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Editorial

Vazeni Ctenari,

pfedkladdme Vam Cislo Casopisu 4/2017
a redakéni rada jiz jedna o roku 2018, kdy opét
bude v listopadu tradicni konference Trendy
vpodnikani.  Casopis  zvefejni  vybrané
recenzované pfispévky z této konference.
Pokud budou pfispévky dodany v¢as, pokusime
se vydat 3 Cisla ¢asopisu s monotematickym
zameéfenim.

Prispévek autort HirSova, Komarkova, Pirozek
z\lysoké Skoly ekonomické v  Praze
a Masarykovy univerzity v Brné je zaméfen
navelmi nosné téma organizaCni kultury
a vykonnosti organizace. Data v empirické ¢asti
jsou z oblasti zpracovatelského primyslu
a velkoobchodu a maloobchodu. Pro zvoleny
soubor podnikii byl prokazan statisticky
vyznamny vliv sily kultury na finanéni vykonnost
méfenou prostiednictvim ROA a autofi mimo
jiné dale uvadéji, ze dllezitym moderatorem
vlivu sily organizacni kultury na finan¢ni
vykonnost organizaci je dynamika prostiedi.
| tato studie potvrzuje, Ze silnd organizaCni
kultura mé& pozitivni vliv na finanéni vykonnost
organizace.

SpiSe teoretické pojednani o organizaéni
spravedinosti a vztahu k inovaCnimu chovani
pfinasi prispévek Jaskové z Masarykovy
univerzity. Autorka uvadi, Ze jsou publikované
studie, které prokazuji pozitivni vliv aspektd
organizaCni spravedinosti na inovaéni chovani
v organizacich.

Chvojana ze ZépadoCeské univerzity se
zaméfuje ve svém Clanku na problematiku
vlastniho kapitalu a hodnoty podniku. Prispévek
shrnuje dvé simulace, které byly provedeny
pro zjisténi toho, zda dochéazi ke znehodnoceni
vysledkl  komplexni stavebnicové metody
pfi nespravné zvolenych vstupnich
parametrech. Autor v zavéru shrnuje, Ze
stanoveni nakladi vlastniho kapitalu pouze
komplexni  stavebnicovou metodou  neni
idealnim feSenim a doporuCuje pouzivat
komplexnéjSi metody vypoctu.

Prispévek Kolingerové, absolventky nasi fakulty,
ale dnes zastupkyné ekonomické praxe, je
studii, ktera nam vSem na blizkém produktu
(kdva latté) ukazuje vhodnou aplikaci

Holandského testu cenové citlivosti. Na minulé
konferenci bylo téma nastavovani cen
diskutovano zastupci podnikové sféry z praxe,
ktefi uvadéli, ze maji ,big data“, ale ze dale
potfebuiji prizkumy cen pro konkrétni segmenty.
Pfispévek je vybornou ukazkou aplikace jedné
zmoznych metod pro cenovy prizkum
u zvoleného produktu pro vybrany segment
spotfebiteld.

Analyzu sou€asného stavu a vize trhu lokalnich
zdroji tepla na tuha paliva pfinasi pfispévek
ChlopCika také ze Zapadoleské univerzity.
Autor shrnuje, ze Kotlikové dotace jsou jiz
v soucasnosti aktivnim dotanim programem
ajeho nedostatky je potfeba fesit v realném
Case a systematicky tak, aby byla zaruCena
jednotnost programu napfi¢ jednotlivymi kraji.
Autor déle navrhuje Setfenim podloZena
opatreni, ktera by mohla byt v sou€asné situaci
prospésna.

Na zavér pfedlozeného Cisla jsme zafadili
pfispévek do diskuse ,On the road. from industry
4.0 to society 4.0%, ve kterém propagétor tohoto
konceptu na nasi univerzité, pan docent Vacek,
zachycuje vyvijejici se diskusi této problematiky.
Od plvodniho  konceptu, zduraziujiciho
zejména zmény v prdmyslu, se nyni
pfesouvame k uvaham o dopadech tzv. Ctvrté
technologické revoluce na celou spole¢nost. Je
zde patrna orientace i na proaktivni feSeni
dopadi dynamiky v rozvoji technologii
i na socialni sféru. Na druhé strané zde vidime
tabulku s poétem robotl v jednotlivych zemich
av praxi ale i slySime i aktuélni neochotu
nékterych podnikateld v CR do nich investovat
pfi Uvahach o jejich navratnosti v kontextu
moznych zmén. OcCekavame, ze naSe
konference koncem roku 2018 pfinese dalSi
nové poznatky i ve vztahu ke Spolecnosti 4.0.

Ludvik Eger
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SILNEJSI VITEZIi? VLIV SiLY ORGANIZACNi KULTURY NA FINANCNI
VYKONNOST ORGANIZACI
DOES THE STRONGER ONE WIN? THE IMPACT OF ORGANIZATIONAL
CULTURE STRENGTH ON FINANCIAL PERFORMANCE
OF ORGANIZATIONS

Miloslava HirSova', Lenka Komarkovaz, Petr Pirozek3
" PhDr. Miloslava HirSova, Ph.D., Vysoké Skola ekonomicka v Praze, Fakulta managementu, hirsova@fm.vse.cz
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Abstract: Identifying factors that affect organization performance is one of the key issues of contemporary
science and practice. Our study builds on the research of this issues and focuses on verifying the influence
of organizational culture's strength on the financial performance of an organization, depending on the
dynamics of the environment and on the sector of economic activity. Its purpose is to verify whether the
strength of organizational culture has a positive impact on financial performance, whether the degree
of identification works the same way and whether the influence of these variables varies depending on the
selected moderators. Since we assume that the degree of identification acts differently in this context, we
were wondering whether the effect of symbolic means of organizational culture is the same for both
of these variables. The survey was carried out in 111 organizations operating in the manufacturing sector
and the retail — wholesale sector. Data were collected through a questionnaire, and the median regression
analysis was used to verify the dependence of the monitored variables. Although this was only a pilot
study to map important factors that need further attention, the results confirmed the impact
of organizational culture's strength on the financial performance of the organization, but depending on the
stability of the environment - with increasing instability, this influence is diminishing. The impact of the
degree of identification was not confirmed but it is possible to hypothesize that this variable has a different
dynamics of influence on financial performance in dependence on characteristics of the environment and
the sector of economic activity. Further research in these dynamic processes can therefore provide
valuable insights for managerial practice.

Keywords: organizational culture strength, identification with organization, return of assets

JEL Classification: L20, L21, M14

uvoD technologii (Hendel a Spiegel, 2014). VétSina
Vlykonnost je klicovym slovem ve slovniku vSech vyzkumnych snah na toto téma se vSak
manazerd, proto i vyzkum v oblasti zaméfuje na Ulohu lidského faktoru a poukazuje

managementu se Casto zaméfuje na odhaleni
faktor(i, které vykonnost organizaci ovliviiuj.
Nékteré studie hledaji zdroje vykonnosti
v usporadani organizacni struktury (Hendrick,
1982, Wintrobe a Breton, 1986, Tajipour et al.,
2014), jiné se zabyvaji vlivem kvality pracovniho
prostfedi (Sundstrom et al., 1994, Spector,
2008, Ashraf et al., 2013) &i Urovné pouzivanych

tak na vyznam manaZzerskeé prace pfi koordinaci
téchto zdroju.

Pusobeni jedince v organizaci a jeho vliv
na organizaéni vykonnost Ize zkoumat z riiznych
uhli  pohledu, které pak ovliviuji vybér
relevantnich proménnych, jez jsou v této
souvislosti sledovany. V poslednich desetiletich
minulého stoleti se stale Castéji objevuji snahy
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zohlednit i zpusob interakce vice faktord a volit
holistické pfistupy, které pracuji s komplexnimi
proménnymi €i konstrukty umoznujicimi zachytit
i slozitost vztahl a dynamickych procesi
probihajicich mezi jednotlivymi prvky. Do centra
pozornosti se tak dostava pojem organizacni
kultura ¢i organizacni identita.

Vyzkum vykonnosti se doposud zaméfuje
zejména na ziskové orientované organizace
asleduje predevd§im uroven dosahovani
hospodarskych vysledkld. Ackoli neni sporu
otom, Ze lidské zdroje hraji dilezitou roli
ve finan¢ni vykonnosti organizace, tento vliv
neni zatim uspokojivé prozkouman. Nas
pfispévek vychazi ze studii, které se zabyvaji
vztahem sily organizacni kultury a financni
vykonnosti. Dosavadni stav poznani poukazuje
na nejednoznacnost tohoto vztahu a upozoriuje
na nutnost zahrnout do vyzkumu i dalSi
proménné pusobici jak v internim prostfedi
organizace, tak v jejim okoli. Domnivame se, ze
samotné vyjadreni sily organizacni kultury mize
odréZet pouze miru sdileni vnéjSi regulace, tedy
implicitné pfitomnych norem a hodnot. Jako
takové jisté zabraruje problémdm v organizaci
prace, je zdrojem autoregulace €lenu organizace
pfi dosahovani jejich cili a dava smysl
kaZdodennim aktivitam. Nemusi vSak byt
zdrojem, ktery by nutné zvySoval vnitfni motivaci
jedincu a zvySoval tak miru energie, kterou jsou
ochotni investovat do pracovni vykonnosti. Jsme
pfesvédCeni, ze dalSim dulezitym faktorem,
ktery je tfeba v této souvislosti vzit do uvahy, je
proces identifikace jedince s organizaci. Pokud
normy a hodnoty zakotvené v organizacni
kultufe slouzi nejen jako mantinely nastavené
pro regulaci chovani, ale stavaji se i soucasti
socialni identity jedince, jejich motivacni Ucinek
muze byt intenzivngjsi.

1. TEORETICKA VYCHODISKA

V' osmdesatych letech minulého stoleti se
pfi zkoumani vlivu sily organizaéni kultury
na vykonnost organizaci dostdva do stfedu
zajmu tzv. ,hypotéza silné kultury® (Denison,
1984), kterd vychazi z pfedpokladu, Ze vhodné
charakteristiky organizaCni  kultury  zvy3uji
vykonnost umérné tomu, jak silné jsou sdileny.
Saffold (1998) v tomto sméru poukazuje na to,
Ze samotny vyznam neni jen v sile kultury, tedy

v mife jejiho sdileni, Ze stejné dullezité jsou
i charakteristiky toho, co je v kultufe sdileno, coz
jsou predevsim konkrétni hodnoty, normy Ci
pfesvédceni. V tomto duchu jsou koncipovany
i dalSi studie z tohoto obdobi (Ouchi, 1981, Deal
a Kennedy, 1982, Denison, 1990, Kotter
a Heskett, 1992). Mezi konkrétnimi faktory, které
podmifuji  vliv  siiné organizaCni  kultury
na vykonnost, jsou uvadény napf. podminky
prostredi, velikost organizace a jeji oborove
zaméfeni (Weick, 1985) nebo zaméfenost
a rozSifenost kultury (Kilmann et al., 1986).
SloZitost  tohoto  tématu, metodologické
problémy a Casto protikladné vysledky
pfedkladanych studii povzbuzuji k dalSimu
vyzkumu i v tomto stoleti, navozuji vSak
i pochybnosti 0 tom, zda ma smysl| hledat vztah
tak komplexniho  konstruktu, jakym je
organizacni kultura, k vykonnosti organizace,
nelze-li podchytit ucinnost a interakci dilich
prvkl (Siehl a Martin, 1990, Alvesson, 2002).
Nicméné se zda, Ze tento skepticismus poslouzil
jako vyzva mnoha dal$im vyzkumnikdm, ktefi se
snazi uvedené pochybnosti vyvratit a hledaji
k tomu ucelu i vhodné metodologické postupy.
Ke kliGovym pracim, potvrzujicim vztah
organizaCni kultury a provozni i financni
vykonnosti, patfi meta-analyza 94 nezavislych
vzorkd, kterou provedl Hartnell et al. (2011).
Sackmannova (2011) pfehledova studie pfinasi
dikazy, Ze neformalni vliv kultury ovliviiuje
Zadouci chovani zaméstnanci a spolu
s humanisticky  orientovanymi  styly ~ fizeni
zvySuje jejich ochotu angaZovat se ve prospéch
organizace. Kotrba et al. (2012) zkoumali vliv
konzistence organizaéni  kultury s misi,
adaptabilitou a angazovanosti zaméstnanc(
na tfi rizné ukazatele vykonnosti — trzni prémii
(pomér trzni a ucetni hodnoty), rlst trzeb
arentabilitu aktiv. Tento vztah byl potvrzen
u prvnich dvou ukazatell, neprokazal se vSak
u rentability aktiv. | dalSi novéjsi studie potvrzuii,
Ze organizacni kultura a jeji sila hraji
ve vykonnosti organizace dulezitou roli (Murphy
et al, 2013, Boyce et al., 2015). Podle
Chatmanové (et al. (2014) ovliviuje sila
organizaCni kultury vykonnost tehdy, je-li v ni
zakotven ddraz na flexibilitu a adaptabilitu.
Vyhody a nevyhody sily organizacni kultury
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ve vztahu k vykonnosti shrnuje pfehledné
LukaSova (2015).

Problémem, ktery se zfejmé  podili
na nejednoznacnosti vysledkd vyzkumu v dané
oblasti, miZe byt i samotna nejednoznacnost
obsahu tohoto pojmu. NejCastéji pouzivané
definice zdUrazriuji rizné charakteristiky, jako je
napfiklad homogenita a stabilita (Ouchi a Price,
1978, Schein, 1984), pfipadné koherence
(Weick, 1985) nebo koheze (Deal a Kennedy,
1982). Nej¢astéji uzivanym spojujicim prvkem
téchto UhlG pohledu je mira sdileni (Saffold,
1998). NovéjSi pfistupy poukazuji na to, Ze sila
organizaéni kultury se sklada z rlznych prvka,
které samy o sob& mohou ovlivnit vztah k jinym
organizaCnim faktorim. Kotrba et al. (2012)
uvadéji pfehled a analyzu riznych pojeti sily
organizacni kultury a vysvétluji, pro¢ se rozhodli
pouzivat pojem ,konzistence®, ktery definuji jako
miru soudrznosti, integrace ¢i souhlasu tykajici
se organiza¢nich norem a hodnot. Chatmanovéa
et al. (2014) chapou silu organizacni kultury jako
miru sdileni tfi sloZek: kulturniho konsenzu,
ktery obsahuje miru souhlasu s normami
organizace, intenzitu dodrZovani  norem
aobsahu norem, ktery se pak projevuje
v Zadoucich postojich a chovani.

Do uvahy je nutno vzit i volbu posuzovani
vykonnosti organizace, kde se nabizi nékolik
moznosti  (LukaSova, 2015). K nejCastgji
pouzivanym zplsoblm patfi v posledni dobé
sledovani finanéni vykonnosti. To se obvykle
provadi s pomoci zékladnich ukazateld, k nimz
patfi  ukazatele zalozené na trZzbach
anarentabilité aktiv (Siska a Lizalova, 2011).
S ohledem na mozné ovlivnéni téchto ukazatelu
kratkou dobou sledovani a z toho plynouci rust
pozadavkl na  dostateCnou  vypovidaci
schopnost o dlouhodobé situaci organizace Ize
tam, kde to povaha studie vyZaduje, vyuZit spise
modelovani Casové fady zvolenych finan¢nich
ukazateld (Blazek et al., 2011).

Nicméné je nutné uvédomit si, ze za témito
ukazateli stoji konkrétni chovani Clovéka, které
je ovlivilovano riznymi zdroji a faktory. Klasické
teoretické pfistupy (Katz a Kahn, 1978)
poukazuji na to, Zze zakladnimi podminkami
vykonnosti je (1) ochota jedince vstoupit
do organizace a zUstat jejim ¢lenem, (2) ochota
pfijmout konkrétni role a odpovédné dodrZovat

standardy a podavat vykony, které jsou s témito
rolemi spojeny. Dal$i duleZitou podminkou je (3)
ochota jedince spontanné prekracCovat tyto
hranice a podavat vyjimecné vykony
i nad stanovené standardy ¢i pfedepsanou roli.
Patfi sem napf. chovani, které je popisovano
v modelu Organizational Citizenship Behavior
(Organ et al., 2006). | kdyZ se mlze zdat, Ze jde
jen o druhou stranku téze mince, je dulezité
uvédomit si rozdil mezi poslednimi dvéma
podminkami. Ackoli obé jsou nezbytnou
soucasti uspésného fungovani organizace, liSi
se zpUsobem regulace chovani jedince. Zatimco
pfijeti role je do znacné miry ovlivnéno formaing,
nejCastéji smluvnim stanovenim pracovnich
povinnosti, dobrovolnd aktivita ve prospéch
organizace nad ramec role jiz zavisi na vnitfni
motivaci jedince a jeho svobodném rozhodnuti
(Motowidlo a Van Scotter, 1994).

Z toho Ize vyvodit, Ze ochota pfijmout roli a s ni
spojené vzorce chovani je kromé formalnich
pfedpisi  fizena  oCekavanimi  sdilenymi
v organizacni kultufe, a pokud chce jedinec
zustat Clenem organizace, musi je, v souladu
se silou organizaéni kultury, dodrzovat. Ochota
konat nad tento ramec sice muze byt
vorganizaCni kultufe ocCekavana, ale neni
formalné pfedepsana a neni tudiz ani
vymahatelna. Organizacni kultura tim nastavuje
jakési mantinely pro vzorce chovani vedouci
k dosahovani cili organizace i jeji vykonnosti,
lze vSak predpokladat, ze neni sdilena
rovnhomérné a kazdy jedinec si mezi témito
mantinely ¢i na jejich hrané hleda svou vlastni
miru  pfizpusobeni. Pokud je ochoten
odevzdavat organizaci vic, nez je bézny kulturni
standard, musi vstoupit do hry i jiné faktory nez
jen organizacni kultura.

Organizacni kultura je pfedavana a udrZovana
pfedevSim procesy socializace a adaptace
(Schein, 1984). Vysledkem téchto procesu je
mira zvnitfnéni cild organizace, jejich hodnot
a norem, tedy identifikace jedince s organizaci
(Bedrnova et al., 2012). Vyzkumy na toto téma
potvrzuji, Ze identifikace s organizaci ma
pozitivni dopad na jeji vykonnost (Fiol a Connor,
2005, Haslam a Ellemers, 2005, Tyler a Blader,
2001, Millward a Postmes, 2010), a ze
identifikace hraje kliGovou roli v utvafeni postojd,
které pozitivné ovliviiuji pracovni vykon, a to
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zejména prostfednictvim  posilovani  zajmu
opraci a pracovniho zapojeni, emocniho
ovliviovani pracovni angazovanosti a pracovni
spokojenosti (Eun-Suk et al., 2015).

