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ABSTRAKT

Diplomové prace popisuje a analyzuje proces motivace a odménovani ve vybrané
spole¢nosti. V teoretické ¢asti jsou popisovany zakladni pojmy daného tématu. Prakticka
cast se potom vénuje konkrétni vybrané spolecnosti a nasledné analyzou zpusobi
motivace a odménovani zaméstnancii. Vysledkem této diplomové prace nasledné bude
zjistit soucasné motivacni nastroje, které jiz ve firmé funguji a prozkoumat jejich kvalitu
a vyuziti. V zéavéru diplomové prace jsou néasledné uvedeny navrhy, které povedou ke

ZlepSeni stavajici situace procest a povedou ke zvyseni spokojenosti zaméstnanc.

ABSTRACT

This diploma thesis describes and analyses the proces of motivation and remuneration of
employees in selected company. The theoretical part is dedicated to explanation of basic
terms of this topic.In the practical part i tis focused on the concrete company mentioned
above. It is analysed its methods of motivation and remuneration of employees. The aim
of this diploma thesis is to detect actual motivational instruments of this company and
examine its quality and utilization. The final part presents some suggestions in order to

improve the actual processes that would lead to higher satisfatcion of the employees.
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Zaméstnanci, motivace, odménovani, zaméstnanecké benefity, fizeni lidskych zdroji.

KEYWORDS

Employees, motivation, remuneration, employee bemefits, human resources

management.



BIBLIOGRAFICKA CITACE

ZAK, Jakub. Motivace a odmérnovini pracovnikii ve vyrobé u vybraného
podniku [online]. Brno, 2019 [cit. 2019-05-12]. Dostupne
z: https://www.vutbr.cz/studenti/zav-prace/detail/116492. Diplomova préace. Vysoké
udeni technické v Brng, Fakulta podnikatelskd, Ustav managementu. Vedouci prace

Stépan Koneény.



CESTNE PROHLASENI

Prohlasuji, Ze ptedloZzena diplomova prace je pavodni a zpracoval jsem ji samostatné.
Prohlasuji, Ze citace pouzitych prament je uplna, Ze jsem ve své praci neporusil autorska
prava (ve smyslu Zakona ¢. 121/2000 Sb., o pravu autorském a o prévech souvisejicich s

pravem autorskym).

V Brné dne 10. kvétna 2019

Jakub Zak



PODEKOVANI

Timto bych rad podékoval vedoucimu mé diplomové prace Mgr. Stépanovi Koneénému,
Ph.D. za cenné rady a ochotny pfistup pii vedeni této prace. Déle bych rad podékoval
zaméstnanciim spoleCnosti Faurecia za jejich vstficny piistup, a také bych chtél

podékovat své rodin€ za podporu po celou dobu studia na vysoké Skole.



OBSAH

UV OD ettt e e et e e e e e e e e e e bb et e et e e e annes 7
1. TEORETICKA CAST ..ottt 9
1.1 Rizeni HdSKYCh ZATO i ...cvovoveeereceeeeieieieeesee ettt 9
1.2 IMIOTIVACE ... 10
1.2.1  Pracovni MOTIVACE ........ccuiiiiiiiiiiesiesii et 10
1.2.2  Motivace a vztahy Na PraCoOVISH ......coveeruiereiiiiieiiiesie e 11
2 B |V (o] £ YRS SPR SRS 11
1.2.4  MOtIVACTT PIOCES ... .veeiuirieiiieeesiteeesitee e st te ettt et e et e e e 12
1.25  TEOME MOTIVACE .....ccueiieeiieiieieesieesie ettt 14
1.2.6  Teorie Zamerené Na 0bSAN ........c.ceeviviieiiiireiiiie e 14
1.2.7  Teorie ZAMETENE NA PIOCES ...eeeuvreerurreersrreeiiriestieesstreessineeesreeesreeesneeens 17

1.3 HOANOCENT ..ot 19
1.3.1  Cile hodnOCENT ......cceeiiiiiiiii 20
1.3.2  Urovné& hodnoceni pracovniho VYKONU .............c.cvevvvrvieeeeeiiiesesisinennans 22
1.3.3  Proces hodnoCeNi .........cccooiiiiiiiiiiic 23
1.3.4  Chyby VhOUNOCENT ...ccviie et 24

1.4 OdmENovani ZameEStNANCT ........cvvvvieiiiiiiee e 27
1.41 Mzdovy a odmENOVY SYSTEIM ..eeeiiuiiiieeiiiiiiee et e e 28
1.4.2  Faktory odm&novani zamestnancll...........eeeeeriuvreeeiiiinieeeiiiiie e e 30
1.4.3  Zaméstnanecké benefity .........cccooiviiiiiiiiiiii e 30
1.4.4  Zphsoby poskytovani benefitli...........coocvvieiiiiiiiiiiiieece e 31

2 ANALYZA SOUCASNE SITUACE ......coouvmiiiiiiniiiinsinsssssisessssie s 33
2.1  Faurecia Automotive Czech republic s.r.0., PiSEK ..........cccoveiiiiieiiie e, 33
2.2 O SPOIECIIOSL ciieiieeeiiie ettt 33
2.2.1  FAUIECIA V& SVETE ...uveieiiiiiiieeiiiiie e ettt ee e ettt e ettt e e ettt e e e antbe e e e snnneea e 35

2.2.2  Faurecia V Ceskeé 1epUDLCE.............ovvrerereeeiesieeeseseseseeeeis et es s, 36



2.3 Faurecia Automotive Czech republic s.r.0., PiSEK ........ccccooiiiiiiiiiiiiiiiee, 38

2.3.1  Predmét podnikani ..........cccoiiiiiiiiiiiiic 38
2.3.2  Organizacni StrUKtUIA .........cocviiiiiiieiiii e 39
2.3.3  ZAMESINANCT .eeeeiiiniiiiieeiiieie e e ettt e e e sttt e ettt e e et a e s e nnb b e e et e e e e nbbe e e e 40

2.4 Aktudlni systém motivace a odméniovani ve spolecnosti.........c.cceevververrennnnn. 40
241 MZOA...eiiiiee e 41
2.4.2  BENETILY .o 43

2.5 DotaznikoVeE SEtTENT.......uviiiiiiiiiee ittt 47
2.6 ROZNOVOT ... 73
2.6.1  ROZhOVOr S GAP IEAUEIY ......eiiiiieiie e 73
2.6.2  Rozhovor s personalni feditelkou zA&vodu .........ccoovvviiiiiiiiiiiiiieiien, 76

3 VLASTNI NAVRHY ..ot 78
3.1 SHAVENKY oottt a e 78
3.2 Skoleni komunikaénich dovednosti a vyjednavani............cccceevevrvrveerrrerennn. 79
3.3 Zmeéna flexibilni CASti MZAY ....ovvvviiiiiiiiiiiiiiiiiee i 80
3.4  Prispévek na dovolenou délnik a GAP leadert..........ccccvvvveiiiiiiiiiiiiiiiinen, 81
3.5  Sick days pro THP pracoVvNiKy .........cccceiiireiiiie i 81
3.6 Efektivni informativni SYStEM ..........ccvviiiiieiii e 82
KT Ao To 1 101/ o 1o o I SRR 83
ZAVER ..ottt 85
SEZNAM POUZITE LITERATURY ....cootiiiiiiiniiiiniinsieissis st 87
INTERNETOVE ZDROUE.........cooiiieieiieeeeieteee et 89
SEZNAM OBRAZKU A GRAFU......cooiiiiiiiiiirieiesississisessesessesssssssssssessenens 90
SEZNAM TABULEK ..ottt 92

SEZNAM PRILOH ..o oot e e e et e e e e e e e e e ee e e e e, 93



UvoD

Kvalitni a spokojeny zaméstnanec je jednim z hlavnich aspekti kazdé tuspésné
spole¢nosti. Pravé skupina zaméstnancti tvoii vystupy, které spole¢nost prezentuje svym
zakaznikiim a zisk kazdého podniku je zavisly pravé na zaméstnancich a jejich odvadéné
praci. Velmi dulezitou oblasti managementu je pravé fizeni lidskych zdroju a za zadnych
okolnosti bychom tuto ¢ast neméli podcenovat. Pokud si spolecnost chce udrzet své
zaméstnance, je velmi dilezité, aby kladla dliraz na spravnou motivaci a odménovani. Je
vSeobecné znamo, ze zaméstnanec, ktery je spravné motivovan a nalezité odménovan,
podava lepsi vykony, je produktivnéjsi, efektivnéjsi a tim ptispiva k lepsim vysledkiim
celé spolecnosti. V opa¢ném piipadé by dochazelo k oslabovani motivace, coz by mélo
na spole¢nost negativni vliv a mohlo by dochdzet ke zhorseni vykonu celé organizace.
Nejveétsim motivacnim prvkem je ve vetSing piipadi pravé samotnd mzda, ale pro
motivaci lze vyuzit cela fada jinych nastroji, jako jsou zaméstnanecké benefity a mnoho
dalsich.

