstfebavani informaci ze vzdélavani. Jist¢ také

pomuze, aby se zamé&stnanci na Skoleni vice tésili a méli k nému pozitivni piistup.

Tento proces, je pro firmu velice dilezity. Pouze posilat zaméstnance na Skoleni by
nemélo velky vyznam, kdybychom nevédeéli, jestli se pfi Skoleni né€emu nauci. Proto
by mélo pravidelné dochazet k vyhodnocovani vzdélavacich aktivit. Ve spolupréci s
lektory, ucastniky a managementu. Vyhodnocovani vzdélavani umoznuje
manazerim soustiedit pozornost na lidské zdroje stejné tak, jako se zaméfuji na jiné
oblasti, pfispiva k efektivité¢ podnikani, podporuje vazbu mezi podnikatelskymi cili a
cili vzdélavani, zvySuje pocit odpovédnosti UCastnikli 1 manazerti za vysledky
vzdélavacich aktivit, pomaha uréit, které vzdélavaci aktivity nejvice piispivaji ke
zvySovani vykonnosti, podporuje neustdlé zdokonalovani vzdélavaciho procesu,
pomaha manazeram Vv uvédomeéni si, ze vzdélavaci aktivity pfispivaji k dosahovani
jejich cili atd. Snazime se ziskat informace o efektu pro podnik, jako je napiiklad
dosahovani strategickych cilti, lepsi vyuzivani technickych prostfedka a technologii,
zlepsSeni komunikace uvniti firmy, vztahl, zvySeni vykonnosti jednotlivel ¢i tymu
atd., a tim i zvySeni efektivity a produktivity firmy a ptipadné zlepseni jeji
konkurenceschopnosti. N¢&které z efekti jsou jiz obtizné¢ piimo métitelné a

oddélitelné od ostatnich vlivi.
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Zasady pro vzdélani zaméstnanct:

Je to neustale se opakujici cyklus, vychazejici ze zasad politiky vzdélavani, sledujici
cile strategie vzdélavani. Dulezitd je existence standardnich 1 specidlnich
vzdélavacich programt. Je tieba mit 1 vlastni ¢i smluvné zajisténé externi

vzd¢lavatele. Vlastni cyklus zalind identifikaci potreby vzdélavani pracovnikt

organizace. Nasleduje faze pldnovani vzdéldvani (fes$i se rozpocet, Casovy plan,

pracovnici, kterych se to bude tykat, obsahu a metod atd.) Tieti fazi je vlastni proces

vzdélavani, tedy realizace vzdélavaciho procesu. Nasledujici fazi je vvhodnoceni

vysledkiit vzdélavani a vyhodnoceni Uc¢innosti vzd€lavaciho programu a pouzitych

metod.
Vzdélavani samotnych zaméstnancti by se mélo zaméfit na tyto oblasti:

Vyuka cizich jazyki: Jelikoz je spoleCnost zaméfena na zdkazniky hlavné
z Némecka, proto by se spole¢nost méla snazit poskytnout zaméstnanctim, ktefi se
zakazniky pfijdou do styku, kurzy némciny. VétSina z t€chto zaméstnancii obstava,
pfesto by mélo dochéazet ke zdokonalovani. Protoze ma spole¢nost jako svého
nejvétsiho dodavatele Spanélskou firmu, mélo by dojit u managementu k zlepseni ve
Spanélstiné. Do soucasné doby spolecnost T.G. vyuzivala sluzeb externiho
vyjednavace nebo komunikace probihala formou dopisovani v angli¢ting. To si

myslim neni nejvhodnéjsi postup.

Skoleni zaméFené na obchodni &innosti: Vzdy je prostor k zdokonalovani.
Zaméstnanci by méli prochézet pravidelnym Skolenim zaméfenym na obchodni a
prodejni ¢innosti v podniku. Naucit se prodavat, zdokonalit se v obchodnich
¢innostech, komunikaci s klientem nebo zékaznikem, zjistit, co klient potiebuje.
Naucit se vyhledat a oslovovat zakazniky a osvojit si techniky jak uspé$né obchod
ukon¢it. Zaméstnanci by si méli tyto techniky osvojit. Jist¢ budou mit tendence po
n¢jakém Case tyto techniky zapomenout a prestat pouZzivat. Proto by se tato Skoleni

méla konat minimalné 2x ro¢né.