AC je identifikace s organizaci silné spjata
s organizacni kulturou a jeji silou, domnivame
se, Ze kazdy z téchto faktorl pUsobi
na organizaCni vykonnost jinak a uplatiuje se
odlisné v zavislosti na dalSich vnitfnich i vnéjSich
podminkach. Silnd organizaéni kultura muze
Zjednodu$ené pfipominat mohutnou
zaoceanskou lod, ktera se pohybuje po znamé
trase a bez problémi dosahuje svého cile.
Pokud se ale necekané octne v bouflivych
vodach, je nucena zménit trasu Ci se vyrovnavat
s jinymi neoCekavanymi prekazkami, ma jeji
fizeni velkou setrvacnost a dlouho trva, nez se
podafi situaci zvladnout. V tu chvili jiz dosavadni
sdilené normy a hodnoty, které utvarely
a regulovaly vhodné vzorce chovani v béZzném
provozu, ztraceji svou efektivitu a obCas zfejmé
musi dojit i k jejich poruSeni, aby lod
neztroskotala. Aktivity vedouci k zachrané lodi
a dosazeni jejiho cile pfedpokladaji, Ze posadka
se plné identifikuje s cilem lodi a jeji misi
a mobilizuje své sily v chovani, které jiz mize
pfesahovat ramec  béznych  kulturnich
standard(l, umozniuje vSak efektivni adaptaci
na dané podminky pfi zachovani identity lodi
i posadky.

Jsme si védomi toho, Ze uvedenad metafora je
velkym zjednoduSenim, které nebere do Uvahy
technické a materialni vybaveni lodi, zpUsobilost
posadky a neumoziuje zachytit vSechny
podstatné socialni proménné a jejich dynamiku.
Chceme poukdzat na to, Ze v souladu
s uvedenymi poznatky je tfeba posuzovat vliv
sily organizacni kultury na vykonnost vzdy
v souvislosti s dal§imi podminkami a faktory

vnitfniho i vnéjSiho prostredi. Je nutné uvédomit
si Uzkou souvislost mezi organizacni kulturou
aidentifikaci s organizaci a zaroveri jejich
odliné plsobeni pravé v zavislosti na dalSich
podminkach. Predlozend studie je proto
koncipovana jako pfedvyzkum s cilem ovéfit
odlisné pusobeni sily organizacni kultury
aidentifikace s organizaci na vykonnost
v zavislosti na dynamice prostfedi a sektoru
vybrané ekonomické ¢innosti. Metodologicky jde
tedy o top — down pfistup umoznujici obecnéjsi
pohled na zkoumany problém, kde pfi prokazani
oCekavanych  vztahl se Ize  zaméiit

ej8i analyzu dané  oblasti.
Pro dosaZeni cili této studie byly formulovany
nasledujici vyzkumné otazky:

e Ma sila organizatni kultury a mira
identifikace vliv na finan¢ni vykonnost
ziskové orientovanych organizaci?

e Méni se vliv téchto proménnych
na finanéni  vykonnost v  z&vislosti
na dynamice prostredi?

2. DATA A METODY

V na$i studii jsme se zaméfili na dvé odvétvi
ekonomické Cinnosti, a to podle systému
klasifikace odvétvi CZ NACE na sektor C -
zpracovatelsky prumysl a sektor G -
velkoobchod a maloobchod. Tyto dva sektory
byly vybrany s ohledem na skuteCnost, Ze patfi
mezi hlavni odvétvi hospodarstvi CR. Vyzkumny
vzorek tvofilo 111 ziskové orientovanych
organizaci, z nich 78 (70,3 %) pusobilo v sektoru
C a 33 (29,7 %) patfilo do sektoru G. Témér 2/3
organizaci  zahrnutych do vzorku byly
spole¢nosti s ruenim omezenym. Prehled
o skladbé vzorku je uveden v tabulce 1.

Tabulka 1 Rozdéleni forem organizaci po odvétvich: absolutni (Fadkové relativni) Getnosti

sektor

S.T.0. a.s. ostatni

C - zpracovatelsky pramysl

46 (59,0 %) 29 (37,2%) 3(3,8%)

G - velkoobchod a maloobchod 25 (75,8 %) 5(152%) 3 (9,1 %)

Celkem

71(64,0%) 34 (30,6%) 6 (54 %)

Sbér dat probihal v roce 2012 formou
dotaznikoveho Setfeni zaméfeného
naorganizani  design, respondenty  byli
zastupci managementu danych organizaci.

Zdroj: vlastni zpracovani

Pro potfeby pilotni studie byla v ramci tohoto
Setfeni zjiStovana sila organizacni kultury, mira
identifikace s organizacni kulturou a dynamika
prostfedi, v némz organizace plsobi.
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Pro ovéfeni forem udrzovani a posilovani
organizacni kultury byli respondenti dotazovani
ina miru vyuzivani verbalnich symbolickych
prostfedki a symbolickych jednéni (rozSifeni
historek a specifického jazyka, pfitomnost rituall
a ceremoniall). VSechny tyto proménné byly
posuzovany  prostfednictvim  pétistupriové
znacila slaby vyskyt sledované proménné,
zatimco hodnoceni 4 oznaCovalo miru silného
vyskytu. Krom toho probéhl polostrukturovany
rozhovor s respondenty, v némz Skoleni tazatelé
zaznamenavali nejen odpovédi, ale doplriovali
i vlastni poznamky. Tyto materialy pak byly
vyhodnoceny  autory  pomoci  kodovani
a pfevedeny na kvantitativni data umoznuijici

porovnani a propojeni s hodnocenim ziskanym
prostiednictvim Skal.

Zakladni pfehled vysledk( dotaznikového
Setfeni podava tabulka 2. Ackoli dynamika
prostfedi byla respondenty z obou sektorl
vyhodnocena v priméru stejné, mira sily
organizacni kultury a mira identifikace
s organizaci byla posuzovana mirné odlisné.
Organizace ze sektoru G zahrnuté do vzorku
dosahuji oproti organizacim ze sektoru C vyssi
sily organizaCni kultury a zaroven i vysSiho
stupné vyuzivani prostfedkd organizaéni kultury.
Opacna situace byla zjiSténa u organizaci
zabyvajicich se zpracovatelskym primyslem,
které  vykazaly vy38i miru identifikace
S organizaci.

Tabulka 2 Popisna statistika vybranych proménnych po odvétvich: priméry (smérodatné odchylky)

sektor  Sila kultury Identifikace

Ritualy Jazyk

Dynamika prostredi

C 247(1,03) 2,35 (1,13)
G 252(1,23) 2,24 (1,25)
Celkem 2,49 (1,09)

2,32(1,16) 1,48 (1,29) 1,90 (1,13)

137(123) 1,81(1,12) 176 (1,06)
173 (1,40) 2,12 (1,14) 176 (1,26)
1,76 (1,11)

Za ukazatel finanCni vykonnosti byla zvolena
rentabilita aktiv  (ROA) vyjadfena jako
procentualni  podil hospodarského vysledku

Zdroj: vlastni zpracovani

pfed zdanénim k vysSi aktiv za rok 2012 (zakladni
statistika viz tabulka 3), v kterém probéhlo
dotaznikoveé Setfeni.

Tabulka 3 Ciselné charakteristiky pro rentabilitu aktiv (v %): primér, median a kvartily

sektor  Dolni kvartil

Primér Median Horni kvartil

C 1,17
G 0,73
Celkem 0,85

4,33 12,56
3,69 11,20
4,27 11,57

S ohledem na tvar rozdéleni finan¢niho
ukazatele ROA a existenci odlehlych hodnot
byla zvolena medianovd (L1) regrese
pro zkoumani  zavislosti finan¢ni  vykonnosti
organizaci na sile organiza¢ni kultury, resp. mife
identifikace, a dynamice vnéjSiho prostfedi
pfi kontrole ~ sektoru  ekonomické  Cinnosti
organizace. Protoze pfedpokladame vzajemnou
silnou zavislost sily organizaCni kultury a miry
identifikace, av8ak zaroven jejich odlisné
pusobeni ve vztahu k dynamice prostfedi, bylo
jejich testovani rozdéleno do dvou modeld.
Kontrolni  kategorialni  proménna  (odvétvi
ekonomické &innosti) vstoupila do obou modeld
v podobé 0-1 veli€iny (0 — sektor C, 1 — sektor
G). V obou pfipadech byl pouZit model
s dvojnymi interakcemi uvazovanych regresord.

Zdroj: vlastni zpracovani

K analyze byl vyuZit balicek quantreg
ve statistickém software R (R Core Team, 2017).
Statisticka vyznamnost je posuzovana na 5%
hladiné vyznamnosti.

3. VYSLEDKY A DISKUSE

Vliv uvazovanych regresori na median finanéni
vykonnosti shrnuji tabulky 4, 5 a 6. Na 5%
hladiné vyznamnosti byl prokazan statisticky
vyznamny vliv sily kultury na finan¢ni vykonnost
méfenou prostfednictvim ROA (tabulka 4).
Veskrze je indikovan vliv pozitivni. Tento vliv
klesa s dynamikou vnéjSiho prostredi (statisticky
vyznamné, p = 0,031) a téZ je nizSi pro sektor G
— velkoobchod a maloobchod oproti sektoru C —
zpracovatelsky primys| (statisticky
nevyznamné, p = 0,407). Celkovy vliv dynamiky
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vnéjsiho prostfedi a sektoru ekonomické
¢innosti neni statisticky vyznamny, viz tabulka 6
(vlevo). Oproti tomu nebyl prokazan statisticky
vyznamny vztah mezi rentabilitou aktiv a mirou
identifikace (tabulka 5 a prava cast tabulky 6).

Nicméné Ize detekovat nevyznamny pozitivni
efekt miry identifikace na ROA s nizSim
pomérnym pusobenim vzajemné interakce
s dynamikou prostfedi.

Tabulka 4 Vysledky vicenasobné medianové regrese: odhady parcialnich regresnich parametr véetné
odpovidajici p-hodnoty pro model 1 se silou kultury

Regresory v modelu 1

Odhad efektu Smérodatna chyba odhadu P-hodnota

Sila kultury

Dynamika prostfedi

Sektor

Sila kultury : Dynamika prostfedi
Sila kultury : Sektor

Dynamika prostfedi : Sektor

5,05
2,64
2,24
-1,64
-1,50
2,72

2,18 0,022
1,82 0,150
4,71 0,636
0,75 0,031
1,80 0,407
1,89 0,154

Pozn. Symbol : oznacuje interakci

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 5 Vysledky vicenasobné medianové regrese: odhady parcialnich regresnich parametrd véetné

odpovidajici p-hodnoty pro model 2 s mirou identifikace

Regresory v modelu 2

Odhad efektu Smérodatna chyba odhadu P-hodnota

Identifikace

Dynamika prostfedi

Sektor

Identifikace : Dynamika prostredi
Identifikace : Sektor

Dynamika prostfedi : Sektor

1,51
-0,35
2,13
-0,20
-0,55

1,39

1,77 0,397
2,02 0,863
4,78 0,657
0,75 0,795
2,24 0,805
2,36 0,559

Pozn. Symbol : oznacuje interakci

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 6 Test celkové vyznamnosti jednotlivych faktor( pro oba uvazované modely

Faktory v modelu1 P-hodnota Faktory v modelu 2 P-hodnota
Sila kultury 0,050 Identifikace 0,721
Dynamika prostfedi 0,129 Dynamika prostredi 0,855
Sektor 0,445 Sektor 0,908

Protoze identifikace s organizaci ma svUj zéklad
v organizacni  kultufe,  pfedpokladame
vzajemnou zavislost obou téchto proménnych,
otekavame vSak jejich odlisné pusobeni
na vnitfni motivaci jedince. Domnivame se, Ze
vy38i mira identifikace a jeji vy3Si podil
na utvareni vzorcl chovani nemusi byt, na rozdil
od silné organizaéni kultury, propojena se
symbolickymi prostfedky organizacni kultury,
pfipadné tyto prostfedky nemuseji byt ani

Zdroj: vlastni zpracovani

uvédomovany. Z toho divodu jsme provedli
dalSi korelaéni analyzu zaméfenou na zjisténi
vztahu mezi silou kultury, identifikaci
a symbolickymi prostfedky organizacni kultury
(tabulka 7). Z korelacnich koeficientd pak
vyplyva, ze sila kultury je skuteCné nejvice
provazana s identifikaci a v pfipadé sektoru G
i s prostfedky organizaéni kultury, na rozdil
od sektoru C, kde siln&ji pisobi mira identifikace
S organizaci.
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Tabulka 7 Korelace mezi silou kultury a identifikaci, resp. prostfedky organizacni kultury: Spearmanovy

korelacni koeficienty

sektor

Identifikace Ritudly Jazyk

C - zpracovatelsky pramysl

G - velkoobchod a maloobchod

Celkem

0,53 028 0,32
0,47 054 054
0,51 0,37 0,38

Pfestoze naSe studie ma spise pilotni charakter
a pouziva jen jednoduché metody zjiStovani
relevantnich proménnych, potvrzuje poznatky
o nejednoznaéném  vztahu mezi  silou
organizacni kultury a vykonnosti organizace
dosazené v predchozich vyzkumech. Krom toho
poukazuje na vliv dalSich  mediatorl
a moderatord, jimz je tfeba vénovat pozornost
a dale zkoumat jejich roli v zavislosti na S$irSich
podminkach vnéjsiho i wvnitfniho prostredi
organizace. | kdyZz mezi ziskanymi daty nejsou
velké rozdily, jsou zde patrné trendy, které
potfebu dalsiho vyzkumu vyzaduii.

V souladu se zavéry Chatmanové et al. (2014)
muzeme potvrdit, Ze dllezitym moderatorem
vlivu sily organizaéni kultury na financni
vykonnost organizaci je dynamika prostredi.
Cim dynamiét&jsi prostfedi a &im vyssi
pozadavky na flexibilitu klade, tim je vliv sily
organizaCni kultury slabsi. Ackoli v nasem
vyzkumu nebyl ve sledovanych interakcich
vybranych faktort prokazan vliv sektoru, v némz
organizace pUsobi, vysledky naznaduiji, Ze tento
vztah m& v sektoru G (maloobchod
a velkoobchod) mensi U¢innost nez v sektoru C
(zpracovatelsky primysl). Je tomu tak i pfesto,
Ze sektor G vykazuje vy3Si silu organizaéni
kultury, coz je potvrzeno i vy8Si mirou
uvédoméni si symbolickych prostfedkl, které
odrazeji jeji hodnoty a normy.

Sila organizacni kultury je podle ocekavani
nejpevnéji spojena s mirou identifikace. Obecné
plati, Ze identifikace s organizaci je vysledkem
socializace a adaptace na prostfedi (Bedrnova
et al., 2012), tedy nutné zahrnuje i procesy
osvojovani si organizaéni kultury. Na rozdil
od vySe uvedenych studii se nepotvrdil pfimy
vztah mezi mirou identifikace a financni
vykonnosti organizace, dosazené vysledky vsak
naznaCuji, ze puUsobeni sily kultury a miry
identifikace na vykonnost miZze mit odliSnou
dynamiku ve vazbé na nestabilitu prostfedi. Jak
jiz bylo feceno, s rostouci nestabilitou prostredi

Zdroj: vlastni zpracovani

vliv sily kultury na rentabilitu aktiv jednoznacné
klesa, zatimco u miry identifikace je tento trend
mnohem mirnéjsi. Vzpomeneme-li na metaforu
zaoceanské lodi v bouflivych vodéch, ukazuje
rozdil ve vysledcich, Ze obé sledované
proménné skuteCné mohou v zavislosti
na vnéjSich podminkach generovat odlisné
vzorce chovani a miru ochoty vydavat energii
ve prospéch cilli organizace.

DalSi moZné Uvahy o pisobeni sily kultury a miry
identifikace pfindSi analyza interakce téchto
proménnych s odvétvim ekonomické ¢innosti.
Bylo zjisténo, Zze u vzorku ze sektoru C je sila
organizacni kultury vice propojena s identifikaci
a nevykazuje silngjSi vazbu na symbolické
kulturu s niZ8i vazbou na miru identifikace, o to
vétSi roli tu v8ak hraje symbolika. Budeme-li
uvazovat o moznostech vysvétleni téchto
rozdild, nabizi se uvaha pravé o odliSnych
podminkach pfedevSim vnitfniho prostedi.
Zpracovatelsky prumysl charakterem své
¢innosti obvykle vyZaduje ¢asovou
a prostorovou  blizkost zaméstnancl, coz
pfi vhodném stylu fizeni a pozitivni socialni
atmosféfe vytvafi dobré podminky pro rust
socialni  koheze. Takové prostfedi pak
napomaha zaclefiovani kulturnich  norem
a hodnot do identity jedincl a posiluje tak jejich
identifikaci s organizaci. Vliv muze mit i rozdilny
obsah prace. Produkce zpracovatelského
primyslu je hmotna a tim zifejmé Iépe
pracovnikim  uspokojuje potfebu  vnimani
vysledk( vlastni prace. Muze mit tedy vysSi
motivaCni potencial a davat pracovnikim vetsi
pocit smysluplnosti, nez je tomu v sektoru G.
Podminky v sektoru C tak zfejmé& umozriuji lepsi
Sifeni a sdileni organizacni kultury kazdodenni
interakci. Nemé&me dostatek relevantnich
informaci, abychom mohli tvrdit, Ze symbolické
prostfedky jsou v sektoru C obecné méné
vyuzivany. Je mozné, Ze v daném prostfedi se
stavaji organickou soucasti kazdodenni praxe
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a nejsou si tudiz pracovniky tohoto sektoru pfilis
uvédomovany. V sektoru G, kde nabyvé vétsiho
vyznamu interakce se zékaznikem a pracovni
¢innost nevyzaduje takovou miru kooperace
mezi pracovniky jako v sektoru C, bude zfejmé
védomé vyuzivani symbolickych prvk pro Sifeni
a sdileni organizacni kultury nezbytné.