Tato diplomova prace se vénuje motivaénimu systému a systému odménovani ve
spole¢nosti Faurecia Automotive Czech republic s.r.o., Pisek. Spole¢nost Faurecia
podnika v oblasti automobilového primyslu. Tuto spole¢nost jsem si vybral ze dvou
davodi. Prvnim z nich je fakt, Ze jiz druhym rokem se spolecnosti Faurecia spolupracuji
v oblasti vzd¢lavani a tedy se v zavodé pravidelné pohybuji a béhem Skoleni komunikuji
se zamestnanci spolecnosti. Spolecnost jsem si nicméné zvolil také proto, Ze spole¢nost
¢i THP pracovniky az po vysoky management. V rdmci své diplomové prace budu
analyzovat motivaéni a odmeénovaci systém zejména tii skupin jiz zminénych
zaméstnancl, a sice operator vyroby, GAP leaderi a THP pracovnikd. U téchto
vybranych skupin ocekavam odlisnou spokojenost s motivaénim a odménovacim
systémem v ndvaznosti na pracovni pozici.

Diplomova prace bude rozdélena do tfi hlavnich ¢asti. V prvni ¢asti se bude vénovat
teoretickym poznatkiim v oblasti motivace a odménovani. Uvod teoretické &asti je
zaméfen na oblast fizeni lidskych zdroju. Prace nasledné shrnuje poznatky v oblasti
motivace a hodnoceni. Poslednim tématem teoretické Casti je kapitola odménovani

zameéstnancu.



Druha c¢ast prace jiz predstavuje samotnou spoleCnost Faurecia a podava zakladni
informace o struktute spole¢nosti. Zahrnuty jsou také historické milniky spole¢nosti a jeji
vyvoj. Kapitola je vSak zamétfena zejména na analyzu soucasné¢ho systému odmeénovani
pracovnikl, konkrétné na mzdu a ostatni zaméstnanecké benefity, at’ jiz penézni ¢i
nepenézni. V této kapitole je také provadéno dotaznikové Setfeni a v zavéru kapitoly byly
provedeny &tyii rozhovory, ztoho tii z nich svybranymi GAP leadery a posledni
Z rozhovort byl proveden se samotnou personalni feditelkou zavodu.

Ve tieti kapitole prace budou uvedeny jednotlivé navrhy na zlepSeni soucasné situace

zaméstnanci spole¢nosti Faurecia v oblasti motivace a odménovani.

Cile a metody prace

Hlavnim cilem této diplomové prace je navrh zmén v motivacnim systému a systému
odménovani ve vybrané spolecnosti. Tyto navrhy na zlepSeni budou vytvoieny na zékladé
teoretickych poznatkt a také z analyzy soucasného stavu organizace. Vytvotené navrhy
by potom mély poslouzit ke zvySeni motivace zaméstnanct a jejich spokojenosti.
Navrhované zmény by mély byt pfiznivé pro zaméstnance a také pfiijatelné pro
spolecnost.

V diplomové praci byla pouzita metodika literarni resSerSe, dale potom analyza
poskytnutych firemnich materiali a v neposledni fadé analyza a sbér informaci
prostiednictvim vyzkumnych metod, které jsou v této praci zejména dotaznikové Setieni
a rozhovory s jednotlivymi pracovniky spole¢nosti. V neposledni fadé potom doporucéeni

a navrhy.



1. TEORETICKA CAST

Tato kapitola se vénuje zdkladnim pojmim v oblasti motivace a odménovani pracovnikd.

Teoreticka cast se déli na ne¢kolik ¢asti, které zahrnuji fizeni lidskych zdroji, motivaci

pracovnikli a odménovani zaméstnanct.

1.1 Rizeni lidskych zdroji

S anglickym Human Resource Management (HRM) neboli fizenim lidskych zdroji se
muzeme setkat ve dvou vyznamech. Prvni vyznam nam popisuje personalistiku neboli
personalni praci, ve druhém vyznamu nam potom oznaCuje piistupy k vedeni lidi a
samostatné pojeti personalni prace. Anglické Human Resources (HR) neboli lidské zdroje
nam oznacuje hned né€kolik prvka najednou. Mezi tyto pojmy patii pracovnici,
personalisté, personalni oddéleni a také personalni prace. V podnikové praxi se
s oznacenim HR setkdme zejména pii oznaovani personalistli nebo tiseku persondlniho.
Obecné vzato je vSak hlavni cil fizeni lidskych zdroji uspésné plnéni cili organizace za

pomoci lidského faktoru. (NEMEC, BUCMAN, SIKYR, 2014).

Ve vétsiné organizaci mame $anci na uspéch pouze, pokud se ndm podaii zajistit nékolik
zékladnich zdrojh. Patfi zde zdroje finan¢ni, materialni, informac¢ni a v neposledni fad¢
zdroje lidské. Pokud se budeme zabyvat Casti, ktera se v podnikovém fizeni zabyva
Clovékem v pracovnim procesu, budeme se bavit pravé o fizeni lidskych zdroji. Tato
oblast pojednavéa o nékolika zakladnich aspektech, jako jsou: ziskavani pracovnikd, jejich
formovani, fungovani, dale potom vyuZivani. Zabyva se také organizovanim a
propojovanim jejich ¢innosti, pracovnimi schopnostmi, pracovnim chovanim, hodnoti
vysledky jejich prace a naslednych vztahti k vykonavané préci, v neposledni fadé poté
hovoti o osobnim uspokojeni z vykonané prace. Nedilnou soucasti je také socidlni a

personalni rozvoj pracovniki. (KOUBEK, 1997).

Rizeni lidskych zdrojii je spojovano se v&im, co se tyka oblasti fizeni a zamé&stnavani lidi
v organizacich. V jednotlivych organizacich se vsak setkavame s riznymi druhy

konceptl planovani a fizeni lidskych zdroji. Nejvyssi vedeni firmy navrhuje urcitou



personalni strategii, ktera se dale podtizuje strategii podnikatelské a je zde také velmi
dulezita oblast piidélenych lidskych zdroji, které zasadné tuto strategii ovliviuji.
V Zadném ptipadé vSak nemame na mysli, Ze pokud bychom méli dvé firmy s totoznym
pocétem zaméstnanct, ze by se tyto strategie shodovaly. V prvni firmé bychom se setkali
s pracovniky z tseku lidskych zdroju, ktefi by byli pod dikladnym vedenim manazert a
jejich hlavni Cinnosti by tedy byla administrativni Cinnost, informace tykajici se
zamestnanct a archivace dokumentii. A naopak ve firm¢ druhé by tato oblast byla plné

v kompetenci pracovnikii z Gseku HR managementu. (WROBLOVSKA, 2016)

1.2 Motivace

Pojem motivace je vnitini proces, ktery na clovéka piisobi jak zevnitf tak zvenci. Pokud
se setkdvdme s podnéty vnéjSimi, hovofime o stimulaci. Ta vSak nemusi ¢lovéka
motivovat K ur¢itym krokiim v jeho chovani ¢i jednani. Pokud tedy budeme hovofit o
motivaci, zabyvame se vnitini charakteristikou osobnosti ¢loveéka, konkrétné pak o
vnittnich hybnych silach, at’ jiz védomé tak nevédomé pohnutky. Kazdy clovék ma ve
svém zivot¢ urcité potieby, kterych se snazi dosahnout jejich naplnénim. Toto napliiovani
potieb ho motivuje a tak hovofime o motivaci (musi se vSak jednat o vnitini potieby
jedince). Hovofime-li o motivaci, je rovnéz velmi dulezité blize specifikovat pojem
stimulace. Stimulace vede k podnécovani a zvySovani pracovniho vykonu ¢lovéka, které
zajisti uspokojeni zakladnich potieb a pozadavkid. Muzeme fici, Ze stimulace je zevni
ovliviiovani psychiky ¢lovéka, které poté vede ke zménam psychickych procesu jedince,
a to zejména k motivaci. Pojem motiv muzeme vysvétlit jako vnitini silu, psychologickou
pfi¢inu, pohnutku, popud ¢i ur€ity divod chovéani nebo jednéani jedince, které je pfti

vykonavani ¢innosti smysluplné. (DUCHON, SAFRANKOVA, 2008)