Skoleni zaméfené na Informaéni systémy a PC gramotnost: V dnesni dobg, kdy
je vSe fizeno pies pocitace a internet je nemyslitelné mit ve spole¢nosti zaméstnance,
ktery témto systémim viibec nerozumi. Alespoii zdkladni ukony by mél zvladat
kazdy. Podobna Skoleni pomohou s orientaci v podobnych systémech a urychleni
jejich poznéni. Poradi jak podobné systémy nastavit aby pracovali ve vas prospéch,

51



ne proti vam. To celé vede k efektivnosti vytvarenych Cinnosti, a to zase vede

k celkové efektivnosti celé spolecnosti.

5.2  ZlepSeni informovanosti zaméstnanci o déni v podniku

Informovanost zaméstnanct o déni v podniku podle dotazniku neni na $patné arovni,
piesto si zaméstnanci mysli, Ze by se méla zlepsit. I kdyZ nemusi pfimo predstavovat
faktor, ktery cloveka tlaci k lepSim vykonlim, urcité ptisobi na jeho vnimani a pocity
pfi praci. Kdyz spolecnost informuje o zménach nebo dtlezitych udélostech, dava
tim svym zaméstnanclim najevo, ze chce, aby védéli, co se v jejich okoli déje nebo
planuje. To miize ulehlit pracovnikim naplanovani jejich vlastni prace nebo
koordinovani ¢innosti s jejich kolegami a piispét tim k vétsi efektivité pracovniho
procesu. Co je mozna jest¢ dilezitéjsi, poskytovani informaci dava spolecnost
zaméstnancim najevo svlj zajem o n¢, coZ muze pusobit na jejich spokojenost
Vv praci. Proto bych navrhoval, aby vedeni spole¢nosti zlepsilo sviij postoj k tomuto
tématu a zlepSilo informovanost a proces informacnich toki v podniku. K tomu by
mohl pomoci né&jaky interni systém na piedavani informaci. Kazdy zaméstnance by
mél svoje identifikacni ¢islo a byly by mu pfidéleny piistupy k riznym informacim.
V tomto ptipadé by bylo nutné zapojeni vSech zaméstnancli a vyuzivani systému.
Veskeré informace ohledné pracovnich ukolt a projekti by byly na jednom misté

v ptehledné formé. I ndsledné planovani dalSich akci by se tim stalo jednodussi.

5.3 Moznost spolurozhodovani a dohody s vedenim spolecnosti

Tuto formu motivovani podporuje vétSina zameéstnanci. Maji pocit, Ze by se
nékterych rozhodnuti sami méli Gi€astnit a mit pravo se k nim vyjadfit. Védecky je
dokéazano, Ze zamé&stnanci pracovali 1épe, kdyZ méli dobré vztahy s vedenim, kdyz
vedeni zachazelo se zaméstnanci s respektem a kdyz dostali zaméstnanci moznost
spolurozhodovéani. Vedeni se vSak obdva, aby neztratilo svoji autoritu, a aby
zameéstnanci nedostali pfili§ moznosti rozhodovat o béhu celé firmy, které by mohlo
vést Spatnym smérem. Proto bych doporucil, aby zaméstnanci mohli vést s vedenim
dialog o tom, jak provadét urcité Cinnosti jinak, aby neméli strach vyjadfit svij
nazor. V tomto bod¢ doporucuji vedeni, aby bylo otevienéj§i a nevyvoldvalo
v zameéstnancich pocit, ze musi délat pouze to, co se jim fekne, bez moznosti probrat

1jina feSeni.
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5.4  Moznost kariérniho ristu nebo obména pracovni naplné

Jako dulezity motivacni faktor vidim moznost postupu tedy kariérniho rastu ve
spolecnosti. V soucasné dob¢ je tento prvek potlacen, hlavné z divodii nastavené
organizacni struktury spolecnosti, kterd vyrazné povySeni nedovoluje. Nemélo by
vyrazny efekt tuto hierarchii ménit jen, aby se toto zménilo. VétSina pracovnich
pozic je pevné ddna a pracovnici na svych pozicich se nedopoustéji vyraznych chyb,
aby byl ditvod je vymeénit. Jedinou Sanci proto vidim v rozvoji spolecnosti v blizké
budoucnosti, coz bude mit za nasledek vytvoreni n¢kolika desitek pracovnich mist,
na ktera by se mohli pfesunout i stavajici zaméstnanci. Urcit¢ bude dochazet také
k obméné personalu z divodu odchodii do diichodu u nékterych zaméstnancu, kde je
Sance na povyseni asi nejvetsi.