Z téchto uvah vyplyva i mozna interpretace
rozdilného trendu v pulsobeni sily organizaéni
kultury a miry identifikace ve vazbé na dynamiku
prostiedi. Ta byla pro oba sektory posouzena
stejné, nicméné jeji disledky mohou pro kazdy
ze sledovanych sektor predstavovat jinou miru
zatéze. Zatimco charakter ¢innosti v sektoru G
ziejmé umoziuje rychlejsi pfizplsobeni se
proménlivym podminkam, v sektoru C je nutno
pocitat s vétsi setrvacnosti danou pouzivanymi
technologiemi a materialnim vybavenim. Sektor
C bychom tak mohli pfirovnat k oné mohutné
lodi, kde od otoceni kormidla ke zméné kurzu
probéhne vice €asu, neZ je tomu u malého
pohyblivého  Clunu, jenz by  svymi
manévrovacimi moznostmi mohl ztélesiovat
spiSe sektor G. Lze se téz domnivat, ze
vsektoru G mize byt potfeba flexibility
a adaptability iz silnéji zakotvena v organizacni
kultufe (Chatmanova et al., 2014). Proto je zde
i organizacni kultura silngji provazéna se
symbolickymi prostfedky, v nichz se odrazeji
kulturni  standardy centralné prosazované
managementem Ci  vlastnikem a silngji
vyZadované od zaméstnancu. Pro sektor C
mlZe zména predstavovat mnohem vySSi
naroky jak na materialné technické vybaveni, tak
na adaptaci zaméstnancl., Roste-li nestabilita
vnéjSiho prostiedi, potfebuji organizace tohoto
sektoru pro sv0ij Uspéch obétavé cleny
ztotoznujici se s cili organizace a ochotné
investovat do jejich dosazeni vice energie, tedy
i nad ramec oCekavani dany kulturnimi normami.

ZAVER
Hlavnim cilem na8i studie bylo ovéfeni
pfedpokladu, ze sila organiza¢ni kultury a mira
identifikace s organizaci pusobi na vykonnost
organizace odli$né ve vazbé na promeénlivost
vnéjSiho prostredi. Jsme si védomi toho, Ze Slo
pouze o pilotni Setfeni, jehoz vysledky jsou
limitované i pouzitim jednoduchych metod sbéru
dat, které mohou byt zatizeny subjektivitou

respondent(l. Nicméné i pfes tato omezeni
muUzeme konstatovat, Ze hlavni vysledky naseho
vyzkumu jsou Vv souladu s dosavadnimi
teoretickymi poznatky. Ziskali jsme odpovédi
na vyzkumné otazky a navic i mnoho cennych
podnétl k dalSimu vyzkumu.

Ukazuje se, Ze silna organizaCni kultura ma
pozitivni vliv na finanéni vykonnost organizace,
ale v zavislosti na dynamice prostredi. S rostouci
proménlivosti prostfedi tento vliv slabne, zda se
v3ak, ze vyrazngji se toto oslabeni projevuje
usektoru C. Pfimy vliv miry identifikace
s organizaci na jeji vykonnost prokazan nebyl.
Zjistili jsme vSak rozdily v sile kultury a mife
identifikace mezi zkoumanymi sektory. Zarover
jsme detekovali naznaky odlisné dynamiky
téchto dvou proménnych ve vztahu
k proménlivosti prostfedi. Zatimco vliv sily
organizacni kultury na vykonnost v nestabilnim
prostfedi jednoznacné klesa, u miry identifikace
je tento pokles velmi nevyrazny, pfestoze byla
prokazana silnd zavislost téchto dvou
proménnych. Mira identifikace také neni spojena
s uvédomovanou pfitomnosti  verbalnich
symboll a symbolickych jednani, jejich vazba
na silu organizacni kultury vSak rovnéz neni
jednoznacna, projevuje se pouze v zavislosti
na sektoru. MoZzna vysvétleni téchto zjisténi
jsme nabidli v diskusi, jde vSak pouze o volnou
interpretaci, pfedevsim vSak o naméty k dalSimu
zkoumani. Domnivame se, Ze stfedem zajmu
dalSiho vyzkumu by mélo byt pfedevSim hledani
odliSnosti a pfipadné shody v dynamickych
procesech  organizatni  kultury a  miry
identifikace s organizaci pfi ovliviiovani
vykonnosti organizace.

Vitézi tedy silngjsi? V souladu s vysledky
dosavadnich vyzkumd se domnivame, Ze tomu
tak mize byt za pfedpokladu, ze zdroj sily
vychazi z charakteristik, které odpovidaji
pozadavkim prostiedi. Nami dosazené vysledky
vSak také ukazuji, Ze je nutno zahrnout i silu
vnitfni motivace spocivajici v identifikaci s cilem
organizace.
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THE RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL JUSTICE AND
INNOVATIVE BEHAVIOUR
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Abstract: The aim of this article is to review the literary sources dealing with the direct or indirect
relationship between organizational justice and innovative behaviour. Innovative employee behaviour is
a precondition for a company to realize innovation on an organizational level. However, this is
a discretionary behaviour which is not enforceable by the company. The extent and efficiency of this
behaviour can, however, be influenced by the creation of a fair working environment (in terms of rewards
and the redistribution of resources, in terms of corporate processes and creating space for employees
to become involved in the decision-making process, and in terms of interpersonal relations and
communication, both on the part of superiors and co-workers). A direct relationship between these
variables has not been demonstrated by many empirical studies, but there is evidence of an indirect
relationship between organizational justice and innovative behaviour. This can be supported by formal
procedures within the company (for example, a system for submitting suggestions) or in an informal way
through the provision of support from management, a psychological contract or the creation of a positive
climate within the company in accordance with the principles of organizational justice, which helps

to motivate employees to submit innovative suggestions.

Keywords: organizational justice, innovative work behaviour, organizational support

JEL Classification: D63, 031

INTRODUCTION
Due to growing competition and shortening
product life cycle and also to rapid changes in
industrial structure, it is becoming increasingly
difficult  for ~ companies to  succeed
in a competitive market. As the modern literature
states, innovation is a reliable form of protection
against competition (Hsu & Wang, 2015). So if
companies want to survive, they must
continually strive to increase their innovative
potential and come up with innovations which
contribute to speed, quality or cost reduction
within the business, thereby contributing
substantially to the company’s competitiveness.
In many sectors, the development and support
of innovation is one of the few potential ways
to cope with the trend of working and producing
more using fewer resources (e.g. in healthcare).
In order for the organization to achieve its goals
and become more innovative on a corporate
level, it is necessary according to De Jong and
Den Hartog (Xerri, 2014) to make use

of employees’ ability to innovate. So in order
for businesses to be able to introduce more
innovations to the market and thereby
strengthen their performance and
competitiveness, employees have to actively
develop “innovative behaviour”. Innovation can
therefore be understood as a tactic for improving
a company’s performance, and innovative
behaviour represents employee behaviour which
results in the achievement of innovation.

This article deals with innovation at the individual
level, so it will examine innovative behaviour and
its determinants — in particular, one of them:
organizational justice. Innovative behaviour is
provided to the company by employees
on a voluntary basis. It is therefore discretionary,
non-binding  behaviour, and this type
of behaviour is very often influenced
by organizational justice (Buech et al., 2010). If
employees are not treated fairly and with
respect, they will not come up with suggestions
for improvements. This article attempts
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to provide an overview of studies and research
into the direct or indirect relationship between
organizational justice and innovative behaviour.

1. INNOVATIVE BEHAVIOUR, INNOVATION
AND BENEFITS FOR A COMPANY

In recent times, innovative behaviour has been
avery popular subject for academics and
practitioners alike. Although theoreticians
sometimes have differing opinions on all that can
be included within innovative behaviour, there is
some consensus when it comes to defining
innovative behaviour on an individual level. It
can be defined in simplified terms as the activity
of an individual who works on creating,
presenting and applying new ideas and solutions
to problems in the workplace (Xerri, 2014).
According to most authors (Janssen, 2004; Scott
& Bruce, 1994; Yuan & Woodman, 2010),
the individual innovative behaviour of employees
has three categories or stages. In simplified
terms they can be described as the idea
development or  generation  stage,
the introduction and adoption stage and finally
the realization stage. The first stage consists
of becoming aware of the problem and
searching for and creating innovative ideas
which would result in its solution. The second
stage relates to support for the solution within
the organization, the formation of alliances
among supporters of the new idea, and seeking
out resources. In the third stage there is
the realization of the idea and its incorporation
into the work process or product, resulting
in the organization’s performance. Innovation
then comprises the acceptance, implementation
and realization of these new ideas (Scott &
Bruce, 1994). Some authors (De Jong & Kemp,
2003; Kleysen & Street, 2001) supplement these
three aspects of innovative behaviour with one
more: seeking out opportunities. This aspect
of innovative behaviour involves paying attention
to potential sources of opportunities, actively
searching for opportunities to innovate,
identifying  opportunities and  gathering
information about them.

1 Social exchange theory is founded on the idea that
exchange in the workplace is based on mutual trust,
shapes  working  relationships, and  people
from the organization feel obligated to one another

Innovative behaviour is supported
by technological improvements, knowledge
development and the actual running
of the organization  (Xerri, 2014). Support
forinnovative  behaviour manifests itself
inan improvement in  overall employee
performance and ultimately in the fulfilment
of the organization’s aims. This is because
employees who achieve a high level
of innovative behaviour are able to identify and
solve problems in the workplace much more
efficiently and effectively than other employees.
Innovative  behaviour actually represents
the transformation of creativity into profit
for the organization.

This behaviour does not represent an essential
or fundamental employee behaviour but is
regarded as an additional benefit provided by the
organization’s employees (Hsu & Wang, 2015).
Given that this behaviour is left entirely to the
discretion of employees and is not enforceable,
it can logically be assumed that it is the outcome
of employee motivation (Buech et al., 2010). It is
therefore up to the employees themselves
whether or not to engage in innovative behaviour
(Ramamoorthy et al., 2005).

In order for innovative behaviour to be oriented
in an appropriate way, it is useful for the
company to have a suggestions system in place
(Buech et al., 2010). Based on social exchange
theory! , Buech et al. assume that employees
are motivated to provide innovative ideas when
they consider the suggestions system to be fair
and honest. Thus the company can provide
employees with a formal opportunity to submit
suggestions and the possibility of receiving
feedback on this. This system encourages more
efficient innovative behaviour and more
intensive submitting of  suggestions
by employees and, among other things, this
helps the business to achieve considerable cost
savings.

Innovative behaviour is generally considered
tobe a key factor in achieving ‘incremental
innovation” (De Jong & Kemp, 2003; Scott
& Bruce, 1994). Incremental innovation takes

(Emerson, 1976). Providing something valuable
or significant to the other party obliges that party
to reciprocate (the other party feels an obligation to repay
the debt) (Cropanzano & Mitchell, 2005).
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the form of the gradual improvement,
simplification or modification of existing
products,  processes, and  marketing
or organizational methods. Most innovations can
be said to be incremental in nature and these
innovations have a generally calculable impact
on business.

Putting the decision to support employees’
innovative behaviour into practice is not entirely
straightforward. In order for companies to rise
to this challenge, it is appropriate to be familiar
with the indicators or factors of innovative
behaviour. In recent publications,
the aforementioned organizational justice is
considered to be one of the key variables
resulting in innovative behaviour (Hsu & Wang,
2015; Buech et al., 2010).

2. ORGANIZATIONAL JUSTICE

Put in the simplest terms, organizational justice
is about who gets what and whether the parties
in this transaction think that this is fair.
Employees appraise employment conditions,
i.e.how rewards and punishments are
distributed within the team and what kind
of relationships exist between people in the
organization.

The concept of organizational justice evolved
gradually (Walumbwa et al., 2009). At present,
we know of four forms of organizational justice,
which is due to the fact that employees evaluate
three main aspects with regard to justice:
the outcome of resource allocation, the formal
process of resource allocation, and treatment
by others - this aspect has been further
subdivided into dignity and respect from others
and the provision of adequate information and
explanations. The four forms or dimensions
of organizational justice are therefore:

1) distributive justice (justice in the
distribution of resources - wages,
salaries, rewards, working procedures,
outcomes of conflict resolution),

2) procedural justice (justice in the
decision-making process),

3) interactional justice (the justice
of interpersonal treatment by others,
especially by important authorities
within the organization),

4) informational justice (the quality
of explanations provided to employees
by managers after a decision about the
distribution of resources).

Distributive justice, according to Koubek
(2007), is concerned with whether people
believe that they have received or will receive
ajust reward. It is thus an individual perception
of whether what the employee puts
into the organization and receives from the
organization is fair in comparison with the ratio
of what other participants put into the
organization and receive from the organization.
According to Niehoff and Moorman (1993),
the employee  also  appraises  whether
the manager has sufficient information to assess
his performance. If he feels that the manager has
this information or is attempting to ascertain it,
his perception of distributive justice is higher
than it is when the employee believes
the manager’s information about his work and
job performance to be inadequate. The extent
of employees’ reactions to the perceived
injustice of resource distribution (when they feel
that they have been given less than they
deserved) can be mitigated by a fair and
legitimate approach (Greenberg & Colquitt,
2005). The variable which expresses the degree
of fairness applied in corporate processes and
procedures is procedural justice. This variable
examines whether employees are allowed
to present their views and take part in the
decision-making process and encompasses
whether people believe that the processes in the
organization leading to the distribution
of rewards are fair (Arnold et al., 2007; Parks &
Kidder, 1994). This may, for example, be about
defining and clarifying performance standards,
rigorously enforcing and using those standards,
or providing employees with opportunities
to resolve various disagreements with the
organization (Ramamoorthy et al., 2005).
Forexample, it is possible that even if
employees perceive distributive injustice, they
may perceive procedural justice (if, for example,
employees believe that their employer has
released as many resources for rewards
as possible and distributed them on the basis
of a fair reward system). Their satisfaction with
the reward would probably be low, but their

Trendy v podnikani - Business Trends 2017/4 15



loyalty to their employer might nevertheless be
high (McFarlin & Sweeney, 1992).

Interactional justice denotes the perception
of justice by employees with regard to their
interaction in the workplace (Xerri, 2014).
According to Parks and Kidder (1994),
interactional justice is concerned with the extent
to which current processes are implemented
in such a way as to respect stakeholders and
protect their dignity. Interactional justice has
been viewed by some authors not only as the
extent to which employees are treated in a polite
and respectful way, but also as the way in which
they are communicated with and how
information  regarding  the  distribution
of resources is shared with them. On this basis,
interactional justice has been further subdivided
by some authors (the most prominent
representative of this school of thought being
Greenberg [1990]) into an interpersonal part
and an informational part.

3. ORGANIZATIONAL JUSTICE AND
INNOVATIVE BEHAVIOUR

Organizational justice is generally regarded
as a variable contributing to activities which are
not binding for employees and go beyond their
formal job description (Buech et al., 2010).
Innovative behaviour can also be ranked among
these activities. Organizational justice is
therefore considered very important within the
context of innovation.

A number of studies, for example that of Hsu and
Wang (2015), have demonstrated a positive
relationship - i.e. the higher perceived
organizational justice is, the more efficient
the innovative behaviour of employees is in the
organization, or the more often employees come
up with new suggestions. The authors assume
the implication that if the organization places
emphasis on employees’ rights and provides
them with support, employees feel a sense
of organizational justice and their trust in the
organization grows. The employee’s trust in their
superior and in how people are treated within the

2 Organizational support theory, like justice theory, is
primarily based on social exchange theory (Xerri, 2014).
According to this theory, employees pay attention to how
well the organizations looks after them and what rewards
it offers for work carried out. If employees have the feeling

organization then influences employees’
motivation and their involvement in the search
for new ways and methods of solving problems,
resulting in an increase in their innovative
performance (Buech et al., 2010). A similar
assumption was made by Xerri (2014) in his
research, which also covered job satisfaction.
He assumed that if employees feel a sense
of organizational justice in the company and are
satisfied at work, it is very likely that their
willingness to introduce innovations and invest
the extra effort required will increase. His results
confirm a direct positive and significant link
between procedural justice and innovative
behaviour. The conclusion of this study, based
on social exchange theory, can be summarized
by saying that employees who feel that their
interaction with others, treatment by superiors
and processes in the organization are fair try
to reciprocate  through  positive  behaviour
towards the organization. If the organization
communicates openly and emphasizes its
support for innovative behaviour, employees’
activities are very likely to be directed towards
this behaviour. A similar outcome emerged from
the extensive meta-analysis by Cohen-Charash
and Spector (2001). In particular, the studies
included within it confirmed the relationship
between distributive and procedural justice and
employee behaviour, which manifests itself
in their willingness to temporarily subordinate
their own interests to the interests of the group
or the whole organization.

As indicated above, innovative behaviour is not
an essential or mandatory employee behaviour
but a voluntary behaviour, and if the organization
wants employees to come up with new ideas
they need to feel encouragement and support for
innovation from the organization. Their efforts
should also be properly rewarded, financially
or non-financially. Support2 from superiors
helps to create mutual trust between the
employee and the superior, which encourages
employees to come up with new ideas and
submit new suggestions (Hsu & Wang, 2015).

that their work will be rewarded, this motivates them
to perform better. Perceived organizational support, like
perceived organizational justice, thus strengthens
employees’ faith that their performance will be adequately
valued.
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Employees can only create original products if
superiors display a supportive attitude towards
their creativity (Oldham & Cummings, 1996).
Perceived organizational support has a positive
impact on individuals (for example, in the form
of higher job satisfaction, a positive emotional
disposition and lower stress level) and
on organizations (for example, lower employee
turnover, better employee  performance,
or an increased sense of commitment towards
the organization). A high degree of perceived
organizational ~ support  should  result
in employees making a special effort, even
without being directly and reciprocally rewarded
for it. Improving the perception of organizational
support by employees can be achieved through
organizational rewards, improving working
conditions, fairness in the treatment
of employees and support from direct superiors
(Rhoades & Eisenberger, 2002). At the same
time, it has been empirically proven that
organizational support strongly and statistically
significantly moderates the relationship between
organizational justice and innovative behaviour
(Hsu & Wang, 2015).

It has not always been possible to demonstrate
a direct relationship between organizational
justice and innovative behaviour, and many
studies have investigated the relationship
between these variables through certain
intermediate variables. One of the mediating
variables in the relationship  between
organizational justice and innovative behaviour
is what is known as the psychological contract,
which, as long as it is positive, encourages
employees to behave innovatively (Hsu & Wang,
2015; Ramamoorthy et al., 2005). According
to Armstrong (2007), a psychological contract is
a set of reciprocal, unwritten expectations which
exist between individual employees and their
employers. A psychological contract is based
onhow people interpret promises and
commitments. If employees have the feeling that
the employer has fulfilled his commitments from
the psychological contract, this is likely to result
in employees feeling a sense of commitment
tothe employer in return and voluntarily
engaging in discretionary behaviour. This
consequence of fulfiling the psychological
contract can ultimately be a benefit for the whole

organization (Ramamoorthy et al., 2005).
According to Ramamoorthy et al. (2005), the size
of perceived commitment from the psychological
contract is influenced by  perceived
organizational justice.