1.2.1 Pracovni motivace

Motivaci mizeme vysvétlit jako psychicky stav, ktery v nds vyvolava jednani, chovani
nebo ¢innost, ktera se ubird uréitym smérem. Lze tedy fici, Ze pojmem motivace
oznacujeme veskeré vnitini i vnéj$i podméty a potieby, které nas smetuji k danému
jednani ¢i k urcité ¢innosti k dosazeni cile. Motivace pracovnikll je naprosto zasadni,

jelikoz zvysuje jejich kreativitu, efektivitu a také produktivitu v praci. V neposledni fadé
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zvysuje rovnéz pracovni vykon a samotnou vykonnost. (KVASNICKOVA, BERKA,
2010)

1.2.2 Motivace a vztahy na pracovisti

Pokud se jedna o motivaci jednotlivce, je naprosto zasadni volba vhodného ptistupu. Je
tedy zasadni navazat s konkrétnim pracovnikem vztah a co nejlépe ho poznat. Jedna-li se
0 nového pracovnika v dané funkci, je zcela klicovym krokem vybudovani vztahu jak se
svymi podfizenymi a nadfizenymi, tak i S pracovniky na stejné urovni. Jsou to napiiklad
pravé spolecenské aktivity, které mohou samy o sob& jedince motivovat a byt tak
ptilezitosti k vybudovani dobrych vztahti a tim docileni k cilengjsi individualni motivaci.

Po tom co je tento vztah vytvofen, miizeme potom urcit, ktery druh motivace je pro danou

situaci ten nejvhodné;jsi.(CLEGG, 2005)

Typy pracovni motivace

e Vnitini motivace
S vnitini motivaci se setkavame v okamziku, kdy pracovnici citi, Ze ¢innost, jez
vykonavaji, je zajimava, dulezita, ze nesou urcitou odpovédnost a jejich prace
obsahuje uréité pravomoce a je podnétna. Dulezita je také mira autonomie, piilezitost
pro rozvijeni dovednosti, schopnosti a jejich vyuzivani. V neposledni fad¢ je velmi
stéZejni také pracovni rust.

* Vnéjsi motivace
U vné&j8i motivace poté hovofime o vSem, co délame pro zaméstnance, abychom je
namotivovali. Mezi hlavni faktory se fadi zvySeni platu, rizné druhy odmén,

pochvaly, uznani, ale rovnéz tresty, kritika apod.

1.2.3 Motiv

Vyraz motivace je odvozeno od slova motiv, které pochazi z latinského slova movere,
coz miZeme pieloZit jako pohybovat se ¢i hybat se. Pojem motiv tedy znamené néco, co
nas uvede do pohybu. Jedna se tak o potiebny prvek, ktery v nas nastartuje potfebu, emoci
&i touhu k uréitym krokiaim, které nas pohani kupiedu. (HOSPODAROVA, 2008)

11



1.2.4 Motivaéni proces

Proces motivace je zapti¢inén védomym ¢i nevédomym zjiSténim neuspokojenych potieb
jedince. Pravé tyto potfeby nam vytvari ptani néco ziskat ¢i néteho dosdhnout. Po
uvédomeni si téchto potieb jsou nastaveny cile, které potfeby uspokoji. Je také velmi
diilezité zvolit cestu ¢i zpiisob chovani, které budou nasledné kli¢em k dosazeni uspéchu
stanovenych cilii. Pokud pouzijeme tyto cesty ¢i zptisoby chovani a nebude cilti dosazeno,
je velmi nepravdépodobné, ze i v budoucim feSeni budeme tyto kroky aplikovat znovu.
Po tom, co jsou uspokojeny dané potieby, se objevuji potifeby nové a proces se opakuje.

(ARMSTRONG, 2009)

Obrazek 1: Motivaéni proces

/ Stanoveni cile \

Potieba Podniknuti kroka

\ Dosazeni cile /

Zdroj: Armstrong, 2009

Motivaci nefadime do puvodnich lidskych vlastnosti. Jednd se o vysledek urc¢itého
procesu. O motivaci zaru¢ené¢ nemuzeme hovoftit jako o nééem stalém, jelikoz se nam
neustdle méni. Tyto zmény jsou zapfiCinény pusobenim raznych faktora, které se
navzajem ovliviiyji, jelikoz se vzajemné propojuji. Svoji roli zde zastava faktor Casu.
Poméry, které se vyskytuji v soucasné situaci, mohou mit vliv na budouci motivaci
kazdého jednotlivce. Jako priklad mizeme uvést ziskanou zkuSenost, kde nam konkrétni
vynalozené usili ptinasi Gspéch, poté se zvysi i nasledna budouci ochota podat vysoké

vykony opakovang.

Mezi faktory, které ndm ovliviiuji motivacni proces, fadime:
e Sila podnétl pulsobicich v procesu — zde hovofime o vnitfnich podnétech a
instinktech, které se nam vyskytuji ve slabsi ¢i siln¢j$i formé. V tomto piipadé zalezi

na vnitinim napé€ti ¢i uvolnéni.
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e Vlastni u¢innost — jedna se o vnitini presvédceni v riznych formach. Je to schopnost
kazdého jedince, vytvareni si a prozivani svého zivota dle vlastnich ivah a posouzeni.

e Psychologicka Casova perspektiva — tento faktor nam pojednava o konkrétnich
osobnich cilech, které v naSich Zivotech zastavaji vétsi ¢i mensi vyznam na zakladé
toho, v jaké zivotni fazi se pravé nachazime, jaké zkusenosti jsme za dosavadni Zivot
nabyli, jakého vzdélani jsme dosahli a podobné.

e NaSe emoce — nase emoce mizeme brat jako naSe wvnitini radce.

(NIERMEZER,SEYFFER, 2005)

Obrazek 2: Faktory ovliviiujici motivaéni proces

sila podnétd

vlastni Géinnost

motivacni proces

Casova perspektiva

emadni inteligence

Zdroj: NIERMEZER,SEYFFER, 2005

Motivacni proces je vzdy zahajovan takzvanym motivacnim napétim. Motivaéni napéti
vznika pfi poruSeni vnitini rovnovéahy, tedy stavu, kdy nastavd nedostatek ¢i nadbytek.
Pti vzniku tohoto motiva¢niho napéti je vyzadovano jeho odstranéni a nasledné obnoveni
psychické rovnovahy. Psobi-1i motiv dostatecné silné a ndsledny cil je natolik atraktivni,
dochazi k subjektivné Gicelnému chovani. Jako dalsi krok poté nasleduje dosazeni cile,
kde dochazi k uspokojeni ptivodni potieby a nasledné nové motivacni napéti, které je

vrwe

(VACHAL, VOCHOZKA A KOLEKTIV, 2013)
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1.2.5 Teorie motivace

Teorie motivace nam zkouma proces motivovani a také proces pro utvafeni motivaci.
Dozvidame se, pro¢ se lidé chovaji urcitym zpusobem a z jakého duvodu vyvijeji uréité
usili pro dosazeni dané véci v konkrétnim odvétvi. Dale nas také obohacuje o znalosti, CO
mohou jednotlivé organizace udélat pro to, aby povzbudily jedince v uplatiovani jejich
schopnosti a soustfedily svoji energii takovym smérem, aby bylo dosazeno cili
organizace a zaroven dochazelo k uspokojeni potieb vlastnich. Popisuje také spokojenost
s praci. V neposledni fadé se zabyva faktory, kterymi je motivace vytvaiena, a naslednym
vlivem na pracovni vykon. (ARMSTRONG, 2007)

1.2.6 Teorie zamérené na obsah

Hlavnim prvkem u teorii zaméfenych na obsah je spoleény prvek potieby.
Neuspokojenou pottebou vznikd stav nerovnovahy a napéti. K tomu, aby bylo opét
docileno rovnovahy, je dulezité uvédomit si cil, ktery povede k uspokojeni potieby a dale
zvolit zpsob chovani, kterym dosahneme daného cile. Neuspokojené potieby tak

motivuji kazdé chovani. (ARMSTRONG, 2007)