Na nékterych pozicich ve spolecnosti bych doporucil aplikovat metodu podporujici
motivaci zaméstnancu - vertikalni forma job rotation. Tato metoda je prvotné urCena
k lepSimu poznavani potfeb zdkaznika. Ale zaroven by mohlo zvySit motivaci
fadovych zaméstnanci z divodu se ukazat v dobrém svétle pfed vedoucim
pracovnikem spole¢nosti. Zaroveii by mélo dojit k lepSimu poznani samotnych
pracovnikil a jejich potieb, coz zlepsi zpétnou vazbu od podniku k zaméstnanctim.
To ze dojde k samotnému poznéni zakaznika - jeho potieb, zajma, pfani, ocekavani,
nazori a minéni a ziskani informaci pro posouzeni a zhodnoceni trzni situace je

z pohledu motivace zaméstnanci hezky bonus navic.

Dal$i z moznosti bych vidél ve stiidani pracovnich pozic. Jedna se o metodu job
enlargment. V maloobchodnim prodeji spotifebniho zbozi je mnoho pozic, na které
nepotitebujete néjakou vysokou kvalifikaci. Naptiklad prodavaci obsluhujici kasu,
dopliovaci zbozi do regald, dopliiovaci zbozi ve skladu atd. Tady vidim pfilezitost,
jak zaméstnanclim vytvofit zajimavéjsi a pestiejsi pracovni napli tim, Ze se budou na
téchto pozicich pravidelné stfidat. To pomize odstranit z prace stereotyp a piispcje

k tomu, aby zaméstnanci byli vice svézi, dusevné i fyzicky.

5.5 Prispévky a jiné benefity
Jelikoz spolecnost pfili§ nevyuziva rGznych piispévkd a jinych financnich i1
nefinan¢nich benefit, doporucil bych, aby se tato strategie zménila a zacali jich

V motivovani zaméstnanci vyuzivat celoplo$né a ne pouze po individudlni dohodé¢
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s jednotlivymi zaméstnanci. Zaméstnanci by méli védét, Zze firma néco takového

nabizi, a Ze téchto benefitl za uréitych podminek mohou vyuzivat.

V dotazniku byly uvedeny nékteré formy piispévki. Do navrhovaného motivacniho
programu vyberu pouze ty, o které by zaméstnanci méli eventualné zéjem na jejich
vyuzivani.

Prispévek na stravovani je jednou z metod, jak pfispét k motivovani zaméstnancu.
Jelikoz spolecnost nema svoji zavodni jidelnu a ve vSech mistech plisobnosti jsou
odlisné moznosti stravovani, navrhuji, aby bylo zaméstnanciim pfispivano 30,- k¢/
den plosné bez rozdilu. Tuto moznost nabizi stravenky GastroPass, které jsou
nejrozsifenéjSimi stravenkami s moznosti je uplatnit témét ve vSech restauracnich

zafizenich.

Piispévek na matei'skou $kolu nebo na cestovné déti za vzdélanim. Tento benefit
bych navrhoval ve form¢ hrazeni cestovného détem do Skoly. Pro zaméstnance
bydlici v Plzni a okoli, bych navrhoval poskytnuti prostfedkli na nakup kupoénti na
jizdné v rdmci PMDP. Pro zaméstnance z jinych mist republiky bych navrhoval
ptispévek ve vysi 2000,- k¢ /rok/dité. Co se tyCe piispévku na matefskou Skolu,
vtomto ohledu bych navrhoval, aby spole¢nost udé¢lala vSe pro to, aby jeji
zaméstnanci o tomto benefitu védéli, kdykoliv mohli pozadat o jeho vyuzivani,
samoziejm¢ pii splnéni podminek, ze dit¢ bude do matefské Skoly pravidelné

dochazet, ale tato moZnost by byla feSena i nadéle individuaIné s vedenim.