Another important indicator of innovative
behaviour frequently mentioned in the literature
is corporate climate (De Jong & Kemp, 2003;
Scott & Bruce, 1994). The categorization and
characterization of the organizational climate by
Litwin and Stringer (Mok & Au-Yeung, 2002)
indicates a very close relationship between
corporate climate, organizational support and
organizational justice. On this basis, one might
conclude that perceptions of organizational
justice and organizational support are part of the
organizational  climate  which influences
the innovative behaviour of employees in the
company (Tyagi, 1982). Research by Ambrose
and Kulik (1999) showed that a corporate
climate created with reference to the principles
of organizational justice can affect employees’
motivation and job performance and the degree
of inappropriate or unauthorized behaviour, and
support innovation. According to Buech et al.
(2010), a decisive role in creating
an environment which encourages innovative
behaviour and the submission of innovative
suggestions by employees is played
by interpersonal  justice. ~ This  captures
the communication and provision of feedback
between the employee submitting a suggestion
and the senior person who appraises and
evaluates the suggestion.

The previously mentioned research by Xerri
(2014), which focused on the direct effect
of organizational justice on innovative behaviour
but also on the indirect effect through job
satisfaction, confirmed the direct relationship
between organizational justice and innovative
behaviour with the procedural dimension and
the indirect relationship between interactive
justice and innovative behaviour through
the intermediate variable of job satisfaction.
There are many empirical studies which support
the existence of a relationship between
organizational justice (or at least some of its
dimensions) and employee motivation. This
mostly relates to the motivation to continue and
persevere in a particular activity and to learn new

Trendy v podnikani - Business Trends 2017/4 17



things (Liao & Tai, 2006). In their study, Buech
et al. also investigated and demonstrated
the relationship between organizational justice
(specifically the interpersonal component)
and the motivation to submit innovative
suggestions. This relationship was significant
and positive but indirect. According to the
authors, the variable which mediated
the relationship between the variables studied
was the valence of the suggestion system.
This expresses the perceived benefit from the
organization’s  system  for  submitting
suggestions. On the basis of social exchange
theory, the authors assume that interpersonal
justice affects the valence of the suggestion
system — i.e. what value the benefits of the
system have for employees - which then
positively influences employee motivation
to submit innovative suggestions.

CONCLUSION

Innovative behaviour represents behaviour
by employees of an organization which results
in the achievement of innovation. In simplified
terms, innovation can be understood as a tactic
of the organization to improve performance and
as a tool in the competitive struggle.

Innovative behaviour does not represent
a mandatory or enforceable behaviour but is
a voluntary activity by employees in relation
to their organization. Social exchange theory is
founded on the idea that exchange in the
workplace is based on mutual trust, shapes
working relationships, and people from the
organization feel obligated to one another
(Emerson, 1976). Providing something valuable
or significant to the other party obliges that party
to reciprocate (Cropanzano & Mitchell, 2005).
According to this theory, if employees are
satisfied with what they gain from exchange
in the workplace, they tend to perform better
atwork (Shaw et al., 2009) and are willing
tomake an extra effort to help achieve
organizational objectives. Voluntary innovative
behaviour can therefore be influenced by what
the organization provides to employees within
social exchange. One input into social exchange
from the organization’s viewpoint s
organizational justice, or the creation of a fair
working environment in terms of the distribution

of resources, organizational processes and how
employees are treated, and even in terms
of interpersonal relations in the workplace.
Some studies have demonstrated a direct
relationship between some of the dimensions
of organizational  justice and innovative
behaviour, and many studies and research
papers have confirmed the relationship between
the two variables through the action of other
mediating or moderating variables. These
intermediate variables include the psychological
contract, also based on social exchange theory,
job satisfaction, corporate climate and, above all,
support from the organization, which is a very
important moderating variable, because without
support the organization cannot expect
innovative suggestions from employees.
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BUSINESS DETERMINATION
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Abstract: The determination of the total value of a business is the key to financial growth over a long-
term period. This article focuses on assessing the cost of equity, which is used to calculate the weighted
average cost of capital. The weighted average cost of capital (WACC) expresses the relative costs
ofequity and the costs of debt capital of a business. Particular attention should be paid
to the determination of the cost of equity, as it is a difficult and complex task. Two simulations subsequent
to this were executed with real entry data and mapped how the selection of specific input data, such
as the risk-free interest rate and the maximal cost of equity, affect the overall calculations of the cost
of equity. The main focus was on how the results were affected by the low risk-free interest rate

in the Czech Republic.

Keywords: Build-up method, CAPM, WACC, Cost of equity

JEL Classification: G17

Uvob

V soucasné dobé se podniky potykaji zejména
s nedostatkem kvalifikované i nekvalifikované
pracovni sily, kde je nutné tyto problémy Fesit
nadenni urovni. Nicméné v horizontu
dlouhodobém se jedna o otazku zajisténi zisku
a dalSiho setrvani na trhu. Pokud se vlastnici
podniku dostanou pfed otdzku financovani
a dalSiho psobeni spoleénosti na trhu jedna se
bezesporu o predzvést mozné krize. V situaci,
kdy je zapotfebi rozhodnout mezi financovani
vlastnim ¢i cizim kapitalem, je nutné spravné
rozhodnout, kterou moznost vlastnici podniku
vyuziji. Rada ¢eskych spolegnosti se chova tak,
Ze pojem naklady vlastniho kapitalu neuznava
a to z iluze toho, ze kromé omezenych dividend
se za néj nic neplati (Mafik, 2011). V pfipadé, ze
vlastnici  podniku  Spatné zvoli  zpuUsob
financovani, ovlivni tim hospodafeni podniku
v dlouhodobém méfitku a v extrémnim pfipadé
mohou ohrozit i jeho setrvani. Zaroven se uvadi,
Ze pokud se zvoli mnoho ¢i Spatné ukazatele
méfeni vykonnosti, miZe to vést k situaci, kdy se
nedava dostate¢ny dlraz na skutecné dulezité
ukazatele (Bragg, 2006)

Tento pfispévek je zaméfen na ovlivnéni
vypoctu v pfipadé nesprévné Ci nekvalifikované
zvolenych vstupnich parametr( pfi stanoveni
nakladi  vlastniho  kapitalu  komplexni
stavebnicovou metodou (Mafik, 2011). Tento
pfispévek shrnuje dvé simulace, které byly
provedeny pro zjiSténi, zdali dochazi
ke znehodnoceni vysledku komplexni
stavebnicové metody pfi nespravné zvolenych
vstupnich parametrech. Ackoliv jsou simulace
vypoctl stanoveni nakladi vlastniho kapitalu
provadeény v obecné roving, néktera vstupni data
byla pro relevanci vypoctu k urcitému odvétvi
pouzita v navaznosti na existujici spole¢nosti,
které jsou specifikovany v pfispévku.

1. OBECNA VYCHODISKA

Jako jeden z pokroCilej§ich zakladnich ukazatel(
je ukazatel ekonomické pfidané hodnoty ,EVA*.
Tento ukazatel ma celou fadu variaci a pro tento
vyzkum byla vybrana varianta Upravy NOPAT
o kapitél vazany v aktivech (Marik,2011). Kapitél
se v tomto pfipadé nasobi ukazatelem
primérnych  vazenych nakladd  kapitalu
,WACC". Vypocet se sklada ze dvou Casti, a to
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z uréeni nakladu ciziho kapitalu s aplikovanym
dafovym S§titem a z ur€eni nakladl vlastniho
kapitalu.

Vizorec pro stanoveni prdmérnych vazenych
nakladu kapitalu:

WACC = No(1 — d) == + Ny = (1)

Tento pfispévek cili na uréeni nakladu vlastniho
kapitdlu, kterée je  zapotfebi  stanovit
sofistikovanéjSimi metodami nez naklady ciziho
kapitalu.

Jednou z metod pro stanoveni nakladl vlastniho
kapitalu je model CAPM, ktery je bran jako
zakladni model pro odhad nakladd vlastniho
kapitalu zejména v anglosaskych zemich (Mafrik,
2011). Model pracuje s trzni hodnotou. Nicméné
nektefi autofi poukazuiji, ze mensi spoleCnosti
mohou na nékterych trzich dosahovat
abnormalnich zisk( a tento model podcefiuje
oCekavané zisky, a je proto nutné zohlednit vice
parametrd  vypoCtu, aby model  ovéfil
ocekavanou vynosnost akcii (Fama a French,
1993). Autofi také poukazuiji, ze jednofaktorovy
model CAPM vykazoval 78 % explanacni
pfesnost, kdeZto tfifaktorovy CAPM model 93 %.
Tento model je ovSem pouZitelny pouze
pro spoleCnosti, které  vefejné  obchoduji
s cenymi papiry. DalSim limitnim faktorem
pouziti metody je absence specifického rizika.
Modelem CAPM se zabyva cela fada autord,
napf. Chin-Jinny, Syou-Ching, Hung-Chih,
Jan-Chung. (2015), ktefi zkoumaji vliv
jednofaktorové a tfifaktorové metody CAPM
pfi redukci kapitalu v kratkém a dlouhém obdobi,
nebo autofi Coskun, Selcuk-Kestel, Yilmaz
(2017) zkoumaji diverzifikaci benefitl a névrat
vykonosti REIT pomoci CAPM metody. Jini
autofi  aplikuji ~ experimentalni  pfistup
k dvojznaénosti CAPM (Negrea, Toma, 2017).

Tab. 1: Stupnice rizika

Pro tgely uziti v podminkach Ceské republiky
a nasledné pro spole¢nosti, které neobchoduji
scennymi papiry vefejné, je jako nejlepsi
moznost zvolit pouziti Komplexni stavebnicové
metody (Mafik, 2011). Metoda se oproti CAPM
zaméfuje na investiCni hodnotu stanoveni
nakladd na vlastni kapital. Tato metoda
stanoveni nakladl vlastniho kapitalu pracuje
s bezrizikovou mirou a rizikovou pfirazkou
(Mafik, 2011).

Vzorec pro vypocdet nakladl vlastniho kapitalu
dle komplexni stavebnicové metody:

Ny =17 + RP (2)

Parametry vypocCtu nejvice ovliviiuje stanoveni
rizika u dilich rizikovych faktor(, které se
promitaji do vypoctu rizikové pfirazky pro kazdy
zvoleny rizikovy faktor, soucasna bezrizikova
urokova mira, ktera se nejCastéji urCuje
dle vynosnosti statnici dluhopisii a stanoveni
maximalni vySe nakladu vlastniho kapitalu.

Stanoveni rizikové pfirazky pro 1 rizikovy faktor:

RP =15 % (a*—1) (3)

Konstanta ,a“ se stanovi pomoci vztahu
bezrizikové Urokové miry, maximalni vySe
nakladl vlastniho kapitalu a poctu dil€ich
kategorii zvoleného rizika. Kategorizace rizika
vétSinou obsahuje 4 dil¢i kategorie (coZ oviem
neni dogma a zalezi na konkrétni mutaci
vypoctu). Tento pfispévek pracuje s kategorizaci
4 skupin (Tab.1).

VypoCet koeficientu ,a“ podle komplexni
stavebnicové metody:

_ 4 |Nykmax
= @

Stupnice rizika

Explanace rizika

1

Nizké riziko

Stredni riziko

Vy$8i riziko

2
3
4

Vysoké riziko

Mezi dal$i pomocné metody se fadi dividendovy
model, model primérné rentability a odvozeni

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017

nakladi vlastniho kapitadlu z nakladld ciziho
kapitalu. Tento pfispévek cili zejména na pouziti
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zakladnich metod vypoctu, pomocné metody
mohou byt uzityk evaluaci jiz provedeného
stanoveni pomoci zakladnich metod, aby se
dosahlo vétsiho procenta shody stanovenych
nakladu vlastniho kapitalu, a tim padem vypocty
mély vétsi vypovidaci hodnotu.

2. VYCHOZi DATA VYZKUMU
Jak bylo jiz uvedeno, vypoCet komplexni
stavebnicové metody vychazi zejména

Tab. 2: Souhrn kritérii s pfidélenymi vahami

z ur€eni 32 dil¢ich rizikovych faktord (Mafik,
2011). Mezi nezbytny mezikrokem stanoveni
rizikovych pfirazek dil¢ich faktord je stanoveni
vah u jednotlivych druht rizika. Pro potfeby
tohoto pfispévku byly zvoleny konzistentni vahy
1 pro v8echna dil¢i rizika (Tab. 2). Tyto faktory
jsou rozdéleny do skupin rizik obchodnich a rizik
finanCnich pro diléi subjekty, které byly
podrobeny vyzkumu (Tab. 3).

Druh rizika

Pocet kritérii

aha | Vaha * Pocet

Obchodni riziko

Riziko oboru

Rizika trhu

Rizika konk.

Rizika mang.

Rizika vyrobniho procesu

Specifické faktory

Finanéni riziko

NN AR O N W

V
1
1
1
1
1
1
1
1

S URIENESISIRRISIES

Celkem

w
N

32

Vahy dilCich druhd rizika se liSi v zavislosti
na konkrétnich  podminkach  zkoumanych
subjektl. Pro potfebu srovnatelnosti dat pfi

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Marik, 2011), 2017

volbé vice subjekti by ovSem data nebyla
konzistentni, a tak byla zvolena tato kritéria.
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Tab. 3: Definovani dil€ich rizik u testovanych subjektl A, B

A. RIZIKA OBCHODNI Subjekt A Subjekt B
1. RIZIKA OBORU Riziko
Dynamika oboru 1 1
Zavislost oboru na hospodarském cyklu 2 2
Potencial inovaci v oboru 3 3
Uréovani trendl v oboru 3 3
2. RIZIKA TRHU Riziko
Kapacita trhu, moznost expanze 4 4
Rizika dosaZeni trieb 4 4
Rizika proniknuti na cilové trhy 4 4
3. RIZIKA KONKURENCE Riziko
Konkurence 3 2
Konkurenceschopnost produktd 3 2
Ceny 4 3
Kvalita, Fizeni kvality 2 3
Vlyzkum a vyvoj 2 3
Reklama a propagace 4 4
Distribuce a servis 1 3
4. RIZIKA MANAGEMENTU Riziko
Vize, strategie 4 2
Kli¢ové osobnosti 2 2
Organizacni struktura 1 3
5. VYROBNI RIZIKA Riziko
Struktura vyrobk (pouze z pohledu vyrobnich rizik) 1 3
Technologické mozZnosti vyroby 2 2
Pracovnisila 3 1
Dodavatelé 1 2
6. RIZIKA OSTATNICH FAKTORU Riziko
Uroveri fixnich aktiv 2 2
Postaveni podniku vici odbératelim 4 4
Postaveni podniku vici dodavatelim 2 1
Bariéry vstupu do odvétvi 1 1
B - RIZIKO FINANCOVANI Riziko
Uroceny cizi kapital/ Vlastni kapital 3 3
Kryti Grokd - EBIT/ placené troky dosahuje 2 2
Kryti splatek vérd z cash flow - EBITDA/ (Splatka Gvérl + leasingové splatky) 3 3
Podil CPK na obéZnych aktivech 3 2
Bé7nd a okamiZita likvidita 3 3
Priimérna doba inkasa 3 3
Priimérna doba drZeni zdsob 3 3
Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Mafik, 2011), 2017
] 4, Definovani  intervalu  variabilni
3. PROVEDENE SIMULACE slozky,
Nasledné podkapitoly pfispévku se zabyvaji 5. Stanoveni parametru ,a“,
konkrétnimi  simulacemi  stanoveni naklad( 6. Nasledny vypocet,
vlastniho kapitélu. VSechny 4 simulace byly 7. Provedeni lineami regrese.
provedeny pomoci nasledujicich kroku:
1. Stanoveni rizikovych faktord, 3.1. Simulace efektu pohybu bezrizikové
2. Urdeni fixni a variabilni slozky urokové miry .
vypoctu, Za souCasné monetarni politky CNB se
3. Zvoleni fixni slozky, vynosnost  statnich  dluhopisii  dlouhodobé
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pohybovala pod hranici 1% (CNB, 2017).
Soucasné situace a blizka predikce signalizuiji,
Ze tato hodnota jiz dosahla svého minima a bude
rust. Néktefi autofi poukazuji na fakt, Ze
v podminkach nizké hodnoty vynosnosti statnich
dluhopisti  komplexni stavebnicovd metoda
pfestava fungovat, a je tfeba zvolit jinou metodu.
Tento prispévek v prvni ¢asti simuluje pomoci
celého vypoctu stanoveni nakladd vlastniho
kapitalu situaci, kdy je fixné stanovena hodnota
maximalnich nakladu vlastniho kapitalu, jakozto
ocekavané vynosnosti  vlastniho  kapitalu
vlastniky.

Tato hodnota byla stanovena explicitné nVKmax
= 9,32%, a to zejména z divodu jakési ,stfedni
hodnoty® oCekavani  vynosnosti  vlastniho
kapitalu vlastniki spoleénosti. Bezrizikova
urokova mira se pohybuje v rozmezi 0,25% -
5,00%. Dil&i kroky simulace byly provedeny
pro kroky 0,25%.

Vysledkem simulace je zavislost vySe nékladu
vlastniho kapitalu (Nvk) pfi ménici se
bezrizikové Urokové mife (rf). Vysledky jsou
znazornény v grafu (Obr. 1). Je zde patrna
linearni zavislost u obou subjektd, ktera je velice
silnd. V navaznosti na provedenou regresni
analyzu pomoci software Excell 2016 byly
stanoveny intervaly spolehlivosti R2. U subjektu
A R2A1=0,9605 a u subjektu B R2B1= 0,9579.
Tyto intervaly spolehlivosti indikuji silnou linearni
zavislost  provedenych  simulaci.  DalSim
zajimavym jevem je vyrovnani zkoumanych dat
pfi vy$S8i bezurokové mife. Toto je zplsobeno
zejména zvolenim dil¢ich rizikovych faktoru
pro dané subjekty. Pfi podobnych rizikovych
faktorech se pfirozené hodnoty musi vyrovnavat,
av8ak obé hodnoty z vystupu regresni analyzy
SvédcCi o spolehlivosti pouZziti linearni regrese
pfi odhadu predikce v budoucnosti.