1.2.6.1 Maslowova hierarchie potreb

Uttidéni lidskych potteb a odhaleni principti jejich plisobeni - pfesné o tuto véc se pokusil
Abraham Maslow. Lidska aktivita ma svij zaklad zakofenén v uspokojovani svych
potieb. Abraham Maslow vytvofil pét zakladnich skupin a nasledné je setradil do

hierarchického systému. (BELOHLAVEK, KOSTAN, SULER, 2001)

e Fyziologické potieby
Jedné se o naprosto zékladni potieby. Bez jejich naplnéni by nebylo mozné piezit.
Mluvime tedy o potiebé vody, vzduchu, dostatku potravy a tak déle.

e Potieba bezpeci a jistoty
Hovoiime o zajisténi a udrZeni na$i existence i do budoucna. Eliminujeme tak
jakékoliv nebezpeci ¢i ohroZeni.

e Potreba sounaleZzitosti
Poté co mame zajisténé zékladni fyziologické potieby a potfebu bezpeci, nasleduje
potieba spolecenska. Zde mdme na mysli potiebu pattit do n&jaké skupiny, néjakého

konkrétniho vétsiho celku a také potiebu dobrych vztahd k ostatnim lidem.
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e Potieba uznani a ucty
V této potiebé se dozadujeme pocitu sebetcty, respektu a uznani nasi osoby ze stran
druhych lidi.

e Poti'eba seberealizace
Na samém vrcholu této pyramidy potieb nachazime potiebu seberealizace, kterou
uspokojime realizaci potencialu daného jedince. Je zde uspokojeni pocitu sebevédomi

a sebeuspokojeni. (BELOHLAVEK, KOSTAN, SULER, 2001)

Obréazek 3: Maslowova pyramida lidskych poti‘eb

Potreba uznani a tcty

Potfeba sounalezitosti

Zdroj: https://www.filosofie-uspechu.cz/maslowova-pyramida-lidskych-potreb/

Maslowova pyramida potieb ma vSak celou fadu nedostatkd, jelikoZ se ndAm mize systém
potieb pozdavat jako velmi komplikovany. Po zhotoveni Maslowovy teorie ndsledovalo
nékolik dal$ich vyzkumt, na zdklad€ kterych bylo stanoveno o né€kolik trovni potieb
méné. Setkavame se napiiklad s teoriemi dvou &i tii potieb. (BELOHLAVEK, KOSTAN,
SULER, 2001)

1.2.6.2 Alderferova ERG teorie

Tato teorie vychazi z jiz znamé Maslowovy teorie potieb. Alderfer vSak svoji teorii
ptizpisobil novym poznatklim z vyzkumi a pravé predeslych pét potieb zredukoval na
pouhé tfi.

e Potieby existencni

Hovoftime o vSech fyziologickych ¢i materidlnich potiebach.
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e Potieby vztahové
U téchto potfeb mame na mysli v§echny vztahy k lidem, se kterymi jsme v kontaktu.
Muze se jednat o pocity kladné i zaporné jako tieba hnév, nenavist ¢i laska nebo
pratelstvi.

e Potieby riustové
Tyto potieby nam zahrnuji tvofivou praci konkrétnich jedinct. (BELOHLAVEK,
KOSTAN, SULER, 2001)

Aldefer se v8ak od Maslowa lisil tim, Ze nerozdéloval dané potieby na vys$si a nizsi. V této
teorii se naopak setkdvdme s riznymi stupni jednotlivych potteb. Podivame-li se na
potieby existenéni, mizeme si povSimnout, Ze jsou zcela konkrétni. Naopak uspokojeni
potieb vztahovych se ndm mize jevit ponékud abstraktnéjsi. V piipadé potieb ristovych

se poté bavime o naprosté abstrakci. (BELOHLAVEK, KOSTAN, SULER, 2001)

1.2.6.3 Herzbergova teorie
Herzbergova teorie je sestavena pouze ze dvou zakladnich faktorti. Mezi tyto fadime
faktory hygienicke, které jedince vedou k pocitim negativnim, a faktory motivacéni, které

naopak pfinaseji pocity dobré.

e Faktory nespokojenosti (hygienickeé faktory)

Faktory nespokojenosti nam slouzi zejména jako prevence proti pracovni
nespokojenosti a charakterizuji nam prostredi. Miizeme tedy tici, ze se podili pouze
velmi malou ¢asti na pozitivnich ptistupech k praci. Pokud je pracovnik nespokojen
alespon s jednim z téchto aspektu, hrozi zde riziko poklesu motivace. Mezi takové
faktory nespokojenosti patfi:

- pracovni podminky,

- mira kontroly,

- pracovni pozice,

- pracovni jistota,

- politika spole¢nosti a administrativni postupy,

- plat,

- vztahy s ostatnimi,

- Osobni Zivot a vliv prace na ngj.
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e Faktory spokojenosti (motivatory)
Pokud budeme hovofit o faktorech motivaénich, mame na mysli faktory, které
pracovnika motivuji k vy$s§imu vykonu a usili. Zde fadime:
- napln prace,
- Uspéch,
- povyseni/ postup,
- uznani,
- MoZnost ristu,

- zodpovédnost. (BELOHLAVEK, KOSTAN, SULER, 2001)

1.2.7 Teorie zamérené na proces

U téchto teorii jsou velmi dilezité psychologické sily ¢i procesy, které maji vliv na
motivaci vCetné zakladnich potifeb. Tyto teorie také mlZeme nazyvat jako teorie
kognitivni, jelikoZz zkoumaji zpusoby, jak jedinci vnimaji zptsoby a prostiedi, jak je

chapou a popisuji.

1.2.7.1 TeorieXayY

Teorii X a Y vytvofil Douglas McGregor a definuje v ni chovani lidi v organizaci dvéma

riznymi zplsoby:

e Teorie X — v této teorii se setkavame s jedinci, ktefi se nezajimaji o praci, naopak se
ji vyhybaji, jsou lini a nezodpovédni. K tomu, aby bylo dosazeno vysledki, musi byt
Casto presvédCovani aZz nuceni. V urCité mife zde hraje roli vyse trestu ¢i odmény.
Jelikoz pracovnici nechtéji prebirat za odvedenou praci odpovédnost, musi zde
probihat neustala kontrola pracovniho vykonu. Casto se také projevuje neochota
k jakymkoliv zménam a tito pracovnici jsou spiSe vedeni a fizeni.

e Teorie Y —u tohoto typu lidi se naopak setkavame s chuti do prace a pracovnici maji
radost ze svych vysledkt z odvedené prace. Pracovnici radi vykonavaji praci sami a
ptebiraji odpovédnost za podavané vykony. Projevuje se zde také zajem o to, aby
prace byla zabavou a pozitivni zkusenosti. Setkdvame se také s podporou inovaénich

tendenci, ztotoznénim se s cili organizace a jednanim podle téchto cilt.
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Vyskytuji se samoziejmé zaméstnani, kterd jsou ve své podstaté nudna a nezazivna, na
strané druhé se setkavame se zaméstnanimi, kterd jsou jiz od pohledu zabavna a zajimava.
Motivaéni proces mnohem Iépe aplikujeme na téch druzich prace, které jsou zabavné ¢i
zajimaveé. Pracovnici reaguji kladnou odezvou na prvky, které ¢ini praci zajimavéjsi. Za
pouziti spravné motivace miize nastat situace, kdy dokazeme pracovnika dostat z teorie

X do situace, ktera odpovida teorii Y. (FROSYTH, 2000)

1.2.7.2 Adamsova teorie spravedInosti

U této teorie se setkdvdme s nazorem, ze lidé budou lépe motivovani, pokud budeme
dodrzovat spravedlnost. Naopak pokud budeme s pracovniky zachazet nespravedlive,
bude se zvySovat mira demotivace. Pocity a vnimani, pfesné tyto dva aspekty obsahuje
pojem spravedlnost a vzdy zde dochézi k procesu porovnani. Pokud vSak hovofime o
pojmu spravedlivost, nemuzeme ho srovnavat s hodnotami jako rovnost ¢i stejnost,
jelikoz u téchto hodnot dochazi k chovani, kdy s kazdym jedincem zachazime stejné.
Teorie spravedlivosti je tedy spojovana s principem ,,citit se spravedlivé®, ktery definoval
Jaques. Muizeme fici, ze systém odménovani bude spravedlivy tehdy, pokud bude vniméan
jako spravedlivy. (ARMSTRONG, 2007)