Odmény za v€as splnéné pracovni tukoly by byly v organizaci velice vyuZivany a
zarovenl zaméstnanci ocenéné, ale pro podnik velmi nakladné. Je velmi tézko
odhadnutelné, zdali by zkraceni doby trvani ¢innosti mélo vyrazngjsi ekonomicky
efekt v porovnani s vynalozenymi naklady na tyto odmény. Ne vSak vSichni
zamé&stnanci by mohli této odmény vyuZivat, protoZe rychlost pracovni ¢innosti nema
vliv na jeji okoli a nebylo by ani mozné tuto rychlost méfit. Naptiklad bude-li ucetni
rychleji tvofit vykazy, tak se to projevi, Ze vedeni bude mit data dfive a mlZe zacit
diive planovat dal$i ¢innosti. Naopak pani za pokladnim pasem sice muze rychleji
obslouzit zakaznika, ale 1 pfesto bude mit sménu stejné¢ dlouhou. Jeji rychlejsi tempo
bude mit vliv pouze tehdy, pokud se obchod naplni do takové miry, ze se zacne tvofit

delsi fronta zakaznikt. | ptes veskera pro a proti tohoto systému bych zkusil jeho
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zavedeni. Mozna nebude mit dlouhodoby ucinek, ale jeho kratkodoby ucinek bude o
to intenzivngjsi.

Utast na vysledku je motivaéni forma, kterou prozatim vyuzivaji pouze jednotlivi
manazefi spolecnosti a to ve formé poskytnuté odmény ve vysi 10% zakladni mzdy
za rok. Tohoto prvku by po novu méli moznost vyuzivat vSichni zaméstnanci
spoleCnosti, ale protoze by se tim vyznamné zvedli naklady, doporucil bych
poskytovat odmény ve vysi 7% zakladni mzdy. To znamena, Ze by se pfihlizelo k
celkovym dosazenym vysledkim hospodafeni spole¢nosti, vysledkiim cinnosti
jednotlivych divizi, pohledavkam a zavazkiim spolecnosti, jeji likvidité, celkové

finan¢ni situace spole¢nosti atd.
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6 Zhodnoceni navrzeného motiva¢niho programu
K tomu, abychom zjistili, jestli spole¢nost bude chtit tyto navrhy aplikovat i do praxe
potfebujeme znat, na kolik penéz nas vyjdou. Kolik korun ¢ini jednotlivé benefity a

formy motivovani. O tom vice v nasledujici podkapitole

6.1 Finanéni zhodnoceni soucasné situace v oblasti motivovani

V soucasné dob¢ podnik prispivd zaméstnancim na razné aktivity, naptiklad

vzdélavani, tak na spotiebu - piispévek na dopravu apod.
Prémie, bonusy

V loniském roce bylo na prémiich zaméstnancim vyplaceno celkové 204000,-ké.
Tato Castka byla rozdélena mezi 4 zaméstnance. Jedna se o manazery podniku, kteti

dostali 10% z objemu zakladni ro¢ni mzdy.

Zakladni mzda (ro¢ni) = 600000,-k¢ => 10% = 60000,-k¢ x 2 => 120000,-k¢
Zakladni mzda (ro¢ni) = 420000,-k¢ => 10% = 42000,-k¢ x 2 => 84000,-k¢
Piispévky

Spolecnost v lonském roce pfispivala zaméstnanclim na stravovani nebo na dopravu

do zaméstnani. Avsak se to tykalo pouze nékterych pracovnikd.

e Prispévek na dopravu: Na dopravu prispivala celkem 12 zaméstnanciim a to
¢astkou 1000,-k¢ kazdému. Celkové je to tedy 144000,-k¢ za cely rok.

e Prispévek na stravovani: Na stravovani byl ptispévek ve vysi 30,-k¢ na den.
Kdyz budeme pocitat primérné 22 pracovnich dnli v mésici, déla to 660,-k¢
mésicné jednomu zaméstnanci. Celkem tento pfispévek pobiralo 8
zaméstnancu.

8 x 30(k¢) x 22(dny) x 12(mésice) = 63360,-ké
e Prispévek na materskou Skolu: Tento pfispeévek dostdvala od firmy pouze

jedna pracovnice a to ve vysi 2000,-k¢ za rok
Vzdélavani
Na vzdélavani svych zaméstnanci spolec¢nost V lonském roce utratila nemalé

prostredky.
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e Pieskoleni ucetnich: Kazdorocni preskolovani tcetnich v disledku
legislativnich zmén vyslo podnik na celkovych 15000,-ké. Na pieskoleni bylo
5 ucetnich, pro kazdou byl kurz za 3000,-k¢