3.2. Simulace efektu volby maximalni
vyse vlastniho kapitalu

Druhd simulace pracuje se stanovenim

ocekavané vynosnosti nakladi  vlastniho

kapitalu a fixni hodnoté vynosnosti statnich
dluhopist 5,9%, ktera byla stanovena k 30. 8.
2017 (CNB, 2017). Smyslem této simulace je
demonstrace dulezitosti stanoveni maximalni
vynosnosti  nakladi  vlastniho  kapitélu
pfi stanoveni primérnych vazenych nakladl
kapitalu. Jedna se o jediny parametr vypoctu,
ktery vyrazné dokaze ovlivnit vysledek stanoveni
ukazatele EVA. Autofi uvadgji, ze stanoveni této
miry zavisi také na rizikovosti odvétvi jako
takového a za podminek nizké bezrizikové
urokové miry je zapotrebi volit vy$Si hodnoty
maximalni vynosnosti vlastniho kapitalu, napf.
20% - 30% (Mafik, 2011). Simulace byla také
provadéna pro 2 skutecné subjekty. OvSem toto
stanoveni zavisi i na oCekavani vynosnosti
vlastnikt, tedy je zde i subjektivni rovina
stanoveni. Bezrizikova urokovad mira byla
pro tento vypocet stanovena v hodnoté rf = 0,59
%, coz predstavuje aktualni sazbu vynosnosti
statnich dluhopisti s 10 letou splatnosti (CNB,
2017). Kroky vypoétu se v hodnotach <1 %;10
%> pohybuji po 1 %. V intervalu <10 %;30 %>
poté po 5 %. Tyto kroky byly zvoleny z divodu
efektu linearni zavislosti, o které je pojednavano
dale. U provedené simulace je jasné patrna silnd
linearni zavislost u obou subjektd (Obr. 2). Druha
simulace je provedena obdobnym zplsobem.
U druhé spole¢nosti jsou vysledky do 10 %
témér totozné, avsak s vysSi hodnotou je patrny
vy$Si rozptyl u obou subjektd. V prvnim pfipadé
byl stanoven interval spolehlivosti R2A2=0,9978
a u druhé spolecnosti pro stanovené parametry
u linearni regrese ¢ini R2B2= 0,9965, tedy
vysledkem je opét silna zavislost. Tato zavislost
je ovSem dana procesem stanoveni nakladl
vlastniho kapitalu. Z provedenych vypocta
a porovnani vysledkd u obou spoleCnosti je
patrné, ze vysledné hodnoty se lisi, ale nikoliv
markantnimi rozdily (ty se projevuji az od 10%).
Tento vysledek je dan pro velice podobna
vstupni data pfi zvolenych stupnich rizika, ktera
odpovidaji stejnému oboru pUsobeni obou
spole¢nosti.
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Obr. 1: Zavislost Ny na vysi rs
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Obr. 2: Zavislost Nvk na vySi Nukmax
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4. EXPLANACE VYSLEDKU

Vyzkum cilil na diferenciaci zvoleni jednotlivych
vstupnich parametrd pro vypoget primérmych
vazenych naklad( kapitalu. | pfes velice
limitujici  vstupni vzorky (2 spole¢nosti) se
z provedenych simulaci da vycist, kterymi
parametry by se spoleCnosti mély zabyvat pfi
stanoveni tohoto ukazatele. Prva simulace
nepotvrzuje hypotézu, Ze vyvoj bezrizikové
urokové miry, zejména tedy pokud se pohybuje
v nizkych hodnotach, znamena nefunkénost
pouziti komplexni stavebnicové metody. Z prvé
simulace je patmé Ze parametr bezrizikové
urokové miry nema ve Vvétsi mife vliv na finalni
velikosti nakladi vlastniho kapitalu. Interval
pohybu nakladl vlastniho kapitalu je <4,22 %;
7,81 %> tedy mezi spodni a horni hranici
intervalu pouze 3,59% rozdilu, coz neni rozdil,
ktery by byl nutny dale zkoumat.

oo ®
3,00% 4,00% 5,00%
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017
[ J
[ J
[ J
15% 20% 25% 30%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017

V druhé simulaci naopak je velice patrné, ze
interval pohybu nakladl vlastniho kapitalu je
mnohem vys§i <0,83 %; 11,73 %>, rozdil mezi
horni a spodni hranici intervalu je 10,90%.
Ztohoto Ize wusoudit, ze parametr volby
maximalni vySe nakladd vlastniho kapitalu je
vice citlivy nez bezrizikovd urokovad mira.
Dlvodem pro tuto citlivost mize byt zvoleni
parametrd vypoctu, kde krok byl od 1 % do 10 %
1 %, kdeZto u prvé simulace bylo pracovano
s krokem 0,25%. Dal$im faktorem této citlivosti
je fakt, Ze hodnoty maximalni vySe nakladl
vlastniho kapitadlu pod 7 % jsou naprosto
irelevantni a to z toho dlvodu, Ze vlastnici
spole¢nosti cili na vy$8i hodnoty vynosnosti
vlastniho kapitalu. Pokud tedy se spole¢nosti
budou fidit doporu¢enim, Ze maximalni vyse
nakladu vlastniho kapitalu je tfeba zvolit od 20 %
do 30 % (Mafik, 2011) je tfeba provést
pro zvolenou vySi nékolik dil¢ich vypoctd a poté
porovnat pomoci nékterych doplrikovych metod,
aby dané hodnoty mély realnou vypovidaci
hodnotu. Doporuceni pro naSe podminky mohou
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byt model primémé rentability nebo model
odvozeni naklad( vlastniho kapitalu pomoci
nakladl na cizi kapital, ktery v sobé nese prvky
financovani cizimi zdroji.

RESEARCH LIMITATIONS

Konstrukce komplexni stavebnicové metody
vychazi zejména z urCeni dopadu dilCich
rizikovych faktord na konkrétni  subjekt.
Pro potfeby tohoto prispévku byly zvoleny dvé
sady rizikovych faktord a to v odvétvi vyroby
porcelanovych vyrobk(, v klasifikaci CZ-NACE
23.41 — Vlyroba keramickych a porceldnovych
vyrobkl pfevazné pro doméacnost a ozdobné
predméty (CSU,2007).

ZAVER

Pokud tedy vlastnici Ci top manazefi spoleCnosti
budou v situaci, kdy bude nutné urcit ukazatel
primémych véazenych nakladi, méli by jako
prioritni problém fesit stanoveni maximalni vyse
nakladi vlastniho kapitalu na Ukor bezrizikové
urokové miry. Neni to tak, Ze sledovani vyvoje
druhého ukazatele neni dllezita, ovSem
pro problematiku tohoto vypoCtu neni jeji vyvoj
tak rizikovy jako stanoveni prve zminéného
ukazatele. Stanoveni nakladu vlastniho kapitalu
pouze komplexni stavebnicovou metodou neni
idealnim feSenim. V souc¢asnych podminkach je
zapotfebi  stanovit  komplexnéjsi  metody
vypoCtu, ¢i pouZit nékterou z dalSich
evaluacnich metod, aby se vlastnici spoleCnosti
nedostali do informacni desiluze.
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HOLANDSKY TEST CENOVE CITLIVOSTI: PRIPADOVA STUDIE
PRICE SENSITIVITY METER: CASE STUDY

Tereza Kolingerova'
"Ing. Tereza Kolingerova, ZF Electronics Klasterec s.r.o., Tereza.kolingerova@zf.com

Abstract: The paper is focused on research of price sensitivity with the use of Van Westendorp Price
Sensivitity test. Researched product is coffee latte flavored with marshmallow cafe networks like
CrossCafe and the target group are college students in Pilsen.

The aim of this paper is to apply theoretical background of market research issues with the focus on price
research and to conduct own research with Van Westendorp Price Sensivitity test. Results of the research
are presented in a graph that is typical for this test including the designation of all important points.
In conclusion of this work, there is a information, where are the results of research compared

with additional price survey in similar companies in Pilsen.

Keywords: marketing research, case study, price sensitivity, Pilsen
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uvob
Cena je jedinou sloZkou marketingového mixu,
ktera tvofi hodnotu (generuje zisk), ostatni
vytvareji pouze naklady. (Kotler, Keller, 2007)
Cenu lIze charakterizovat jako Castku nebo
sumu, za kterou jsou produkty nabizeny na trhu.
Vlyjadfuje hodnotu pro spotiebitele a jedna se
oobnos, ktery je vynakladan za Ucelem
dosazeni uZitku z produktu. (Zamazalova. 2009)
Cenu lze vyjadfit Cimkoliv, co ma hodnotu
pro druhou stranu, napfiklad ve formé penéz,
zboZzi, sluzeb, pfizné, hlasu, atd.
Zakladnim kritériem ceny je uzitek, ktery je
pfindSen produktem. Bartova, Barta, Koudelka
(2007) uvadéji mozna kritéria, jimiz maze byt
uzitek vyjadfen:
Jako vtah ceny k vnimané kvalité, kde kvalita je
velmi subjektivni a je velmi téZko meéfitelna.
Spotrebitel vnima cenu jako ukazatel kvality
u mnoha produktd — &im je produkt drazsi, tim
vice se spotfebitel domniva, Ze je kvalitngjsi.
Déle muze byt uzitek vyjadfen jako vztah mezi
cenou a znackou. Pravé podle ceny dochazi
k segmentaci jednotlivych znaéek a jejich
kompetenci. Nékteré znaCky patfi mezi ty
Jlevnéjsi* a nékteré naopak mezi ty ,drazsi
V pfipadé, Ze se jiz takto zafazena znacCka
vychyli, mize to mit negativni dopad na jeji

image, protoZe spotrebitelé nejsou schopni sva
ocekavani ménit ze dne na den.

Cena muze byt posuzovana také v kontextu
ke svému okoli. Okolim je minén napfiklad
inflacni vyvoj, vyvoj cen konkurenénich produktd
a vyvoj cenové hladiny jako celku.

Existuje také prokazatelny vliv ceny na charakter
rozhodovaciho procesu. V pfipadé spotfebniho
zbozi, které je obecné levnéjsi, a jeho nakupy
jsou frekventované, dochazi k impulsivnimu
rozhodovani. Spotfebitel obvykle nepotiebuje
pfili§ Casu k u€inéni rozhodnuti a pracuje pouze
s orientacnimi o¢ekavanymi cenami. V opacném
pfipadé, kdy je kupni rozhodnuti investicniho
charakteru, shromazduje spotfebitel informace
a porovnava vSechny mozné varianty. (Kotler,
Keller, 2007)

1. METODY SATNOVENI CEN

Rozhodovani o cené jsou ovlivnéna mnoha
externimi faktory a kone¢na rozhodnuti tvofi stav
nabidky a poptavky na trhu. (Kozel a kol. 2011)
Pro ureni ceny produktl existuji rizné metody
a pfistupy (Hague, 2003, Kozel a kol., 2011,
Tahal a kol. 2017). Mezi nejvice znamé metody
patfi podle Jakubikova (2013) a Kozel
a kol.(2011):
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stanoveni ceny jako hodnoty vnimané
zakaznikem (podrobnéji popsana v nasledujici
podkapitole),
nakladoveé orientované stanoveni ceny,

e stanoveni ceny v  zavislosti

na konkurenci,

e tvorba cen podle hodnoty,

o diferencované tvorba cen,

e adaptivni tvorba cen.

1.1. Zaméreni cenovych vyzkumi
V' praxi lze provadét mnoho rlznych typd
cenovych vyzkumu, nebot se mohou liSit v Ucelu,
postupu nebo datech, které jsou pro ngj
potfebné.
Lze provadét napfiklad psychologické cenové
vyzkumy nebo vyzkumy cenové tolerance
spotfebitele — cenové prahy.
Psychologicky vyzkum cen se zabyva hlavné
analyzou predstav spotfebitele o cenové hladiné
a jejim ohodnoceni. Sleduje reakce spotfebitell
pfi zvySovani a snizovani cen. Dale lze
analyzovat postoje k cené nového produktu, kde
respondenti vypliuji pfedpokladanou cenu
vyrobku, pfiméfenou cenu a cenu maximaini,
kterou by byli ochotni zaplatit. Problémem je,
Ze ceny jsou zcela subjektivni a praxe ukazuje,
Ze je potfeba i zkoumani psychologu. Z hlediska
subjektivity Ize upozomit na odliSnosti
ve vnimani spotfebitell. To, co je pro nékoho
drahé, je pro jiné levné a naopak. Stejnym
zplsobem nelze urcit pfesné vymezeni vnimani
kvality, prozivani prestize Ci urcité vyhody.
DalSim podnétem ke zkoumani je chovani
spotfebitele pfi nakupu, kdy z obav ze Spatné
kvality vyrobku, je volen vyrobek drazsi (i kdyz
nemusi byt nutné kvalitn&jSi) nebo znackovy.
Kazdy Clovék chape jinak, a proto je tfeba
neustdle  zkoumat (z  psychologického
i ekonomického hlediska), jak jsou ceny
zakazniky vnimany. (Vysekalova, 2004)
Déle je mozné provést vyzkum, jeZ je zaméfen
na cenové tolerance spotfebitele, nebo-li cenové
prahy. Celkové nakupni chovani spotfebitele je
zavislé na situaci a ostatnich faktorech.
Spotiebitel se vzdy nechova stejné, ale jeho
chovani se méni pravé podle situace a stejné tak
se méni i jeho cenova tolerance. Vysledky
empirickych Setfeni dokazuji, ze ne zcela plati
teorie — snizeni cen = zvySeni poptavky

a naopak. Pokud totiz cena prfesahne urcitou
hladinu (smérem doll i nahoru), snizuje se
poptavka a nakupy spotrebitell. V pfipadé horni
hranice  spotfebitele, neni uz schopen
akceptovat velmi vysokou cenu. Naopak
pfi dolni hranici povazuje produkt
za neakceptovatelny pravé z divodu pfili$ nizké
ceny. Jedna se o takzvané cenové prahy
spotrebitele, které dokazuji, Zze vySSiho obratu
nelze vzdy dosahnout prostfednictvim nejnizSich
cen. Kazdy spotfebitel ma urcitou pfedstavu
o0 akceptovatelné cené produktu — cenovou
normu. Tyto pfedstavy jsou utvafeny na zakladé
skutecné nabidky na trhu, pfi zvySovani cen se
méni také predstavy spotfebitele a tim je
upravovana i jeho cenova norma. (Vysekalova,
2004)

Vyzkum nebo jeho ¢ast miZe byt zaméfena také
na stanoveni pruznosti ceny. Cenova pruznost
vychazi z pfedpokladu, ze procentni zména
ceny vyvola uritou procentni zménu poptavky
(poptavaného mnozstvi). Zakladni
(zjiednoduSeny) tvar Ize vyjadfit rovnici jako:
e= (AD/D) : (AP/P), kde D je poptavka a P je
cena. Hodnota elasticity ,e“ uvadi, o kolik % se
zméni poptavka, zméni-li se cena o jedno %.
Pfi odhadech cenové elasticity je dllezZité brat
v potaz substituty a komplementy produktu. Cim
vétsi je podobnost a ¢im snazsi je zastupitelnost
produktd, tim vy83i je substituéni efekt
(schopnost  nahrazovat  produkt  jinym)
a v dusledku toho i cenova pruznost. V opacném
pfipadé, kdy je absolutni hodnota cenové
pruznosti snizena, pusobi komplementarni efekt
(zavislost, vazanost vyrobkl, napf. auto
a pohonné hmoty). (Bértova, Barta, Koudelka,
2007)

2. HOLANDSKY TEST CENOVE CITLIVOSTI
Metoda Holandského testu cenové citlivosti byla
vyvinuta pro testovani cenového pole. V roce
1974 ji na kongresu ESOMAR publikoval
holandsky ekonom Peter van Westendorp, podle
néhoz vznikl anglicky nazev pro tento test — Van
Westendorp Price Sensivitity Meter.

Holandsky test je metoda, ktera zkouma citlivost
spotfebitele na cenu. Tato metoda je nejCastéji
uzivana predev§im pro spotfebni zboZi. Pravé
u téchto produktl se pfedpoklada Siroky soubor
dotazovanych. Test cenové citlivosti je
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jednoduse fe¢eno dotaznik, pro ktery je typicky
soubor Ctyr stalych otazek. Tyto otédzky maji
pfesné dané poradi, které je nutno dodrzovat.
(Kozel a dalsi, 2011)

Tato metoda je pouzita v ramci prezentované
pfipadové studie jako ukazka vyzkumu cenové
citlivosti vysokoSkolskych student(i na kavu latté
s pfichuti marshmallow typu kavarenské sité
CrossCafe.

2.1. Struény popis metody
Tahal a kol. (2017) uvadéji, Ze jde o nejcastéji
pouzivanou metodu stanoveni psychologické
ceny. Respondent sam definuje cenovou uroven
v reakci na polozené otazky. Pofadi otazek
pfitom hraje roli a je doporueno se drZet
,klasického® pofadi nasledujicich otazek:

1. ,Pfi jaké cené Vam bude vyrobek
pfipadat tak drahy, Ze si jej v zadném
pfipadé nekoupite?” (pfilis drahy)

2. Pfi jaké cené Vam bude vyrobek
pfipadat tak levny, Ze budete
pochybovat o jeho kvalité?* (pfilis levny)

3. ,Pfi jaké cené Vam bude vyrobek
pfipadat jako drahy?“ (drahy)

4, Pfi jaké cené Vam bude vyrobek
pfipadat jako levny?* (levny)

Jednotlivé  odpovédi  respondentl  jsou
zaznamenavany do cenové Skaly. Tato Skala by
méla obsahovat tficet aZ Ctyficet polozek, aby
byla dostateéné Siroka. Sirokost skaly je velmi
dulezita, nebot by se respondent mohl citit
ve svych  odpovédich  limitovan  cenami
uvedenymi na Skale. (Kozel a dalsi, 2011)

Na zakladé vSech opovédi Ize poté ziskat kfivky
kumulativni etnosti odpovédi na otazky jedna
az Ctyfi. Pro sestrojeni kfivek je vSak nutne, aby
odpovédi byly kompletni pro vSechny CEtyfi
otazky (Kozel a kol., 2011). Vyhodnoceni a popis
jednotlivych  prisecCiki  je charakterizovan
nasledovné (Bartova, Barta, Koudelka, 2007,
Kozel a kol., 2011, Tahal a kol., 2017):

Tradi¢ni zpracovani dvé ze Ctyr kfivek invertuje,
jedna se o kfivky ,pfili§ levny* a ,vyhodny*.
Kfizenim jednotlivych kfivek vznikaji ~Ctyfi
dudlezité body.