Zakladem této teorie spravedInosti je tzv. Fenomén socialniho srovnani. Pracovnik
srovnava mnozstvi vkladu do prace (jeho pracovni vypéti, zkuSenosti, schopnosti apod.)
s mnozstvim vKladu jeho spolupracovniki, ktefi vykonavaji porovnatelnou praci. Pokud
pracovnik shleda pocit kiivdy, tedy, ze je mnoZstvi vkladia v nerovnovaze, dostavuje se
pocit nespravedlnosti, ktera ma nasledné vliv na pracovni vykon. (PAUKNEROVA,
2006)

Motivacni silou se stava stav, kdy si uvédomime nespravedlivost. Pokud se jednotlivec
domniva, Ze s nim bylo ¢i je jednano nespravedlivé v porovnani s druhymi, vyvine snahu
tuto nerovnost eliminovat. Miru spravedInosti miiZeme ocenit ur¢itym pomérem mezi
vklady a vynosy. Pokud se podivime na vklady do zaméstnani, budeme hovofit o
aspektech jako usili, schopnosti a zkuSenosti. Na stran¢ druhé jsou potom vynosy, kterymi

myslime zaméstnanecké vyhody, uznani, povyseni ¢i platové ohodnoceni. (DONNELLY,
1997)
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1.3 Hodnoceni

Za ur¢ité obdobi se vzdy provadi hodnoceni zaméstnanct, které slouzi jako rozbor
vykonu, dokumentace a shrnuti za konkrétni Casovy tusek. Provadi se za ucelem
odstranéni nedostatkti ve vykonu pracovnika. Jednd se o nepostradatelny prvek
v konverzaci mezi nadfizenym a podfizenym, dale ho nasledné¢ mizeme vyuzivat jako
inspiraci pro zamestnance ve vysSich vedoucich pozicich. Pokud se tedy budeme bavit o
Je vSak velmi dilezité abychom pii hodnoceni vzdy hodnotili vykony ¢i schopnosti
pracovniki, nikoli vSak jejich osob jako jedinct. Pti hodnoceni zaméstnanci mizeme
vyuzivat Siroké spektrum metod. Jednotlivé metody volime na zakladé predmétu
hodnoceni, velmi dulezité je také naCasovani. V neposledni fadé je dulezita volba
nastroje hodnoceni. Vyznamnym faktorem je i samotna osoba hodnotitele, jelikoz i tento

aspekt mize ovlivnit jednotlivd hodnoceni.

JakoZto hlavni smysl systému hodnoceni miiZzeme povaZovat prostor, ktery poskytneme
nadfizenému a podiizenému k tomu, aby méli pravideln¢ moznost konzultovat rozvoj a
vysledky podfizeného. Pfi této konzultaci bychom méli docilit toho, Ze odhalime slabiny
ve vykonech zaméstnance, na kterych nasledné zapracujeme naptiklad formou skoleni,
dalSiho vzdélavani a podobné. Diky pribéznému hodnoceni také objevujeme dalsi
dovednosti, které je tieba, aby se zaméstnanec naucil. Pomoci systému hodnoceni také

muzeme urcit dilezité body kariéry v budoucnu ¢i stanovit hlavni oblasti vzdélavani.

K hodnoceni pracovnikit miizeme pouzit dva typy hodnoceni:

e Formalni hodnoceni
Formalni hodnoceni se kond v pravidelnych ¢asovych tsecich a k jeho provadéni jsou
standardizované pozadavky. Charakteristické rysy tohoto hodnoceni jsou
systemati¢nost a planovitost. Kazdy ze zaméstnancti mé svoji osobni slozku, do které
se zakladaji dokumenty, které jsou vystupem hodnoceni. V situacich jako jsou
napiiklad ukonéeni pracovniho poméru ¢i prodlouzeni, kdy je potfeba okamzitého
vypracovani pracovniho posudku, nastava tzv. ptilezitostné hodnoceni. K tomuto

typu hodnoceni vSak zaméstnavatel pfistupuje pouze tehdy, neni-li dostupné
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pravidelné hodnoceni, nebo pokud zde u konkrétniho zaméstnance doslo k dulezitym

zménam v pracovnim vykonu.

Mezi pozitiva pravidelného forméalniho hodnoceni zaméstnanci Fadime:

- Kvalitngjsi zjisStovani silnych stranek zaméstnancti, které mizeme dale zlepSovat.

- Kvalitnéjsi zjistovani slabych stranek zaméstnancti, které mizeme 1épe odstranit.

- Hodnoceni a kvalitngj$i poznavani zaméstnanci z pohledu souboru dovednosti a
znalosti. Dale potom poznavani kvalit, které jsou klicové pro stanovené ukoly.

- Kovalitnéjsi usudek zda zaméstnanec zvladne vykonavat obtiznéjsi praci.

- Kvalitngjs$i monitorovani potieby edukace pracovnika a jeho potencialu pro rozvoj.

- Lepsi zptlisob jak zvySit pracovni nasazeni uvnitt dané firmy.

- Pfedchazeni disciplinarnim problémiim ¢i potencionalnim stiznostem.

e Neformalni hodnoceni
Neformalnim hodnocenim myslime hodnoceni, ve kterém zaméstnanec prib&zné
v pracovnim procesu dostava hodnoceni od svého zaméstnavatele. Tento zptsob
hodnoceni vznika ptilezitostné a je vyvolan konkrétni situaci. Hovofime o soucasti
pravidelného osobniho kontaktu, ktery probiha mezi pracovniky a nadiizenymi. Na
rozdil od formalniho hodnoceni zde vét§inou nevznika zadny zaznam. Pouze ve velmi
malém procentu byva toto hodnoceni pouzito pro jakykoliv podnét personalniho
feSeni. Neformalni hodnoceni je vSak velmi dalezité v piipadé vedeni zaméstnanci,
jejich motivace ¢i odménovani za provedené ukony. Velmi ¢asto se zde také vyskytuje

pochvala za préci, ktera byla dobte provedena.

1.3.1 Cile hodnoceni

Ve velkém mnozstvi zdroji se setkavame s kritikou cild, jelikoz se zde vyskytuje jejich
rozporuplnost. Jako hlavni nesoulad zde miizeme povazovat tzv. podptrné a selekéni cile.
Podpurnymi cili mame na mysli motivaci, rozvoj a poradenstvi zaméstnanct. V piipadé
téchto cilti je velmi dilezity detailni rozbor slabych stranek zaméstnance. Velmi casto
jsou spojovany s nepiijemnymi rozhodnutimi o pracovnikové budoucim pocinani. Jen
ziidka se mizeme setkat s ochotou, Ze bude pracovnik hovoftit o svych slabych strankach
a o vykonu ukold, se kterymi jsou z jeho strany problémy. Oproti tomu selekéni cile jsou

takové, vramci nichz vyuzivame jen malych nedostatkovych zdroji. Jako piiklad
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mizeme pouzit zvySeni mzdy ¢i povySeni. Zde naopak mizeme ocekéavat vyvolani

diskuze o slabinach a problémech pracovnika.

Pti vyuzivani tohoto postupu se v§ak vedouci pracovnik dostava do tézké situace, jelikoz

dochazi ke konfliktu roli. Pro dosazeni podptirnych cili musi vedouci pracovnik dodavat

zaméstnanci odvahu, velmi diilezita je také emocionalni stranka a v neposledni fadé je

dilezité¢ ocenit hodnotu pracovnika. Naopak pfi selekénich cilech je zddouci vzit se do

role soudce. Tato role zasluhuje ur¢itou nezavislost a dilezity je také socialni odstup od

pracovnika. (ARMSTRONG,1999)

Obecny vyznam hodnoceni:

Motivacni

Zde ma podiizeny moznost vést dialog s vedoucim pracovnikem ohledné vykonavané
prace a postojich k ni. Dané hodnoceni poté motivuje k vét§imu pracovnimu usili.
Poznavaci

Zde ma manazer moznost pozorovat a analyzovat praci zaméstnancti. Nasledné si
potom kontroluje, zda je zvolené rozhodnuti a uréené postupy vyhovujici.
Stanoveni odmény

Analyzované vysledky jsou podnétem ke zméndm ve mzd€. Mohou ndm také
poslouzit pro rozhodovani o finan¢nich odménach a jejich vysich.

ZlepSeni vykonu

Ziskané vysledky davaji prostor hodnocenému pracovnikovi, nadiizenému ¢i dal$im
¢lenim persondlniho oddéleni Cinit zmény ve vykonu a vylepSovat je.