e Skoleni z obchodnich dovednosti: Tohoto 3koleni se zucastnili vedouci
prodejen, obchodni manazer jeho zastupce. Celkové to bylo 10 zaméstnancti.
Jednalo se o kurz prodejnich dovednosti aneb jak vyrazné zvysit prodejni
vysledky. Cena tohoto kurzu byla 5000,-k¢ za osobu. Dale musime zapocitat
cestu do mista Skoleni a ubytovani. Doprava dvéma auty z Plzné¢ do Prahy
vysla na 2800,-k¢ a ubytovani 500,-k¢ na osobu, tedy 5000,-ké. Celkovée tedy
tento kurz stal spole¢nost 57800,-k¢

e Jazykové kurzy: O tyto kurzy v pribéhu roku prokazalo zajem 15 ¢lend
sboru zaméstnancti. Jednalo se o kurzy anglického a némeckého jazyka na
riznych Urovnich od zacatecnikli az po pokrocilé. Délka kurzt byla rizna od
2 mési¢niho az po pulrocni. Tyto kurzy staly spolecnost celkoveé 63000,-ké

o Skoleni Fidi¢t: Kazdoroéniho povinné $koleni fidich se zlastnilo 5
firemnich fidica. Za kazdého spolecnost zaplatila 500,-k¢. Dohromady tedy
2500,-ké

e Skoleni bezpetnosti prace: Tohoto skoleni se z(icastnilo 10 zaméstnanctL.
Cena skoleni je 800,-k¢ za osobu. Celkové tento kurz vySel spole¢nost na

8000,-ké.

Tabulka ¢. 7: Naklady na benefity 2011

Mzdova prémie 204 000,-
Vzdélavani 146300,-
Prispévky 209360,-

Celkovée 559660,-

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012
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6.2 Kalkulace zmén v motiva¢nim programu
Prémie, bonusy

U 4 zaméstnancu, ktefi jiz tento bonus dostavaji, nedojde k Zzadnym zménam. Podle
mého navrhu by tyto prémie méli dostavat vSichni zaméstnanci bez ohledu na pozici
nebo vysi mzdy. Celkovy objem mezd v roce 2011 byl 14 838 000,- K¢. Z toho
vyplyva, ze pokud se spolecnosti bude dafit podle ocekavani a predstavenstvo
schvali vyplaceni bonust ve vysi 7% ze zédkladni mzdy, naroste celkovy objem velmi
vyznamn¢. Pokud budeme piedpokladat, ze v roce 2012 spole¢nost bude mit mzdové
naklady 16 000 000,-K¢, celkové bonusy by ¢inili 1 120 000,-k¢.

Piispévky

Podle navrzenych zmén a ohlasu zaméstnancii se ocekdva, Ze o rizné formy
piispévki bude zdjem. Nedojde k rozsifeni spektra téchto piispevku, ale dojde
K jejich obecnéjsimu vyuziti.

e Prispévek na dopravu: Do budoucnosti se o¢ekava, ze spole¢nost bude tento
ptispévek vyplacet misto soucasnym 12 lidem, az dvojnasobnému poctu.
Tento prispévek by i nadale zistal ve stejné vysi a to tedy 1000,-k¢/mésicné
na zamé&stnance. Celkové by se tedy naklady spolecnosti zvedly z 144 000,-k¢
na 300 000,-ké kdyz tento piispévek bude pobirat 25 lidi.

e Piispévek na stravovani: V budoucnosti by spolecnost zacala pfispivat vS§em
zaméstnancim na stravovani a to formou stravenek GastroPass v hodnoté
30k¢ na den. Pfepoctem, Ze v soucasné dob€ je ve spolecnosti zaméstnano
136 lidi, v priméru je 22 pracovnich dnd v mésici a 12 mésici v roce,
dojdeme k zavéru, Ze by toto opatieni vyslo spole¢nost na 1 077 120,-k¢&.

o Prispévek na materskou Skolu a dopravu déti do Skoly: Podle navrhu
motiva¢niho programu, by cast zamé&stnancii mohla dostavat pfispévek na
matetfskou Skolku nebo na dopravu déti do Skoly. N&kteti zaméstnanci by
mohli dostavat 1 oba piispévky naraz, z davodu véku jejich déti. Do
budoucnosti se ocekava, ze piispévek na matefskou Skolu bude dostavat
pfiblizné 15 zaméstnancti. To by odpovidalo nadkladim ve vysi 30 000,-k¢ za
rok.