Dle Tahala a kol. (2017) uvedeme stru¢ny popis
kfivek a bodU:

Zkfizenim kfivek ,vyhodny“ a ,drahy“ vznikne
tzv. indiferentni cenovy bod, ktery ukazuje
na cenu, kdy se vyrovnavaji skupiny zakazniku,

ktery povazuji vyrobek za vyhodny s témi,
pro néz se stava drahym. Bod obvykle reflektuje
normalni Ci ocekavana bézna cena.

Zkfizenim kfivek ,pfilis levny* a drahy”
ziskavame tzv. mezni bod levnosti a podobné
zkfizenim kfivek ,vyhodny“ a pfilis drahy“ tzv.
mezni bod drahosti. Doporu¢eni pro cenovou
strategii vychazi z téchto dvou bodd
a doporucuje se umistit cenu mezi né.
Zkfizenim kfivek ,pfilis levny* a ,pfiliS drahy
vznika bod tzv. optimalni ceny, ktery, jak z nazvu
plyne, reprezentuje optimalni cenu.

3. PRIPADOVA STUDIE

Jako zkoumany produkt byla zvolena kava latté
franchisingového fetézce CrossCafe v Plzni.
Tato Ceska sit modernich nekurackych kavaren,
ktera funguje na zéakladé franchisingu
(franchisingové  smlouvy). Uvadi, Ze prvni
kavarna vznikla v roce 2007 a v soucasné dobé
jich je po celé Ceské republice jiz vice jak 20
v nékolika méstech.

Kavarny pfitahuji své zakazniky na prvni pohled
napaditym, modernim a  sofistikovanym
interierem. Design vSech provozoven respektuje
architektonicky raz budovy a jeji umisténi, dale
je vyuzivano nékolika typu sezeni, a pravé diky
témto aspektim vznikaji originalni mista
k odpocinku, posezeni s prateli ¢i obchodnim
setkanim. Atmosféra je dotvafena pfijemnym
osvétlenim, barvami, kvalitnim ozvuéenim a wifi
z6énou pro pohodiné surfovani po internetu.
Hlavnimi pfednostmi kavarenské sité CrossCafe
jsou kvalita a Sife sortimentu. Kavarny se snazi
nabidnout svym zakaznikim rychly, avSak
zdravy zpUsob obCerstveni. VeSkery sortiment je
kaZzdodenné vyrabén pfimo siti CrossCafe
na zakladé doméci receptury z Cerstvych
a kvalitnich domacich surovin. Je vyuzivano
Cerstvé zeleniny a ovoce, Cerstvych ryb a syrd i
titinového cukru, naopak se snazi vyvarovat
uzivani konzervantt, umélych barviv a sladidel.
V' kavarné jsou nabizeny standardni teplé
napoje, jako jsou - latté, cappuccino, presso,
¢okolada nebo €aj a to v nékolika velikostech,
které jsou rozliSovany na malé (S), stfedni (M)
avelké (L). Pro pfipravu kavy je dovazena
prvotfidni kdva znacky Arabica. VSechny druhy
kadvy mohou byt pfipraveny s pfichuti (kokos,
pernik, vanilka, a jiné). V dochucovacim koutku
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si muzete sami podle svého prani a fantazie
pfidat do kavy studené Ci teplé mléko, skofici,
cukr (tmavy a svétly), kakao a jiné.

Design prizkumu

Predlozeny prizkum se zabyva stanovenim
cenové citlivosti kavy latté vysokoSkolskych
studentd v Plzni.

Vyzkumné téma

Vyzkum cenové citlivosti, konkrétné Holandsky
test cenové citlivosti kavy latte s pfichuti
marshmallow.

Vyzkumné otazky

V Holandském testu cenové citlivosti jsou pevné
stanovené vcetné jejich pofadi. Nelze jej tedy
zameénit Ci vice upravit.

Zkoumany produkt

Jako produkt je pro vyzkum cenové citlivosti
zvolen konkrétni druh k&vy kavarenské sité typu
CrossCafe, a to kava latte. Cena bude
zkoumana u nove, jesté nezavedené, pfichuté
marshmallow. JelikoZz kavarny nabizeji napoje
v riznych velikostech, bude uvazovana velikost
stiedni.

Uprava dotazniku

Cenova Skala byla v Holandském testu cenové
citlivosti u produktu kava latté stfedni velikosti
stanovena od 10 K¢ do 80 K¢ s jednokorunovym
rozestupem. V dotazniku bylo pfi tomto Setfeni
pouzito grafické znédzornéni cenové Skaly.
Cilova skupina

Cilovou skupinou jsou zvoleni studenti. Tato
oblast je jesté zuzena na studenty vysoké Skoly
v Plzni. Kavarenska sit CrossCafe je v Plzni
nejrozsifendjsi kavarenskou siti a VS studenti
jsou nejCastéjsimi navstévniky, coz vychazi také
ze strategie a politiky sité. Oblibenost mezi
studenty je zapfi¢inéna také polohami kavaren,
které jsou umistény v centru u tramvajovych uzll
¢i pfimo u 8kol. Jedna z kavaren se nachazi
pfimo v univerzitnim arealu na Borech, tudiz je
propojeni se studenty vice nez ziejmé.

Casovy plén realizace

Pfiprava  vyzkumu vCetné pfedvyzkumu
(realizace u 50 respondentl) probéhly koncem
roku 2015 a vlastni Setfeni potom v prvni
poloviné roku 2016.

V' ramci  pfedvyzkumu byly  odpovédi
respondentul i vyhodnoceny. V praxi se Casto
stava, ze pfi vyuziti Holandského testu cenové
citlivosti, nemusi vyzkumnik dojit k jednotnému

feSeni. V pfipadé tohoto pfedvyzkumu vysly
prisecCiky kfivek takika ,ukazkové®.

Zadani respondentim probéhlo ustné a bylo
dopInéno o vysvétleni principu a ucelu vyzkumu.
Cast dotazovani probéhla pres Facebook
a komunitu studentl univerzity s oznacenim
a objasnénim Ucelu studie.

Soubor

V' hlavnim prizkumu bylo dotazovano 200
studentd univerzity.

4. VYSLEDKY

Nejprve jsou graficky vyhodnoceny odpovédi
na otazky jednotlivé. Z t&chto grafi je mozné
urcit, kolik procent respondentd volilo urcitou
cenu, Ci kterd byla vybrana nejcastéji. U vSech
otazek je vzdy nékolik cen, které dominovaly
pfi vybéru respondenty. DalSim pozorovatelnym
jevem je pomérné velka Sife intervalu volenych
hodnot. Ackoliv se jedna o velmi homogenni
segment, existuji mezi studenty rozdily, které
zpUsobily mensi vykyvy v odpovédich. Tento jev
mUZe byt dusledkem toho, Ze kazdy student
disponuje jinymi pfijmy, ma jiné preference
a také je ochoten vydavat své uspory za odlisné
produkty.

Odpovéd na prvni otazku: Pfi jaké cené Vam
bude vyrobek pfipadat tak drahy, Ze si jej
v Zadném pfipadé nekoupite?* (pfiliS drahy)
Zapfili§ drahou povazovalo prfes 30 %
dotazovanych cenu 80 KC, ktera byla také
nejvyssi. Dale dominovaly ¢astky 60 KEa 70 KE.
Nejmensi zvolenou cenou bylo 37 K¢.

Tak velky rozptyl odpovédi byl do jiste miry
zpUsoben faktem, Ze kazdy jedinec ma jiné
cenové prahy a je tedy ochoten vydat omezené
mnozstvi prostfedku. Je dllezité zminit, Ze tyto
prahy nelze brat za pevné dané, na nakupni
rozhodovani spotfebitele maji vliv i jiné faktory,
jako  napfiklad dostupnost konkurencnich
produkti, momentalni potfeba produktu a dalSi
okolnosti.

Odpovéd na druhou otazku: Pfi jaké cené Vam
bude vyrobek pfipadat tak levny, Ze budete
pochybovat o jeho kvalité?“ (pfilis levny) Pokud
by produkt stdl 10 K¢, vice nez 30 %
respondentt by pochybovalo o jeho kvalité.
Dalsi vyznamné procentni zastoupeni dle
Cetnosti zvoleni dostaly i ceny 20 K¢, 25 K& a 15
KE. Nejvyssi zvolenou byla s nizkym procentnim
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zastoupenim  cena 42 KE  Rozptyl
deklarovanych castek je vysvétlitelny pfedevsim
odliSnymi pfijmy spotfebitelt, preferencemi,
ochotou platit za kavu Ci jinymi faktory ovliviiujici
spotrebitele.

Treti otazka: Pfi jaké cené Vam bude vyrobek
pfipadat jako drahy? Vyrobek bude drahy
pro 30 % respondentd pfi cené 50 KE. Druhou
nejcastéji zvolenou odpovédi byla cena 60 K¢
s 20 ti % dotazovanych. Nasly se také 3 %
studentd, ktefi zvolili jako drahé &astku 25 Kg.
S nejvétsi pravdépodobnosti jde o respondenty
s niz8imi pfijmy nebo o jedince, ktefi si daji radéji
Na Ctvrtou otézku, kdy bude vyrobek pfipadat
respondentim jako levny, odpovédélo nejvice
respondentu - téméf 25 %, Ze pfi cené 20 K¢.

Druhou nejcastéjSi odpovédi byla cena 30 K&
s vice nez 20 % respondentu. Nejvy3Si zvolenou
cenou, ktera do jisté miry vyboCovala z intervalu
nejCastéjSich odpovédi, byla cena 60 K¢, kterou
zvolila 2 % dotazovanych. Tuto cenu vybirali
pravdépodobné studenti s vySSimi pfijmy nebo
i, ktefi umi ocenit kvalitni kavu a jsou ochotni
za ni vydat i vySSi Castky.

Holandského testu cenové citlivosti, ve kterém
jsou vyznaceny pfislusné body, jejichz
identifikace byla népIni celého vyzkumu.
Po zpracovani ziskanych dat v tabulkovém
procesoru  MS Excel bylo mozné graf
vygenerovat a stanovit pruseciky. Vystup je pro
ukazku uveden v obr €. 1.

Obr. 1: Grafické vyhodnoceni Holandského testu cenové citlivosti

oo

Holandsky test cenové citlivosti - kava latte

..\ R Margindlni drahota = 60,5 K¢
* Bad cenové nezaujatosti = 40,5 K¢
b ooou
Optimalni tena je 38 -39 KE | _ _ .
= !)—07’ - < < g ° o o
PFili§ levné Pfijatelné cenové rozpéti PFilis drahé

nverze DRAHE —e—TAK DRAHE o—TAK LEVNE

Bod cenové nezaujatosti v pfedlozeném
vyzkumu byl dosazen na urovni 40,50 K¢. Jedna
se 0 bod, ve kterém dochazi k vyrovnani
odpovédi respondentd. Tedy stejny podet
respondentu povazoval produkt za levny a stejny
za drahy. Nékdy je tento bod oznaCovan jako
nulovy, nebot o této cené nelze fici, ani ze je
drahé a ani Ze je vnimana jako levna.

Bod, ve kterém se protinaji kfivky ,pfilis levny*
a,drahy* oznaCuje, tzv. marginélni I&ci,
ve vyzkumu byl na drovni 23 K¢ Znamena
hrani¢ni bod, za kterym povazuji spotrebitelé
vyrobek za pfilis levny. V takovém pfipadé by jej

Zdroj: vlastni zpracovani

nezakoupili. Domnivali by se, ze produkt neni
kvalitni. Produkty s touto cenou jsou oznaCovany
pro spotfebitele jako ménécenné.

Bod marginalni drahoty ve vyzkumu vySel
na 60,50 KE. Jedna se opét o hraniéni bod,
zanimZz uz neni spotfebitel ochoten vyrobek
zakoupit. Produkty, jejichZ cena bude vysSi nez
tato hranice, jsou pro spotfebitele nedostupné.
Muze se jednat napfiklad o omezeni z hlediska
finanénich  moznosti nebo pouze jen
0 pfesvédCeni a preference spotfebitele.

Na zékladé predlozeného prizkumu mizeme
uvést, ze za obecné celkové pfijatelné cenové
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rozpéti mezi marginalni laci a marginaini
drahotou jsou hodnoty od 20,50 K¢ do 60,50 KC.
V tomto intervalu by méla byt cena akceptovana
alespon ¢asti segmentu. Naopak za témito body
nebude cena akceptovana v podstaté zadnym
z dotazovanych.

Protoze z prizkumu je patné, Ze bod cenové
nezaujatosti je vySSi nez optiméalni cenové
rozpéti, existuje zde prostor pro navySeni ceny.
Za cenu nad urovni bodu nezaujatosti prodavaji
vétSinou lidfi v oboru. | z tohoto dlvodu, je
vhodné doplnit cenovy vyzkum jinymi vyzkumy
a analyzami. Pokud ma podnik silnou a stabilni
pozici, mize si dovolit stanovit ceny produkce
nad timto bodem a dosahnout tak vy33ich zisku.

V8echny vysledky, vyplyvajici z tohoto vyzkumu,
je nutné brat v uvahu za podminek ceteris
paribus (tzn. za jinak stejnych a neménnych
podminek). Napfiklad v dobé realizace
priizkumu ve zndmém zimnim centru Spindlertiv
Mlyn ceny podobné kavy latté zaCinaly na 75 KC.
Situaci v misté prizkumu v roce 2016
charakterizuje doplrikové Setfeni.

4.1. Dodate€ny cenovy pruzkum
Celkem bylo vybrano deset kavarenskych
zafizeni ve mésté, u kterych byla porovnavana
cena za produkt kava latté. VétSina téchto
kavaren v Plzni se nachazi pfedevsim v centru
mésta Ci v okoli hlavni ulice Klatovska ffida
(kromé kavarny v univerzitnim arealu Bory).

Tabulka €. 1: Pfehled cen kavy latté ve vybranych kavarnach

Nazev kavarny

Cena kavy latté

Street Café

38,00 K¢

El Caffé

42,00 K¢

Costa Coffee

54,00 K¢

Tchibo kavarna

45,00 K¢

Café Hardy

40,00 K¢

McCafé

50,00 K¢

Olala Cafe

41,00 K¢

Café Restaurant Kacaba

39,00 K¢

Méstanska beseda

48,00 K¢

Univerzitni kavarna

38,00 K¢

Primérna cena

43,50 K¢

ZAVER

Pfedlozend pfipadova studie je aplikaci
Holandského testu cenové citlivosti na realny
produkt v kontextu Ceského prostfedi a mésta
Plzné. Ukazuje pouzitelnost podobného
pruzkumu pro feSeni cenové politiky firmy (viz
i Tahal a kol., 2017).

V' souCasné dobé je jednim z trendd
marketingového vyzkumu mix ve vyuzivani big
dat, kterd maji firmy z ucetnictvi a dalSich
informacnich systéma (napf. pro CRM) s dil¢imi
prizkumy cilovych segmentl v konkrétnich
regionech. Clanek predstavuje realnou aplikaci
mozného dil¢iho cenového prizkumu.

Zdroj: vlastni zpracovani, ceniky kavaren, 2016
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ANALYZA TRHU KOTLU NA TUHA PALIVA, JEHO REGULACE A
KOTLIKOVE DOTACE
ANALYSIS OF SOLID-FUEL BOILERS MARKET, ITS REGULATIONS AND
SUBSIDY PROGRAM KOTLIKOVE DOTACE

Tomas Chlopcik’
' Ing. Toma$ ChlopCik, ZapadoCeska univerzita v Plzni, Fakulta ekonomicka, chlopcik@kmo.zcu.cz

Abstract: The article is focused on the solid-fuel boilers as a significant part of the market for home and
water heating systems. In case of Czech households, the solid-fuel boilers represent approximately 20%
of the overall home and water heating system types — in other words, every fifth household in Czech
Republic is heated by a solid-fuel boiler. The market experienced significant change over the last decades,
which is represented by considerable alteration in used fuel types, especially in terms of coal-based and
biomass-based boilers. From the government point-of-view the market has been facing inappropriate and
too slow organic growth among the sales of environmental-friendly products, thus the regulation described
in the article as a serious game-changing impact had to be carried out. The impact had started in the
beginning of the year 2014, when the users of solid-fuel boilers started to experience the actual end-user
restrictions through banning some of the boilers from selling. The main part of the regulation, which is
followed by subsidy program for replacing the soon-to-be banned boilers, is going to take place with
the beginning of September 2022. By this time, approximately 350 000 boilers have to be replaced with
the new, environmentaly friendly, ones and approximately 100 000 boilers with up to 85% contribution
from subsidy program thereof. Although the regulation is in the advanced stage and so do the subsidy
performance, there are still some serious issues and unsystematic mistakes to be solved out. The article
opens up the most urgent issues, which request prompt resolution.

Keywords: situation analysis, solid fuel boilers, heating, subsidy, market regulation

JEL Classification: M30, M31

uvoD nepfind$i dostateény efekt v podobé ristu
Teplo, jak jiz ostatné uved! i Abraham Maslow ~ poptavky po ekologi¢téjsi

(1943) poprvé ve svém pfispévku z roku 1943,
je esencialni potfebou nutnou k preziti kazdého
z nés. Teplo v nadich doméacnostech je dnes
povazovano za samozfejmost, neni ale
lhostejné, jak toto teplo ziskavame, z jakych
zdrojl, jakym zplsobem a s jakym efektem
pro nase okoli. Pfi souCasném trendu snizovani
ekologické zatéZze ve vSech relevantnich
oblastech, nem(Zze ani zpUsob ziskavani tepla
v naSich obydlich z(istat bez povSimnuti.