Rozhodovani o zaFazeni zaméstnance

V této oblasti ndAm hodnoceni poslouzi pro rozhodnuti, zdali je pracovnik vhodny pro
danou pozici, jestli v ni bude i nadale pokracovat ¢i bude ptefazen na jiné oddéleni
nebo bude povysen.

Odborné Skoleni, pracovni priprava

Zde miZeme pracovni hodnoceni vyuZzit v oblasti vzdélavani. Na zakladé
analyzovanych vysledkd je nasledné sestavovan plan odbornych S$koleni pro

pracovniky.

Dalsi cile hodnoceni zaméstnancu:

Motivace zaméstnancii k co nejlepSimu vykonu.
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Hodnoceni vykonu zaméstnance za dané obdobi a definovani rozdilti pti chapéani
podévanych vykonii mezi manazerem a pracovnikem.

Vytvoteni podkladii v oblasti odmén pro zaméstnance.

Znovu ptipomenuti pozadavki, které jsou od pracovnika oc¢ekavany.

Analyza pfani a z4jmi zaméstnanct a nasledné definovani cili pro jejich budouci

vzdélavani.

1.3.2  Urovné hodnoceni pracovniho vykonu

Systematické hodnoceni pracovniki

Toto hodnoceni se provadi za dany ¢asovy usek, tedy jednou za ctvrtleti, pololeti ¢i
rok. Velmi Casto byva doplnéno o hodnotici pohovor.

Kazdodenni hodnoceni pracovniki

Zde se jedna o kazdodenni posuzovani urovné prace, kterou pracovnici vykonaji.
Finanéni hodnoceni pracovniki

Finan¢ni hodnoceni se zabyva spravedlivym urenim mzdy pracovnika. Zvlasté
v pripadech, kdy se nejedna o stalou slozku.

Hodnoceni pii dosaZeni vysledkii prace

Typ tohoto hodnoceni se vyuziva zejména pti dokonceni dlouhodobych pracovnich
ukoli. (KVASNICKOVA, BERKA, 2010)

Hodnoceni 360 stupri

Jedna se o seskupeni hodnoceni od né¢kolika zdroji najednou. Mezi tyto zdroje patii
piimy nadfizeny, personalni manazer, sebehodnoceni, spolupracovnici i podfizeni.
Hovoftime o velmi ¢asové ndro¢né metodé, kterd vSak poskytuje komplexni pohled na

vykon hodnoceného jedince. (URBAN, 2013)
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Obrézek 4: Hodnoceni 360 stupiit
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Zdroj: http://www.businessvize.cz/images/clanky/360.GIF

1.3.3 Proces hodnoceni

Proces hodnoceni je zpravidla popsan v interni smérnici ¢i jiném internim dokumentu.

Tento proces se sklada z nékolika dulezitych soucasti, které si predstavime.

Termin konani

Ve spolecnosti je uréen termin hodnoceni tak, aby nebyla narusena posloupnost
dalSich procesii, mezi které miizeme zaradit rozpocCty na rozvoj pracovnika ¢i zmény
odmén atd. DalSim dualezitym kritériem je vytiZenost pracovniki, jelikoz by tento
termin nemél zasahovat do doby jejich nejvétsi potieby.

Metodické pokyny

Zde nachazime velmi dukladné popsané trovné kompetenci a kritéria, velmi dulezity
je zpusob vedeni tohoto pohovoru nebo také feSeni piipadnych konfliktu atd.
Casova posloupnost

Casova posloupnost se zabyva priib&hem hodnoceni, mohou byt hodnoceny viechny
Urovné zaroven nebo se hodnoceni nejprve vénuje top managementu a az potom se
ptrechazi na hodnoceni niz8ich trovni. Tento styl je uplatfiovan v organizacich, které
jsou ftizeny ,,shora“. Posledni situace, ktera muZe nastat, je takova, Ze nejprve
nahoru. V takovém piipadé hovotime o spole¢nosti, ktera je fizena zdola. Takové

organizace také mizeme nazvat jako tzv. ,,u¢ici se organizace®.
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Zpusob zaznamu

V této cCasti se vénujeme formuladitim pro hodnoceni, jejich umisténi, seznamti a
zpusobu vyplnéni. Velmi dulezity je také jejich obéh a tedy nastaveny systém, kdy a
komu se predavaji.

Kdo koho hodnoti

Dutlezity je i vztah hodnoceného a hodnotitele. Existuje n€kolik zptisobt, které nam
urcuji, kdo je vhodny na hodnoceni. Ve firmach, které jsou fizeny hierarchickym
uspofadanim, je hodnotitel piimy nadifizeny a hodnoceny piimy podiizeny.
Podivame-li se na firmy, kde se nam objevuje maticova organiza¢ni struktura, tak
muizeme fici, Ze hodnotitelem se muize stat naprosto kazdy jedinec, kterému nalezi
pravomoc urcovat praci druhému, kterou nasledné hodnoti a kontroluje. Pfimy
nadfizeny vSak i zde zastava schvalovaci i rozhodovaci pravomoc. Dostane-li se
hodnotitel do situace, kde mu nalezi hodnoceni vice nez 15ti pracovnikti, potom je
dobré zamyslet se nad spravnosti zvolené organiza¢ni struktury. U né&kterych
spolec¢nosti se mtizeme setkat se systémem hodnoceni 360 stupiid.

Vztah mezi systémem hodnoceni a ostatnimi personalnimi systémy

Tato Cast procesu se zaobird ndvaznosti na rozvoj zaméstnanct, jejich karierni riist a
také velmi dulezitou ¢asti - jejich odménovanim.

DalSi povinnosti pro hodnocené a hodnotitele

U nékterych organizaci se miizeme setkat s jejich vlastni interni dokumentaci, ktera
obsahuje rtizné prvky pozadavkl jako napiiklad ISO normy atd. Pfi vytvéieni této
dokumentace je dilezité brat ohled také na procesni ptistup, ve kterém jsou dirazné
zaznamenany informace z pohledu fizeni konkrétniho procesu. Doporucena je zde
spoluprace manazert a personalniho oddéleni. Zabranime tak Spatnému porozuméni
¢1 predejdeme neshoddm mezi plany tykajici se fizeni lidi a business plany.

(PILAROVA, 2008)

1.3.4 Chyby v hodnoceni

Neexistuje jediny hodnotici nastroj, ktery by dokazal zcela eliminovat naprosto vSechna

uskali pfi hodnoceni pracovnikiim. Z tohoto divodu nam v hodnoceni vznik& misto pro

tvofeni chyb. V situaci, kdy ndm do procesu hodnoceni vstupuje lidsky faktor tedy osoba

hodnoceného a na strané druhé osoba hodnoticiho, musime si uvédomit, ze realné

objektivni hodnoceni je pod vlivem realného subjektivniho ptistupu.
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V procesu hodnoceni miZeme chyby rozdélit na:
e Chyby zplisobené nespravnou interpretaci informaci
e Chyby zplsobené aktualnim stavem hodnotitele

e Chyby zptsobené osobnosti a urovni socidlni percepce

a) Chyby zptsobené nespravnou interpretaci informaci

Zpusob, jakym stylem dale prezentujeme informace, které ndm byly poskytnuty, zalezi
na ruznych faktorech. Setkavame se napiiklad se situacemi, kdy nedostate¢né
naslouchdme ¢i si nezkontrolujeme spravné porozuméni danych informaci. Dal§im
uskalim mutze byt nedostateCna koncentrace i nas poskytované informace nezajimayji,
jelikoz nam je podava jedinec, kterému nediveéiujeme, nebo nema absolutné Zadnou
autoritu. Muzeme mit také zkuSenosti z minulosti, a tak podavané informace
nepokladame za dilezité. V neposlednim piipadé zaéneme podavana fakta zkreslovat,
aniz bychom si toho byli védomi, coz muize byt zapfiCinéno naSi vztahovacnosti ¢i

davame piilis velkou vahu emocni roving.

b) Chyby zpiisobené aktuilnim stavem hodnotitele
Aktualnimu stavu na$i nalady pfizptisobujeme nase hodnoceni. V praxi to znamena, ze
pokud jsme ve Spatné nalad¢, mize i naSe hodnoceni byt negativnéjsi, nez kdyz mame

naladu dobrou. Potom je naSe hodnoceni mirnéjsi a pozitivné ladéné.

c) Chyby zptsobené osobnosti a iirovni socialni percepce

Pokud se jedinec ocitne Vv roli hodnotitele, je velmi dulezité uvédomeéni si, ze nasledné
hodnoceni mohou ovliviiovat predeslé zkuSenosti, schopnost zpracovavat informace ¢i
preferované hodnoty jedince a podobné. K odstranéni chyb v hodnoceni muzeme
dosdhnout pomoci tii krokti. Prvni velmi dulezity krok je uvédomit si, Ze tyto chyby
existuji. Nasledujici, druhy, krok se vénuje sebepoznani. V tomto Useku je tieba si
uvédomit, které konkrétni chyby to jsou. V poslednim, tiéetim, kroku je velmi dulezité
tyto chyby odstranit. Velmi dobie vétSinou funguji k odstranéni chyb pouze dva prvni
kroky. Jelikoz v momenté, kdy si jedinec uvédomuje tyto chyby a je si védom toho, Ze je

provadi, se potom mnohem snadnéji koncentruje na konkrétni chyby, které je schopen
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eliminovat. Jedinec se potom védomé kontroluje, jestli Zddny z vyrazli neni ovlivnén

konkrétni chybou v socialni percepci dané osobnosti.