Dalsi ¢ast zaméstnancti by dostavala ptispévek na dopravu déti do Skoly a to
dohromady 30. Tento piispévek by byl poskytovan ve vysi 2000,-k¢ nebo ve
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vysi roéniho pfedplatného plzenské dopravni karty, jehoz cena je pfiblizné
také 2000,-k¢. Celkové by tyto naklady byly ve vysi 60 000,-k¢. Tyto dva
prispevky by staly spolecnost celkoveé 90 000,-k¢.

Odmény za vcas splnéné ukoly

Pokud bychom vzali odménu za vcéas splnéné tkoly ve vysi 500ké mésicné a
podatilo by se, ze by polovina vSech zaméstnanci dosahla vSechny ukoly fesit
rychleji nez dnes, znamenalo by to, ze by spole¢nost na téchto bonusech rocné

vyplatila 408 000,-k¢
Informacni systém

Zavedeni informacniho systému typu ,,workflow* by si vyzadalo prvotni investici ve
vysi 450 000,-k¢ na ndkup a instalaci software. Poté by se platila ro¢ni pausalni

¢astka (neni k dispozici) za spravu software a jeho aktualizaci.
Vzdélavani
Vzdélavaci kurzy, které jiz spolecnost svym zaméstnancim hradi, by méli i nadale

zlstat. K nim by se ale méli pfidat nékteré dalsi.
Skoleni ugetnich: 15 000,-ké

Skolent fidi¢a: 2500,- ké

Skoleni bezpe&nosti prace: 8000,-ké

Jazykové kurzy: Tyto kurzy by se méli vice rozsitfit. Mélo by je navstévovat vice
zamé&stnancl. Jeden pilrocni jazykovy kurz, zaméfeny na obchodni znalost jazyka,
vyucovan je 1x 2h tydné stoji 2900,-k¢ na osobu. V piipad€ ucasti 50 zaméstnancl

by tento vzdélavaci kurz vysel spole¢nost na 145 000,-ké

Z divodi vystavby svého vlastniho Skoliciho stfediska, by se dalsi specialni Skoleni,
jako napfiiklad komunikace se zdkaznikem, jak spravné vést obchodni jednani apod.
odehravali ve vlastnim a tedy by naklady byli spojeny pouze s lektorem a jeho
dopravou na misto. Zbytek nakladl by byli rezijni naklady stiediska. JelikoZ by se
téchto Skoleni nezucastnovali pouze nasi zaméstnanci, ale 1 cizi zaméstnanci, tyto
naklady by pokryly vynosy od nich. V podstaté¢ by naSim zaméstnanclim zaplatili

Skoleni cizi zaméstnanci.
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Tabulka €. 8: Naklady na benefity - porovnani souc¢asného a navrhovaného stavu

Mzdova prémie 204 000,- 1 120 000,-
Vzdélavani 146 300,- 170 500,-
Prispévky 209 360,- 1467 120,-
Odmeéna za vcas splnéné
X 408 000,-
ukoly
Zavedeni informacéniho
X 450 000,-
systému
Celkem 559 660,- 3615 620,-

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Pti prvotnim pohledu na tuto srovnéavaci tabulku se jist¢ muze zdat, ze hlavni zmény
jsou predevsim v celkovém navySeni financnich ocenéni v jakékoliv formé. Co se
tyka financniho hlediska tak tomu skute¢né je, ale musime brat v potaz, Ze misto
celkového zvySovani mezd, coz je véc, které by se spolecnost bez téchto ndvrhi
nevyhnula, mize ocenovat zaméstnance jinymi formami. Celkové naklady na
zameéstnance budou stejné jako by byly i bez téchto uprav. Dals$i navrhy se do
nakladl spolec¢nosti nijak nezapisi, protoze se jedna o navrhy, kde je nutné zmeénit

vice své chovani a ptistup nez do nich investovat penize.