Zasadni problém, kterym se zabyva tento
Clanek, je decentralizovany zpUsob ziskavani
tepla lokalnimi zdroji vytapéni a zejména pak ta
Cast trhu, ktera je regulacemi zasaZena nejvice
— kotle na tuha paliva. Jelkoz samovolné
fungovani trhu z pohledu Evropské Unie

na Ukor téch neekologickych, jako tomu je
napfiklad u kotli plynovych, byla nucena
Evropska unie sahnout po legislativnim feSeni.
Reseni, administrativni omezeni trhu, spoCiva
v zakazu prodejl a posléze i Uzivani vybranych
skupin kotll na tuha paliva. Legislativa Evropské
unie, byla ve své finalni podobé implementovana
Vladou Ceské republiky pfijetim  Zakona
€. 369/2016 Sb., kterym se méni zakon
¢. 201/2012 Sb., o ochrané ovzdusi, ve znéni
pozdéjSich predpisl, a zakon ¢. 634/2004 Sb.,
0 spravnich poplatcich, ve znéni pozdéjSich
predpisU.
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1. CILE A METODIKA

V' probihajici topné sezéné se opét otevird
problematika  decentralizovaného  zpUsobu
vytapéni lokalnimi topenisti. Postupem Casu se
dostavaji do popfedi pfisnéjSi regulace trhu
ajejich konkrétni rysy a dopady. Za timto
ucelem vznikl i tento pfispévek s hlavnim cilem
popsat soucasnou problematiku trhu kotll
na tuha paliva. Konkrétnimi cili pfispévku jsou
pak:

1. analyzovat trhu kotll na tuha paliva,

2. provést rozbor regulacnich opatfeni trhu
kotli na tuhd paliva a dotaCniho
programu  na  podporu  vymeény
zakazanych kotl{,

3. poukazat na souCasné nedostatky
opatfeni.

Analyza trhu kotll na tuhd paliva bude
provedena pomoci deskripce  dostupnych
sekundérnich dat a dalSich informaci o tomto
trhu. Zdroji informaci budou zejména statni
instutuce Cesky statisticky ufad a Cesky
hydrometeorologicky ustav. Rostouci
vyznamnost trhu kotll na tuha paliva bude
demonstrovana  zasazenim do  kontextu
nadfazeného trhu zdroji tepla do 50 kW.
Zdrojem informaci této analyzy budou Asociace
podniki topenarské techniky a odborny
internetovy portdl TZB-info zabyvajici se
technickymi  zafizenimi ~ budov.  Rozbor
regulacnich opatfeni uvazovaného trhu bude
proveden taktéZ pomoci deskripce sekundarnich
dat. V tomto pfipadé budou hlavnim zdrojem dat
jednotlivé legislativni Upravy pfedmétného trhu
a dokumenty Operaéniho programu Zzivotniho
prostiedi  prostfednictvim  Statniho  fondu
Zivotniho prosttedi CR, jakozto hlavniho nositele
dotaCniho programu na vyménu kotli -
Kotlikovych  dotaci.  Naslednou  dedukci

zapomoci syntézy dalich zdroju informaci
budou nasledné vyvozeny zavéry dopadi
regulace trhu na obyvatelstvo a subjekty
pusobici na trhu kotltl na tuha paliva.

2. ANALYZA TRHU ZDROJU TEPLA
DO 50 KW

2.1. ZpUsob vytapéni v Ceské republice
Zakladnimi  vstupnimi daty analyzy jsou
sekundarni data udaji o pouzivanych zdrojich
vytapéni vycerpavajiciho Setfeni celého souboru
véech obganli Ceské republiky. Posledni
dostupné informace vychazeji ze Scitani lidu,
domd a byt z roku 2011. Z téchto dat vyplyva
nasledujici  zastoupeni zpusobu  vytapéni
v Ceské republice (Czso, 2017):

e 39 % domacnosti je vytdpéno zemnim

plynem,

e 37 % domacnosti je vytapéno pomoci
centralizovaného zasobovani teplem ze
stfednich a velkych zdroj(,

e 9 % domacnosti je vytdpéno uhlim,
tj. cca 336 000 domacnosti,

e 8 % domécnosti je vytapéno palivem na
bazi dfeva, 1. cca 285 000 domacnosti,

e 7 % domacnosti je vytapéno elektfinou,

e zanedbatelné mnozstvi doméacnosti je
vytapéno ostatnimi zplsoby vytapéni.

Zahrnutim geografického ramce do zminénych
statistik, 1ze vydedukovat nejb&Znéjsi zpusob
vytapéni v jednotlivych obcich tak, jak jej
zobrazuje nasledujici obr. 1. Do mapy neni
zahrnuto centrélni zasobovani teplem, které,
pokud je v dané lokalité dostupné, je zpravidla
nejbéznéjSim zdrojem tepla. Mapa obci, které
umoznuji centrélni zasobovani tepla je zobrazen
na obr. 3.
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Obr. 1: Mapa obci dle prevladajiciho druhu paliva v CR.

Dle posledniho s¢itani lidu z roku 2011 bylo tedy
teméf 621 tis. domacnosti vytapéno tuhymi
palivy. Ve srovnani se sc€itanim lidu z roku 2001,
kdy toto Cislo bylo 722 tis. doméacnosti, Ize za
zminénych 10 let zpozorovat pokles ve vysi 101
tis. domacnosti vytapénych tuhymi palivy
ve prospéch  zejména  zemniho  plynu.
(Machalek, Machart, 2003) DalSim velkym
skokem od roku 2001 je dramaticky pokles
v poctu domécnosti vytdpénych uhlim (47%
pokles, z 570 tis. na 336 tis.) a s nim spojeny
enormni nartst doméacnosti vytapénych palivy
na bazi dfeva (88% narust, ze 152 tis. na 285
tis.). (Horak a kol., 2013)

Uhli, Dfevo

Zdroj: Vlastni zpracovani z Cibulka (2014)

Ackoliv je tedy nejCastéji uZivanym zdrojem
tepla k vytapéni kotel na zemni plyn (38,8 %
domacnosti), dle obrazku €. 2 je patrné, ze tento
zdroj vytapéni neni v souCasnosti ani zdaleka
nejvyhodnéjSim. (Czso.cz, 2017) Naklady na
vytapéni jsou kalkulovany na vzorovem objektu
s tepelnou ztratou 12,5 kW a rocni potfebou
energie na vytapéni 29 MWh. V téchto
nakladech na vytapéni nejsou oviem zahrnuty
investice do zdroju vytapéni a jejich instalace,
popf. investice do otopné soustavy. V pfipadé
zahrnuti i téchto nakladi pak napfiklad
vyhodnost tepelného Cerpadla je diskutabilni.

Obr. 2: Porovnani nakladi na vytapéni vzorového objektu dle druhu paliv.

tinads ui |G 71 < ok

Cemé uhli [ NG 290 v ok
Koks (IR 52047 K / ok
Dfeva___ | 28603 K&/ rok

Dieviing brikety |

§ 30304 KE / rok

Dfevéné pelety TR 7570 KE / ok
.e‘m'ipr.:uI:] 26100 KE ! rok
Rostiinné pelety [N 26463 KE / rok
obils [ 21235 2 / rok

Zermni plyn|

| 46247 K2 / rok

Propan N 70787 K ! 1ok
Lehky topny olej ELTO [N /5202 K | rok

Elektfina akumulaca |

| 59317 KE / rok

Elektfina phimotop I 5036 Kf / rok
Tepsing Eerpadio NG 23351 <2 / ok
Centrélni zisobovanl teplem _ 42612 KE [ ok

Zdroj: Tzb-info.cz, 2017
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Pribuznost téchto substitutuujicich zplsobl
vytapéni je dana taktéz moznostmi domécnosti.
Je patrné, Ze domacnosti v bytech nemaji takove
moznosti  volby paliv jako domacnosti
v rodinnych domech. Vzhledem k tomu, Zze
vétSina domacnosti se sklada z bytd (celkem
62,12 %) a vétSina téchto bytl je vytapéna
centralnim zasobovanim teplem ¢i plynovym
nebo elektrickym kotlem, |ze fici, Ze kotle na tuha

paliva nejsou pro tyto domacnosti blizkym
substitutem. Jak jiz bylo zminéno - v mistech,
kde je centralni zasobovani tepla dostupné, je
také nejCastéji vyuzivanym zdrojem vytapéni.
Dlvodem je obecné niz8i cena nez v pfipadé
lokalnich feSeni. Nasledujici obr. 3 zobrazuje
mapu sidel s centralnim zasobovanim tepla
v CR. (Czs0.cz, 2017)

Obr. 3: Mapa sidel s centralnim zasobovanim tepla (CZT) v CR.
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2.2. Statistiky prodejd kotll
Pro ucelny obrézek o vyvoji trhu je nutné zminit
statistiky vyvoje prodeju kotll v tomto odvétvi.
Kotle na tuha paliva jsou zasazeny do kontextu
celkového trhu zdroju tepla do 50 kW vykonu.
Nésleduijici obr. 4 zobrazuje vyvoj prodeju kotll
¢lent Asociace podniki topenaiské techniky®
(dale jen APTT). Mezi Cleny sice patfi nejvétsi
Ceskeé subjekty plsobici na tomto trhu, neni vSak

1 ¢leni asociace jsou: AGROMECHANIKA - Lhenice,
ATMOS - Béla pod Bezdézem, BENEKOVterm — Horni
BeneSov, BOSCH TERMOTECHNIKA - Praha, DESTILA
— Brno, EKOEFEKT - Litvinov, G-TEAM - Dobfany,
HAAS+SOHN RUKOV - Rumburk, JAKOS - Babice,
KVART-CZ - Sternberk, OBCHODNi SPOLECNOST

Zdroj: Naseteplo.cz, 2017

pokryty cely trh. V grafu neni také zahrnut dovoz
kotlli, ktery kazdoroéné roste a prodej krbd.
Pravé krby jsou od roku 2015 z této statistiky
vynaty, coz vysvétluje vyznamny propad prodejl
zdroji vytapéni dievem. Krby a krbové vlozky
totiz reprezentovaly v roce 2014 199 %
veskerych prodejl evidovanych v této statistice
od APTT. (Blaziek, 2016) Navazujici tab. 1
kvantifikuje prodeje kotl podle jednotlivych
druh( paliva za rok 2016 v ramci APTT.

SLOKOQV - Moravsky Pisek, OPOP - Vala$ské Mezifici,
PONAST - Valaské Mezifi¢ci, THERMONA - Zastavka
uBrna, VAILLANT GROUP CZECH - Praha-Zapad,
VERNER SK - Bratislava, VIADRUS - Bohumin a ZK
Design — Velka Polom. (Blazicek, 2016)
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Obr. 4: iyvoj prodeje zdrojti do 50 kW v CR v letech 2005 az 2016.
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Tab. 1: Prehled prodeje zdrojii do 50 kW v CR v
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Zdroj: BlaZicek, 2016
roce 2016 podle druhu paliva.

Druh paliva Prodej, rok  Prodej, rok

2015 [ks] 2016 [ks]
1a) ocelové na tuha paliva 12 089 12 310
1b) litinové na tuhé paliva 5378 5170
1c) automatické na pevna paliva 3 656 6 365
1) tuha paliva celkem 21123 23 845
2a) specialni na dfevo 2130 4731
2b) automatické na biomasu 906 1401
2) drevo/biomasa celkem 3036 6132
3) zemni plyn 35002 25409
4) elektfina 11 491 13 315
> Celkem 70 652 68 701

Z uvedenych informaci je zfejmy, vyrazny
nastup automatickych kotll na pevna paliva
a biomasu pro rok 2016. Tento narGst maze byt
pfipsan obnové kotll, kterych se regulace trhu
pfimo tyka (viz kapitola 2.4). Velmi vyrazny je
také propad prodejl kotli na zemni plyn, které
nejsou tak Casto predmétem dotacniho
programu  Kotlikovych dotaci. Vice nez
dvojnasobné prodeje specialnich kotlt na dfevo
je taktéz mozné prisuzovat zminénym dotacim,

vvvvvv

kategorie kot s ekodesignem.

2.3. Ekologie kotlti na tuha paliva
SouCasnym  celosvétovym  trendem je
ekologické smysleni obyvatelstva podpofené
politickymi rozhodnutimi a legislativnim rdmcem.

Zdroj: Vlastni zpracovani z BlaZicek (2016)

Celosvétoveé roste podpora obnovitelnych zdroju
energie, tedy nefosilnich paliv, a nejinak tomu je
i v Cesku. Vzhledem k legislativnim Gpravam
a v mnohych pfipadech i ekonomi¢nosti, se
z ekologického  smySleni  dostava  trend
dalekosahlych rozmérd. Pravé tento fakt, Ze
ekologické kotle Casto znamenaji Usporu
nakladl na vytapéni, hraje dle autorova nazoru
velikou roli v rozhodnuti o vyméné
neekologickych zdroji vytapéni. Ekonomi¢nost
viomto kontextu znamena nejCastéji vySSi
ucinnost novych kotlli, kterda predstavuje
efektivnéjsi vyuziti tepla ziskaného spalovanim
paliv. Demonstrovat korelaci ekologického
a ekonomického hlediska Ize na pfikladu
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ucinnosti kotltl na tuha paliva dle jejich zafazeni
do jednotlivych tfid viz nasledujici obr. 5.

Obr. 5: Minimalni poZadované ucinnosti kotl(.
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Propojeni  ekologického a ekonomického
aspektu ekologickych zdroju vytapéni Ize
dokézat na nasledujicim pfikladu vzorového
objektu vytapéného &ernym uhlim, tepelnou
ztratou 12,5 kW a rocni potfebou energie na
vytapéni 29 MWh. Srovnanim starého kotle tfidy
1 s U€innosti 55 % a nového kotle tfidy 5
s Uginnosti 87 %, se pouze vyménou za novy
kotel uSetfi pfes 30 % energie v podobé
efektivnéjsiho vyuZiti spaleného paliva. V praxi
tato zména zpravidla znamena roCni usporu
i desitek tisic K& v nékladech na vytapéni.
Navratnost takového kotle je pak velice pfizniva
a v pfipadé podpory z Kotlikovych dotaci
prakticky ~ okamzZitd.  Napfiklad  bézny
automaticky kotel 35 kW s Gcinnosti 87,1 %,
prodejni cenou 79 013 K& a roéni Uspofe
nakladl na vytapéni 15 414 K&, ma navratnost
lehce prekracujici Sletou zaruéni dobu (5,13
roku) bez uvaZzovani dotace. Tato dotace by
pfi spInéni ekodesignu kotlem byla ve vySi 75 %,
tj. navratnost 1,28 roku. (Tzb-info.cz, 2017)

2.4. Rozbhor regulaénich opatfeni trhu
kotll na tuha paliva

Politicka rozhodnuti velkou mirou ovliviuji cely

trh. Novym pojmem nejen v této oblasti je

ekodesign. Timto pojmem jsou oznaCovany

50

&0 T BOD 50 100

Vikoon kot le [lw]

Zdroj: Horak a kol., 2013

pozadavky vyrobk( spojenych se spotiebou
energie v obecném méfitku dle smérnice
Evropského parlamentu a Rady 2009/125/ES.
Pfedmétné oblasti regulace jsou omezeny
pouze na ty vyrobky spojené se spotiebou
energie, které maji vyznamny objem prodeje,
vyznamny dopad na Zotni  prostfedi
avyznamny potencial ke zlepSeni dopadu
na Zivotni prostfedi bez nepfiméfené vysokych
nakladd. V konkrétnich oblastech se pak kritéria
stanovuiji dle jednotlivych nafizeni, v oblasti kotl
na tuhd paliva jsou tyto kritéria stanoveny
dle bodu 1 a 2 pfilohy €. Il nafizeni Komise EU
2015/1189 ze dne 28. 4. 2015. Kombinaci této
legislativy a Zakona €. 369/2016 Sb. ze dne 19.
10. 2016 (kterym se méni zékon ¢. 201/2012 Sb.
o0 ochrané ovzdusi) v platnosti od 1. 1. 2017 se
upravuje zcela zasadné pusobeni na trhu kotlu
na tuha paliva. Povinnosti spojené s prodejem
a provozem kotlll na tuha paliva, které jsou
Klasifikovany do emisnich tfid dle normy CSN
EN 303-5 a ekodesignu dle pfedchozich
legislativ, jsou (Horak a kol., 2015):

e od1.1.2014 zékaz prodeje kotlli 1. a 2.

emisni tfidy,
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e od 1. 1. 2017 povinnost predloZit revizi
kotle vC. oznaCeni emisni tfidy
na vyzadani urady,

e od 1. 1. 2018 zakaz prodeje kotll 3.
emisni tfidy,

e 0d1.1.2020 zakaz prodeje kotlt 4. a 5.
emisni ffidy, Ize prodavat pouze kotle
spliujici pozadavky na ekodesign,

e 0d 1.9. 2022 zékaz pouzivani kotlt 1.
a 2. emisni tfidy (bez ohledu na datum
pofizeni).

Klicova data pro budouci existenci nabizejicich
na tomto trhu jsou zakazy prodejd kotl( 3. emisni
tfidy (od 1. 1. 2018) a 4. a 5. emisni tfidy (od 1.
1. 2020). Neméné dulezitym datem pak je 1. 9.
2022, kdy obCané jiz nesméji jiz nadale pouZivat
kotle 1. a 2. emisni tfidy. Zakaz uzivani kotlu
k tomuto datu pfedstavuje dle ministra Zivotniho
prostiedi, Richarda Brabce, odhadem 350 000
zakazanych kotl(. Prilezitost spoCivajici
v nahradé tohoto mnozstvi starych kotld novymi
ov8em nemusi nutné znamenat vyménu za kotel
se stejnym druhem paliva.

Zé&kaz uzivani nékterych kotll a nasledna
kontrola, spolu s fyzickymi kontrolami paliv
¢i kotlu, pfedstavuije citelny zasah do zakladnich
lidskych prav omezenim prava
na nedotknutelnost obydli. V tomto smyslu bylo
jiz i konano Ustavnim Soudem Ceské republiky,
kdy byl pfed toto pravo postaven vefejny zajem
zdravého Zivotniho prostfedi a ochrandy zdravi
jinych. Je zde nutné podotknout, Ze takovéato
kontrola pfipada v uvahu pouze jen
v opodstatnénych  pfipadech, kdy ostatni
moznosti selzou. (CTK.cz, 2017) Velkym
tématem regulace trhu v této podobé je pak také
sporné vymahatelnost legislativni zmény a to jak
smérem k vyrobcim, tak ke konenym
uzivatelim tohoto druhu vytapéni. V pfipadé
vyrobcl kotld na tuha paliva Ize mnohdy docilit
pozadovaného efektu pouze vyClenénim
nékterych méné ekologickych druhl paliv (napf.
uhli) ze seznamu pfedepsanych paliv kotle.
Kotle totiz musi spliiovat pfisné emisni normy
napfi¢ vSemi pfedepsanymi palivy a timto
zplsobem Ize ponékud elegantné docilit spinéni
norem s minimalnimi néklady. V pfipadé
koneénych uzivatell se pak soucasna podoba
legislativy, spiSe nez systémovému feSeni
kontrol, podoba vice principu zaloZzeného

na podezirani a udavani sousedi v blizkém
okoli.