Osobni vztah

Jednd se 0 vyznamny aspekt, ktery ma vliv na hodnoceni, at’ se jiz jedna o sympatii
¢i antipatii. Sympaticti pracovnici dosahuji kladnéjsiho hodnoceni nez ti, u kterych
prevlada antipatie.

Chyba mirnost- prisnost

U této chyby vnimame soustiedéni hodnotitele na lidi nebo na cile. Pokud je
hodnotitel zaméfen pouze na cile, jsou piednastaveny ambicidzni cile. Tyto cile pak
slouzi pro zaméstnance jako motivace pro dosahovani lepSich vykonti a berou se také
na védomi dusledky, které vychazi z plnéni cilti pro spole¢nosti. Hodnoceni, které je
zaméfeno na lidi, dava prostor budovani dobrych vztahli mezi lidmi, neubliZzuje se jim
a d¢la se vSe pro to, aby 1 nadale dobré vztahy pokracovaly. U tohoto typu hodnoceni
se také zohlednuje, jaké disledky po ném nastanou a co budou znamenat pro
hodnoceného pracovnika.

Neopravnéna generalizace

U této chyby se zobectiuji vzorce chovani jednotlivych osob, ¢imz jsou zkresleny
vysledky hodnoceni.

Halo efekt

Zde se hodnotitel nechdva strhnout jednim pfevazujicim rysem hodnoceného.
Znamena to tedy, ze pokud u jedince pfevlada jedna vyrazna dobra vlastnost, potom
je zde tendence k celkovému lep$imu hodnoceni. V opa¢ném piipadé pievlada jedna
vyrazné horsi vlastnost, nasledné celé hodnoceni je pomérné horsi.

Chyba kontrastu

Hodnotitel porovnava své kompetence a vykony s hodnocenym. Spravné by vsak mél
dbat na to, aby hodnotil zdsadné vykony a kompetence dané¢ho jedince dle pozadavkl
na konkrétni pozici.

Logicka chyba

Pti logické chybé spojujeme na prvni pohled souvisejici informace, coZ je zapti¢inéno

neodbornym pohledem na fungovani jedince.
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Tendence primérnosti

Zde nedélame absolutné zadné rozdily mezi hodnocenim pracovnikt. Pfi tomto typu
hodnoceni se velmi ¢asto pouziva hodnoceni metodou Ciselné skaly, v ramci niz jsou
vétsinou volené pramérné hodnoty. Tato tendence byva zapii¢inéna strachem z reakci
hodnocenych, ale také vedoucich pracovniki.

Fraze

S frazemi se Casto setkdvame u hodnotitelti, kteti neptijali hodnoceni za tidici nastroj.
Neni zde absolutné pochopena podstata hodnoceni a jedna se pouze o fraze, které jsou
naprosto nevypovidajici a nikam spolenost ani pracovniky neposouvaji.

Efekt nedavnosti

Posledni zndmé chovani hodnoceného jedince ovliviiuje jeho celé hodnoceni.
Predsudky

Aniz bychom véde¢li, jakd osoba opravdu je, uz si ji mizeme zatazovat do urcité
skupiny, na zakladé niZz je ovSem hodnoceni zkresleno. Napiiklad duchodci ¢i
studenti, nebo jsou hodnotici zafazeni do urcité etnické skupiny, a podle toho jsou
potom hodnoceni.

Projekce

Hodnotitel promita své chyby do hodnoceni ostatnich, avsak o nich ani nemusi védeét,
ze se jich dopousti.

Konformita

U tohoto druhu hodnoceni se dopoustime chyby, ze hodnotime hodnocené zptisobem,
abychom uspokojili jejich potiebu, a tudiz je hodnotime podle jejich pozadavk.
Miize se zde také projevovat politicky zajem ¢i prani o dané hodnoceni vedoucimi
pracovniky.

Atribuéni chyby

Pokud Spatné pochopime pti¢iny chovani jedince, pak se vyskytuje atribu¢ni chyba.

1.4 Odménovani zaméstnancu

Moderni styl odménovani pracovnikii zahrnuje mnohem obséahlejsi seznam nez jen

platové ohodnoceni, mzdu ¢i dal$i formy odmeén za provedenou praci. Mizeme zde také

fadit rzné druhy pochval, kariérni rist, vzdélavani nebo rizné nepenézni benefity, které
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nemusi souviset s pracovnim procesem. Vétsi dulezitost se v soucasné dobé piiklada
hodnotam, jako jsou uziteGnost a uspé$nost ¢i dobry pocit z odvedené prace. Tyto
hodnoty miizeme charakterizovat jako hodnoty, které souvisi s osobnosti zaméstnance a
jeho vnitfnim pocitem, a proto je nelze vyjadtit penézni hodnotou.

V kazdé spole¢nosti by se mél vyskytovat unikéatni systém odmeénovani zaméstnancu.
Muzeme najit Siroké spektrum odmén, které lze pracovnikim poskytnout. Napiiklad
odmény vazané na odvedenou ¢innost, uréity vykon zaméstnance, schopnosti pracovnika
a jeho postaveni na pracovnim trhu ¢i charakter odvedené prace. Odména mize byt
projevena také uznanim, zlepSovanim vztah mezi pracovniky, pfidélenim zajimavé
pracovni napln¢ ¢i vzdélavanim pracovnik.

V drtivé vétsiné firem se vSak stale setkavame nejcastéji s penéznim ohodnocenim a

S tim, Ze se spole¢nosti orientuji pfevazné na vnéjsi formu odmény. (KOUBEK,2015)

1.4.1 Mzdovy a odménovy systém

Mzdovy systém zahrnuje tii zakladni slozky, jimiz jsou postupy, zasady a formy
odméfiovani mzdou. Zadny pravni piedpis nelimituje a nijak neomezuje tento systém.
Zalezi pouze a jenom na spole¢nosti, jakou formu odménovani v podniku zvoli. Velmi

dilezité je oviem dodrzovani zakoniku prace. (NEMEC, BUCMAN, SIKYR, 2014)

1.4.1.1 Pojeti mzdy
Mzdou nazyvame penézité plnéni, které zaméstnanci nalezi za praci, kterou vykonal.
Mzda je potom vyplacena dle nékolika kritérii, mezi které patii aspekty jako: namahavost,

slozitost, odpovédnost, pracovni podminky, dosahované vysledky ¢i pracovni vykonnost.
(KLEIBL. J, DVORAKOVA Z., SUBRT B. 2001.)