6.3  Pfinos motiva¢niho programu

Ptinos navrZzeného motiva¢niho programu se zatim neda hodnotit, dokud se z pouze
navrhu nestane skuteCnost. Je mozné se pouze opirat o zkuSenosti kolegi a
spolecnosti, které¢ podobny motivacni program jiz zavedli a kde se osvédcil. Jako se
v§im novym i s motivacnim programem budou z po¢atku spojeny problémy. Nekteti
zameéstnanci ho nebudou schopni pfijmout a vyuzivat jeho pfednosti ve svij
prospéch. Presto, Zze spolecnost stale nevi, jaky presné bude mit motivacni program
piinos, ma od ného velkd ocfekavani. Jak jsem jiZ napsal, tato ocekavani jsou
podlozena zkuSenostmi jinych spolecnosti, které motivacni program zavedli a splnil
jejich ocekavani.
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Pfinos nové navrzeného motiva¢niho programu, by mél byt hlavné v tom, aby
v zaméstnancich probudil a objevil Spickové odborniky ve svém oboru a diky tomu

pomohl spolecnosti dostat svych vizi a cil.

Investice do rozvoje svych zaméstnancii povazuje spolecnost za jeden z
Investice do rozvoje lidskych zdroju prispiva ke spokojenosti zaméstnanct a téz je
motivuje k podavani stale lepSich vykonid. Dojde také ke zvySeni jazykové
vybavenosti zaméstnancii, kterd bude piinosnd jak pro zaméstnance, tak i pro
spole¢nost, a spolu s dal§imi faktory bude pfispivat k lepSimu jménu spolecnosti u
obchodnich partnerd v =zahrani¢i. LepSi informovanost pomoci zavedeni
informac¢niho systému zaméstnancli bude mit za ptinos jejich vétsi samostatnost a
tim zlepSeni efektivnosti jejich prace. Nebudou muset si slozité ziskdvat informace a
poté slozité planovat své ukoly. Nepenézni slozky motivacniho programu by mély
zaméstnancim pomoci byt jesté lep$imi, d€lat svoji praci jednoduse;ji, rychleji s veétsi
chuti. Toto vSe by mélo spolecnosti pfinést zlepSeni atmosféry v pracovnim

prostiedi, zlepsit efektivitu zaméstnancu.

Naopak ta penézni slozka, by méla byt ta, kterd zaméstnanciim dokaze, ze spole¢nost
chce, aby u ni pracovali. Poté co do nich spole¢nost investuje prostiedky na Skoleni,
zlep$i a usnadni systém prace, bude si muset tyto zaméstnance schopna udrzet, aby
tyto investice nepfisli v nive¢. K tomu nejlépe pomuizZe jejich adekvatni ohodnoceni,

které bude ve formé mzdy a jinych finan¢nich pomocniki a ptispévki.

To vyusti v to, ze budou spokojenéjsi, nez doposud byli. To by mélo za nasledek
jakousi pozitivni spirdlu, kdy zaméstnanec bude ¢im dal vice spokojeny a bude
odvadét lepsi praci.

KdyZ bychom ocekavané piinosy shrnuli, dali by se vyjadfit n€kolika malo slovy:

zvySeni efektivity, vétSi spokojenost, lepsi atmosféra, kvalitnéji odvedena prace
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7 Zavér

Podniky pouzivaji za ucelem ovlivnéni pracovni motivace zaméstnancu celou fadu
stimulti, napf. hmotné odmény a zaméstnanecké vyhody, styl vedeni, atmosféra a
vztahy na pracovisti, komunikacni prostiedky, obsah vykonévané prace. Tyto
prostiedky a jejich pouzivani by mély byt zakotveny v motivaénim programu
podniku, dokumentu upravujicim veskerou persondlni ¢innost podniku a
vymezujicim techniky a principy pouzivané vedoucimi pracovniky k fizeni pracovni
motivace zaméstnancli smérem k vyS$i vykonnosti. Motiva¢ni program je tedy

dialezitym nastrojem slouzicim k dosahovani podnikovych cilt a strategii.

Cilem bakaldiské prace s nazvem ,,Ekonomické posouzeni piinostt motiva¢niho
programu V podniku‘ bylo, na zaklad¢ analyzy soucasné situace v oblasti motivace a
odménovani lidskych zdroji ve spolecnosti, vyhodnotit systém motivovani ve
spoleCnosti T.G.a.s. a s pomoci novych poznatki v oblasti motivovani navrhnout
lepsi feSeni, nez je to stdvajici. Nasledné zhodnotit jeho pfinos pro Stoewerovo typu
dotazniku, ktery po analyze vysledkii poukézal na urcité nedostatky. JelikoZ podnik,
ve, kterém jsem provadé¢l analyzu, nemél pfili§ zpracovany a rozvinuty motivacni

program, proto zde byl pomé&rné Siroky prostor k jeho vytvoreni.