2.5. Podpora vymény kotli Kotlikovymi
dotacemi
Kotlikové ~ dotace  jsou poskytovany
Ministerstvem  Zivotniho prostfedi v ramci
Operaéniho programu  Zivotniho prostfedi.
Podpora je administrovana SFZP a vyplacena
jednotlivymi - krajskymi pracovisti, kam take
Zadatelé adresuji své Zadosti. Kotlikova dotace
u vymén kotli po 15. 7. 2015 nahrazuje Cast
programu Nova zelend usporam tykajici se
vymény primarnich zdroju tepla (C. 1 a C. 2),
ovSem jen pro Zadatele, ktefi maji moznost
(vypsana vyzva krajskym ufadem) se
do kotlikovych dotaci pfihlasit. (Opzp.cz, 2017)
Dotované kotle musi taktéz splfiovat smérnici
0 ekodesignu. Maximalni vySe zpusobilych
vydajl je 150 000 K&. Procentualni kryti t&chto
vydaju je uréeno druhem instalovaného zdroje
vytapéni na:
e 80 % u tepelného Cerpadla Ci kotle
vyhradné na biomasu,
e 75 % u kombinovaného kotle uhli
a biomasa,
e 70 % u kotle vyhradné na uhli.
V pfipadé realizace v obci oznaCené
Stfednédobou strategii ochrany ovzdusi jako
prioritni uzemi, je vySe podpory navysena o 5 %.
Maximalni vySe podpory je tedy pfi 85 % dotaci
127 500 K¢&. Do uznatelnych nakladl Ize také
zahrnout tzv. ,mikro“ opatfeni (tj. opatfeni
na snizeni energetické naroénosti  budovy),
av8ak mohou tvofit maximalné 20 000 K¢
(ze 150 000 KCE). (Opzp.cz, 2017)
Kotlikove dotace jsou stézejnim dotacnim
titulem  podporujicim  vyménu 350 000
neekologickych zdroju vytapéni zakazanych
uzivat po 1. 9. 2022. V ramci Kotlikovych dotaci
je planovano se do roku 2020 podilet
na financovani vymény az 100 000 novych
kotlt poskytnutim celkem 9 mid. K&. (Sfzp.cz,
2017)
Velkym problémem dotaci je pak opét
nesystemati¢nost, kdy jednotlivym krajskym
Ufadim je svéfeno témér kompletni feSeni
dotacniho programu v rdmci jejich tizemi a jejich
feSeni je pak Casto krajné neefektivni
a pro Zadatele tak naro¢né, ze o dotacni
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program ztraci zajem. Chybi zde ve velkém
mnozstvi pfipadl zejména podpora modernich
technologii, napf. v podobé elektronickych
Zadosti a jednotlivi zadatelé tak museji Casto
stat dlouhé fronty pfed urady.

ZAVER

Provedeny rozbor soucasného stavu a vize trhu
lokalnich zdroju tepla na tuha paliva poukazal na
neéktera pozitiva, ale i nedostatky. Hlavni
pozitivum Ize nalézt v zaméru regulacnich
opatfeni, t.  zvySeni  kvality  ovzduSi
prostrednictvim snizeni ekologické zatéze pfi
vyrobé tepla v domacnostech. VedlejSim
pozitivnim efektem je pak impulz k ristu trhu
zdroji tepla k vytapéni domacnosti, ktery je
reprezentovan nutnosti vymény zhruba 350 000
kotll. Pfiblizné 100 000 kotld by mélo byt
vyménéno za pfispéni az 85% nakladd
z prostfedk(  Kotlikovych  dotaci.  Hlavnim
negativem regulace trhu je pak omezovani
zakladniho prédva nedotknutelnosti  obydli
ob&anl Ceské republiky a samotné zasahy,
které mohou nahravat spiSe vétSim vyrobcim
s vétSimi  moznostmi investic do vyvoje
vyraznym zplUsobem k nedokonalé formé
konkurencniho prostfedi. DalSim negativnim
bodem je pak nedostate¢na systematiCnost
a chybgjici jednotna elektronicka platforma
pro komunikaci Zadatel( a dota¢niho programu
na podporu vymény nutnych a v budoucnosti
zakazanych kotlu.

Zavérem je nutné vyzdvihnout, ze Kotlikové
dotace jsou jiz v souCasnosti aktivnim dotaénim
programem a jeho nedostatky je potfeba fesit
v redlném Case a systematickém méfitku tak,
aby byla zaruCena jednotnost programu napfi¢
jednotlivymi kraji. Autor prace zde doporucuje
zejména  zavedeni  elektronické  podoby
pfihlaSek Zadatell podpofeny jednotnym
systémem, jehoZz prostrednictvim by jednotlivé
kraje mohly administrovat pfislusSné zadosti.
Tato forma by Zadatelim zna¢né usnadnila cely
proces zadani o dotaci na strané jedné a citelnou
Usporu nakladd na administraci Zadosti
na strané druhé.
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Abstract: The contribution builds on the desk research approach based mainly on studies performed
by leading world’s consultancies and agencies as the World Economic Forum, the World Bank and others,
academic research performed e.g. at MIT and Harvard Business School, and other resources, and follows
the one presented at the 2016 IMECS conference (Vacek, 2016). It focuses on the deep impact of Industry
4.0 on socio-economic issues resulting in what can be called Society 4.0. The contribution tries to highlight
the challenges presented to society, economics and management by technology advancements and draw
attention to building of necessary synergies between technology and socio-economic systems.
The prevailing emphasize is today devoted to technology issues. According to author’s opinion the rapidly
advancing technology, if not accompanied by profound changes in socio-economic systems, can result
in weakened social cohesion. Instead of pure technology transfer we should today discuss much broader
category of knowledge transfer. Ample attention should be paid to intellectual capital, its protection,
assessment, and reporting.

This contribution does not pretend to present results of the primary field research. The opinions and
conclusion expressed here are intended to open the discussion in the field the importance of which is until
now overshadowed by that given to purely technological aspects.

Keywords: Industry 4.0, Society 4.0, socio-economic issues, skills and competencies, intellectual capital

JEL Classification: M10, 033, E24

“Nothing behind me, everything ahead of me,
as is ever so on the road.”
Jack Kerouac, On the Road

INTRODUCTION
Industry 4.0 knocks on the door. Its most visible
representatives — robots, introduced to the
literature by Karel Capek and popularized
by sci-fi writers — in fact entered the doors
of factories already in the second half of the last
century, mainly in the automotive sector, where
they replaced human workers in  most
unpleasant and dangerous jobs in welding and
painting shops. Later on, they became space
explorers, assisted people in mitigation
of consequences of disasters as Chernobyl and
in other jobs dangerous to humans. Today they
enter new areas of applications not only
in industry, but also in services, including social
and health care. They proved their usefulness,
however since their appearance in literature the
authors discussed also their potential threats.

Similar dichotomies can be followed in other
components of the 4th industrial revolution from
computers to artificial intelligence.

The current prevailing focus of Industry 4.0 is
technology. However, such a look is rather
narrow. The in-depth dichotomy between the
Industry 4.0 technologies and their socio-
economic consequences have analogous
reason as disruptive innovations introduced
by Christensen  in  (Christensen,  2000):
the technology progress is faster than the
absorption capacity of the society. What
Christensen suggests as innovator’s solution
can be as well applicable to Industry 4.0: society
should not wait to be disrupted - it is never too
early to prepare for the future. This implies
necessity of deep socio-economic innovations
and measures employing potential opportunities
and preventing potential threats. It means to step
on the higher level than Industry 4.0 to what can
be called Society 4.0. By the way, Japan already
launched the initiative Society 5.0. In the 5th
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Science and Technology Basic Plan (Japan’'s
5th Science and Technology Basic Plan (2016-
2020)), a super smart society is defined as
“a society where the various needs of society are
finely differentiated and met by providing the
necessary products and services in the required
amounts to the people who need them when
they need them, and in which all the people can
receive  high-quality —services and live
a comfortable, vigorous life that makes
allowances for their various differences such as
age, sex, region, or language.”

The term “4th industrial revolution” implies that it
is not a brand new phenomenon in the history of
mankind and this revolution shares many
aspects with its predecessors. Technology
advances always raised worries about job losses
and the history showed they had not
materialized. What distinguishes the 4th
industrial revolution from its predecessors is the
speed of technology changes: the trend is no
more linear, but exponential and therefore the
society may not have enough time to adapt.
Furthermore, the absorption capacity of the
society is hindered by its much higher
complexity; legislation and bureaucracy often
create barriers to changes, socio-economic
systems are very inertial. In the EU, we see
increasing risk aversion and lack of the
entrepreneurial spirit. As a result, we do not have
so much time (and often the courage) available
for adoption of rapidly advancing technologies
as in previous waves of industrial revolutions.
The following sections of the contribution will
focus on employment and jobs, benefits and
threats of new technologies (section 1), and role
of socio-economic research, education and
training for  development of required
competencies (section 2). The contribution
builds on the desk research approach based
mainly on studies performed by leading world’s
consultancies (Mc Kinsey, Accenture, Deloitte,
PwC) and agencies as the World Economic
Forum, the World Bank and others, academic
research performed e.g. at MIT, Harvard
Business School and Oxford Martin’s School,
and other resources. Here we can refer to only
litle of them, e.g. (Acemoglu & Restrepo), (Chui,
Manyika, & Miremadi, 2016), (WEF, 2016).
Number of publications concerned with Industry

4.0 socio-economic aspects are not published in
scientific journals listed in WoS and Scopus,
highly valued by academic community, but
in research reports of consultancies (mostly
available on the web). World Economic Forum
publishes weekly survey of articles, many
of them dealing with the area of interest of this
contribution. ~ Currently ~ there  appear
monographs and books as (Brynjolfsson &
McAfee, 2014), (Ford, 2016), (Schwalb, 2017),
(Ross, 2017) that became bestsellers. They
cover not only technological views on the 4th
Industrial revolution, but deal with broad range of
its socio-economic aspects. Brynjolfsson &
McAfee give an  extensive  review
of opportunites and threats, Ford deals
extensively with the changes in employment
induced by robots, artificial intelligence and other
technologies, Schwalb discusses the major
impacts on society and in the appendix provides
a list of ideas for what can be done for better
future of us all. And Ross, former senior advisor
of Hillary Clinton for innovation (does any of us
know a similar position in our contry?) uses his
experience to give vivid perspective how global
trends are affecting the ways we live and will live
in the future. Generally, the outlook to the future
with time gets more positive, especially among
social scientists. Quite interesting is pessimism
of highly respected people like Bill Gates, Elon
Musk, Martin Rees, Stephen Hawking. Slight
concern can arise if we compare the reliability
of economic and technological predictions.

This contribution does not pretend to present
surprising results of the primary field research.
The opinions and conclusion expressed here are
intended to open the discussion on the
importance of issues until now overshadowed by
that given to purely technological aspects.

1. EMPLOYMENT AND JOBS.
BENEFITS AND THREATS OF NEW
TECHNOLOGIES

Most discussions about influence of the 4th
industrial revolution on the society focus
on employment and jobs. In the widely cited
paper of Oxford Martin School's researches
(Frey & Osborne, 2013) the authors developed
methodology based on the Routine Task
Intensity (RTI) to estimate the probability
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of computerization for 702 detailed occupations
and concluded, that about 47 % of total US
employment is at risk. Principles of this approach
were adapted to the situation in Czech Republic
in (Chmelaf & kol., 2015).

In July, 2016, Mc Kinsey partners used another
approach (Chui, Manyika, & Miremadi, 2016).
The authors say that in fact very few occupations
will be eliminated entirely, however automation
will affect portions of almost all jobs. They
conclude that “currently  demonstrated
technologies could automate 45% of the
activities people are paid to perform and that
about 60% off all occupations could see 30%
ormore of their constituent activities
automated”. The conclusion of their research is
that while technical feasibility is a necessary
condition for automation, it is not sufficient. It is
necessary to take into account the following
factors:

e related costs (technology needs
to become more affordable when
compared to the cost of labour),

o theavailability, skills and cost of workers
who might do the activity,

e benefits of automation (reliability,
precision,  performing  tasks in
dangerous environment, etc.),

e regulatory considerations and social
acceptance.

The extensive McKinsey report (Manyika & al.,
2017) concludes, that “today’s automation fears
essentially rest on two assumptions. First, the
speed of advances in digital software and
hardware is faster than in previous waves
of technological change. And second, clever
software and machines are increasingly able to
automate cognitive tasks, not just physical ones.

Artificial intelligence, it seems, poses a new kind
of threat to jobs — not so much replacing muscle
but brains.”

Analyses of McKinsey’s and other authors warn
that automation could cause labour
displacement, income inequality, and depressed
wages, because the owners of the machines (i.e.
owners of capital) benefit most from increased
productivity. This results in the opening of
scissors between the small minority of very rich
and the rest of the society, what can result in the
destruction of the social peace; middle class that
was in the past motivated by the possibility
to raise to higher level of the society is today
mostly afraid of losing their position and sink
among the poorer. And it is the middle class that
is important for liberal democracy.

Probably the most advanced and implemented
technology is robotics. International Federation
of Robotics (IFR) survey shows the number
of robots per 10 000 employees (see Fig. 1). We
can see that most robots work in highly
industrialized countries, often with unfavourable
age structure of the population, where robots
replace the missing human workforce.
The distribution of robots in different industries
can be illustrated on data for the Czech Republic
presented in Fig. 2. More than a half of robots
work in car and electronic industries, mostly
replacing people in routine manual jobs.
However, as the IFR analysis shows, there is
a growing segment of robots working in services,
especially in social services, where they can
assist the older generation an sick people. It can
be expected that the number of openings for jobs
in social services both for robots and people will
be increasing, the problem is how to cover
the related expenses.
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Figure 1 Number of robots per 10 000 employees
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Figure 2 Robotization in Industries — Czech Republic
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2. ROLE OF SOCIO-ECONOMIC
RESEARCH, EDUCATION AND
TRAINING FOR DEVELOPMENT
OF REQUIRED COMPETENCIES

The optimistic look says that if history does
repeat itself, new tasks and new jobs will be
created with advances in technology, even
asother tasks and professions become
automated. However, today we can hardly say
which new jobs will emerge.

Productivity estimates of (Manyika & al., 2017)
assume that people displaced by automation will
find other employment. Many workers will have
to adapt to new requirements, and business
processes will be transformed. Humans will still
be needed in the workforce: the greatest total
productivity gains will result if people and
machines collaborate. That in turn will
fundamentally alter the workplace, requiring
a new degree of cooperation between workers
and technology.

Nobody denies importance of socio-economic
research, however this research cannot rely
on resources provided by businesses: they are
prepared (and already many of them) support
technological developments. Support of socio-
economic research will have to be provided
by public sector. Until now the situation in the
Czech Republic in this respect is not clear — the
most expected program with this purpose TACR
ETA published the first calls for proposals by the
end of May. The amount of money allocated to
this program is hardly comparable will a variety
of programs focused on technological
development.  Moreover, many of the
technologies already in some form exist and the

barrier e.g. for the broader use of robots is often
not technological, but their higher price
in comparison with cheap human labour. It can
be expected that the price of robots will be
decreasing, while price of human labour will be
increasing — and at a break-even point the
manufacturing companies will not hesitate
to replace humans by robots that will be not only
cheaper, but more reliable, will not get tired
or angry with their colleagues.

It is generally agreed that a fundamental step is
educational reform. The students should
become familiar not only with new technologies,
but also with social, economic and ethical issues
connected with their implementation. The
concept of the mainstream Industry 4.0 seems
tobe too narrow — what we need is the
convergence of technologies with humans.

The cooperation of schools with practitioners
from different areas should become more broad
— the people with practical experience should
participate  more in educational activities.
Unfortunately, the academia often builds artificial
barriers preventing the full use of their
capacities: their names wusually are not
surrounded by respected academic degrees,
they do not have publications in impacted
journals and therefore do not satisfy academic
standards required for their full inclusion
to academic life.

The WEF report (WEF, 2016) forecasts what
competencies are expected from young people
who just started their secondary and tertiary
studies and are supposed to complete them
around 2020. Share of jobs requiring specific
skills as part of their core skill set is summarized
in Table 1 below.

Table 1 Share of jobs requiring specific skills as part of the company core skill set

Category of skills Share (%)
Complex Problem Solving Skills 36
Social Skills 19
Process Skills 18
Systems Skills 17
Resource Management Skills 13
Technical Skills 12
Cognitive Abilities 15
Content Skills 10
Physical Abilities 4

Source: processed from data (WEF, 2016, str. 22)
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Overall, social skills—such as persuasion,
emotional intelligence and teaching others—uwill
be in higher demand across industries than
narrow technical skills, such as programming
or equipment operation and control. Content
skills (which include ICT literacy and active
learning), cognitive abilities (such as creativity
and reasoning) and process skills (such as
active listening and critical thinking) will be
a growing part of the core skills requirements for
many industries. If skills demand is evolving
rapidly at an aggregate industry level, the degree
of changing skills requirements within individual
job families and occupations will be even more
pronounced.

And compare this demand prediction with our
current study programs. | would say the
demanded skills are not properly covered. The
schools should resist the short-sighted demand
of industrial lobbies to prepare young generation
for the needs of today’s labour market.
Companies should not rely on the government
that the schools will supply the demanded work
force for their current needs. They should take
more substantial deal of responsibility and —
moreover — on the lifelong education of their
employees that will be necessary for rapidly
changing job market.

The educational system is one of the most
conservative and inertial systems in the society,
so that it should focus on long-term perspective:
what competencies and skills should have those
entering secondary schools and universities
today need after they graduate. That is the
responsibility of many of us among the
educators.

CONCLUSION

The prevailing opinion of authors of relevant
publications is that the history will not repeat
itself in every detail. We can expect the stormy
transitions period in which many human
activites will be automated, however the
optimistic view says that people will learn not
to take machines as competitors but as partners.
As any dynamic system with delayed feedback,
the techno-socio-economic system will exert
oscillations and we can hope they will lead
to a new equilibrium.

The extremely important role will have the
education for future. Instead of pure technology
transfer we should discuss much broader
category of knowledge transfer. Ample attention
should be paid to intellectual capital, its
protection, assessment, and reporting. We need
enthusiastic, courageous, ambitious and
forward-looking decision makers thinking in the
horizon longer than the election period.
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