V prvni ¢asti mé prace jsem se vénoval teoretické strance problému motivace. Ve
druhé c¢asti se vénuji organizaci, kde jsem vykonaval analytickou ¢ast mé bakalarské

prace. Treti ¢ast prace je zaméfena na motivovani zaméstnanct v podniku. Posledni

¢ast prace se zabyva samotnym navrhem motiva¢niho programu a jeho zhodnocenim.

Problémy, které jsem objevil, se tykaly spokojenosti zameéstnancti s nékterymi
oblastmi fizeni spole¢nosti a postoji spolecnosti k zaméstnanciim. Nedostatky jsem
vypozoroval v celkové atmosféfe vedeni lidi a neexistenci jakéhokoliv plosného
systému piispévka. Upozornil jsem na to, jak je dulezité zajimat se vice o
zamé&stnance jako o lidi a poukazal na rozdilné charakteristiky a s nimi spojené
potieby zaméstnanci. Pro prekonani téchto slabych stranek jsem navrhl zavedeni
novych zaméstnaneckych vyhod a systému, které by mély pracovniky s podnikem
vice ztotoznit. Zptasoby odménovani je tieba stale inovovat, a nemyslet pouze na tu

penézni formu, ale i na potfeby spojené s psychikou ¢loveka.
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Priloha C: Motivy pracovni vykonnosti a spokojenosti (vzor dotazniku)

Motivy k praci

Vase hodnoceni motivu

(A)

neni
dulezité

velmi
dulezité

Zjisténé
poradi
dulezitosti

Stupeii plnéni

zameéstnavatelem ¢i

vedoucim (B)

plni

neplni

Pracovni misto,
které neni
ohrozeno krizi, tj.
jistota prace

Mzda

Ugast na vysledku

Odmény za v¢as
splnéné terminy
pracovniho ukolu

Moznosti postupu

MozZnosti
odborného
vzdélavani

Informace (pfistup
k nim a jejich
poskytovani)

Pracovni
podminky (BOZP,
pracovni prostfedi,
rezim prace,
vybaveni
pracoviste)

Moznost
spolurozhodovani
a dohody

s vedenim
spole¢nosti

10.

Uznani osobnich
vysledktu
(pracovniho
vykonu)




11.

Atmosféra pfi
vedeni lidi
(zptisoby jednani
vedoucich)

12.

Pfispévek na
matefskou Skolu
nebo na cestovné
déti za vzdélanim

13.

Prispévek na
stravovani

14,

Ptispévek na
dopravu

15.

Prispévek na
pripojisténi
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Abstrakt
GRAUBNER, N. Ekonomické posouzeni prinosii motivacniho programu v podniku.
Bakalaiska prace. Plzen: Fakulta ekonomickd ZCU v Plzni, 65 s., 2012

Kli¢ova slova: Motivace, motiv, potfeba, motivaéni program, ptinos

Motivovani zaméstnancii v organizaci je velmi dilezitym a Casto diskutovanym

tématem ve spolecnosti.

Teoreticka c¢ast bakalafské prace pojednava o zakladnich pojmech z oblasti
motivovani zaméstnancti, ke kterym patii motivace, potieba, motivacni program a

vysvétluje zakladni motivacni teorie.

Podstatou bakalaiské prace je zhodnotit faktory a néstroje motivovani ve spole¢nosti
a na zéklad¢ zjisténych informaci navrhnout moznd feSeni vedouci ke zlepsSeni
podminek zaméstnancti v podniku. Nasledné tato opatfeni zhodnotit z hlediska

piinosu pro spolecnost.



Abstract

GRAUBNER, N. Economic assessment of benefits in motivation program of
company. Bachelor work. Pilsen: Faculty of Economics University of West Bohemia
in Pilsen, 65 pg., 2012

Key words: Motivation, motive, need, incentive program, benefit

Motivating of employees at an organization is a very important and often discussed

topic in society.

The theoretical part of the bachelor work deals with basic concepts of the motivation
of employees, which include motivation, need, incentive program, explains the basic
theories of motivation. The author of work also interprets the general terms from the

sphere of agricultural cooperatives.

The aim of the Bachelor’s thesis is to evaluate factors and tools of motivating at an
organization and based on the information gathered to propose possible solutions
improving conditions of its employees. Subsequently these measures assess in terms

of benefits to company.