1.4.1.2 Nastroje odménovani zaméstnanci

e Zakladni mzda
Zde hovoiime o stabilni slozce mzdy, ktera mize byt vyplacena v rtiznych ¢asovych
obdobich a dale pak hrazeni piescas.

e Mzda vazana na hodnoceni osobnich schopnosti
V této ¢asti mzdy jsou zohlednény Casové vysledky, pracovnikova kvalifikace ¢i

soubor schopnosti, kterymi zaméstnanec disponuje.
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e Motivacni slozka
Tato Cast platu nebyva konzistentni, jelikoz se jedna o ménici se velikost odmény.
Muzeme zde zatfadit podily ze zisku, bonusy ¢i napiiklad odmény za vykon.
Motivaéni slozka muze byt urena jak pro jedince, tak pro urcité oddé¢leni ¢i celou
spole¢nost.

e Mzdové priplatky
Pokud se zaméstnanec dostane do situace, kdy jsou na n¢j kladeny vyssi naroky nez
obvykle, mize se mu dostavat tohoto mimotadného ohodnoceni.

e Zaméstnanecké vyhody
Zde hovotime o raznych formach vyhod, které nam vedou ke zvySovani spokojenosti
pracovnikl. Mezi tyto vyhody miizeme zatadit napiiklad financni ptispévky na urcité

produkty, aktivity, sluzby ¢i rizné slevy pro pracovniky. (URBAN, 2013)

1.4.1.3 Priklady penézitych odmén

e Odmény a finan¢ni prémie.

e Piispévek na zivotni ¢i penzijni pojisténi, vzdélavani, dopravu, sluzby ve
zdravotnictvi, rekreaci, sportovni ¢i kulturni akce nebo stravovani.

e Dary ke svatb¢, narozeni ditéte ¢i k vyroci.

1.4.1.4 Priklady nepenézitych odmén
e Etické chovani

e Neformalni styl vedeni a piistup
e Individudlni jednani

e Pochvala ¢i ocenéni

e Otevienost v komunikaci

e Dostatecna informovanost

e Moznost vyjadfovani ndzori

e Naslouchéni nazort

e Flexibilita v pracovni dobé

e Nezavislost

e Osobni rast

e Vzdélavani
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e Moznost udastnit se zajimavych projekti (ARMSTRONG, TAYLOR, SYKYR,
2015)

1.4.2 Faktory odménovani zaméstnanci

V nasledujici tabulce zjistime, z jakého diuvodu se dostava nékterym pracovnikiim lepsi
ohodnoceni nez jinym. VSechny aspekty, které nalezneme v tabulce, fadime mezi vnitini
tzv. mzdotvorné faktory spole¢nosti. Pokud se budeme bavit o0 mzdotvornych faktorech
vnéjsich, potom mame na mysli aspekty jako zakony, vysledky kolektivniho vyjednavani

¢1 aktudlni situaci na trhu prace.

Tabulka 1: Mzdotvorné faktory odménovani zaméstnancu

VKLAD CHARAKTERISTIKY .
PRACOVNIKA PERACOVNIHO PROCESU VYSTUPY

Vzdélani Rozhodovani Zisk
Kvalifikace Reseni problémi Vvkon
Dovednosti Odpovédnost Produktivita
Zkusenost Tvotivost Kvalita
Znalosti Vliv na vysledky Prodej
Kontakty Iniciativa
DuSevni schopnost Planovani/organizovani

Fyzicki sila’kondice | Rizeni/kontrola
Argumentovani
Vztahy k ostatnim
Komunikace
Pefovani
Bystrost/obratnost
Pracovni podminky
PouZivani véci
VyuZivani zdroji
Slozitost

Piesnost
Spolehlivost

Zdroj: KOUBEK, 2015

1.4.3 Zaméstnanecké benefity

Timto terminem oznacujeme vSechny vyhody, které jsou zaméstnancim poskytovany
mimo béznou mzdu ¢i plat. Tyto bonusy mohou mit formu penézZitou i nepenézitou.
Hovotime tedy o prvcich, které ve spolecnostech slouzi jako urcita motivace prohloubeni
vérnosti ¢i loajalniho chovani. Pokud hovotime o ndboru novych pracovnikii, potom i zde
maji tyto benefity svoji roli, a to zvySovani zajmu o danou spole¢nost a naslednému

naboru. Pokud si tedy jedinec hledd novou préci, byvaji pravé zaméstnanecké benefity
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jednim z velmi dualezitych prvku piesvédceni, a tak ziskava konkrétni spole¢nost lepsi

konkurenceschopnost a zastava vyhodnéjsi postaveni na trhu prace.

W

1.4.3.1 Nejcéastéjsi zaméstnanecké benefity:

o prispevky na stravovani, zejména formou poskytovani stravenek,

e prispevky na odborny rozvoj zaméstnancii (prohlubovani a zvySovani kvalifikace),

o prispevky na tuzemskou a zahranicni rekreaci zaméstnancii a jejich rodinnych
prislusnikai,

e prispevky na sportovni a kulturni vyziti zaméstnance,

e prispevky na penzijni pripojisténi se statnim prispévkem,

o prispevky na soukromé Zivotni pojisteni,

o prispevky na masazni, rehabilitacni a posilovact sluzby,

e nadkup vitaminovych pripravkii,

e ockovani proti chripce,

e zvwhodnéné pujcky zaméstnanciim,

e dary k Zivotnim a jinym vyrocim,

e podpora pri nestésti v rodiné, pri zivelné pohromé, pri dlouhodobé nemoci nebo
nepriznivé financni ¢i socialni situaci zaméstnance,

e prodej vyrobkit nebo sluzeb firmy za cenu nizsi, nez je cena obvykla (trzni),

e poskytovani nealkoholickych napojit na pracovisti, obcerstveni na pracovisti,

o bezplatné poskytovani sluzebniho auta i pro soukromé ucely (manazerské auto),

e zajisteni nebo hrazeni dopravy do zaméstnani a ze zaméstnani,

e poskytnuti bezplatného prechodového ubytovani,

e opcni akciové programy pro manazery, poskytovani zaméstnaneckych akcii,

e podpora pratelskych vztahii na pracovisti,

e ziizovani firemnich skolek. (MACHACEK, 2010, s. 1-2)

1.4.4 Zpusoby poskytovani benefiti

¢ Fixni zpisob

Pokud jsou benefity podavany fixnim zplsobem, potom je maji zaméstnanci neustéle
k dispozici, at’ jiz o né projevi zajem ¢i nikoliv. Tyto benefity obsahuje kolektivni

smlouva, ve které jsou zapsany. Za velkou nevyhodu téchto benefiti miZeme zminit
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zbytecné¢ vynalozené finan¢ni prostfedky pravé v tom piipadé, pokud o né¢ pracovnici

neprojevi zajem.

¢ Flexibilni zpiisob

I tento zptisob poskytovani benefitli opét vychazi z kolektivni smlouvy. Zde nalezneme
zapsany konkrétni nabizené vyhody a také zptisob, jak jich dosahnout. Oblibeny zptisob
u mnoha spole¢nosti je pravé bodové ohodnoceni. Tyto body zaméstnanci ziskavaji za
ur¢itou odvedenou praci. Nasledné za tyto body mohou cerpat nckteré z vySe

zmitiovanych benefiti. (MACHACEK, 2010)
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2 ANALYZA SOUCASNE SITUACE

2.1 Faurecia Automotive Czech republic s.r.o., Pisek

Pro svoji diplomovou praci jsem si vybral spole¢nost Faurecia Automotive Czech
republic s.r.o., Pisek (dale Faurecia). V nasledujici kapitole se tedy budu vénovat
predstaveni spole¢nosti. Podivame se na historii spole¢nosti a na jeji vyvoj se zamétenim
specialné na Ceskou republiku. Specifikujeme si pfedmét podnikani a pfiblizime si
konkrétné pisecky zavod. Predstavime si tii zakladni vyrobky, které jsou v Ceské
republice ve Faurecii vyrdbény a to interiéry, vyfukové systémy a v neposledni fade

autosedacky.

Obrazek 5: Logo firmy Faurecia

‘Faurecia

Zdroj: http://seekvectorlogo.com/faurecia-vector-logo-svg/

2.2 O spolecnosti
Ke spolecnosti Faurecia se vaZe velmi bohata historie. K lepSimu pochopeni si nejprve
predstavime dvé spole¢nosti, jejichz spojenim nasledné vznikla pravé soucasna struktura

Faurecie.

Bertrand Faure Group

Francouz Bertrand Faure se specializoval na vyrobu sedadel pro tramvaje a metra v Pafizi
a jeho prvni dilna byla oteviena jiZ v roce 1914. Tato spole¢nost byla nasledné¢ znama
jako Bertrand Faure Group. Spole¢nost BFG nasledné v roce 1929 ziskala licenci na
vyrobu sedacek pro tramvaje a pruzinovych matraci, nové potom i pro vyrobu

automobilovych sedacek. Po roce 1945 pak poptavka po téchto vyrobeich velmi vzrostla.
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ECIA

Spole¢nost ECIA byla zalozena bratry Jeanem Pierrem a Fredericem Peugeotem v roce
1810. Tato spolecnost slouzila jako slévarna oceli pro vyrobu pil v Herimoncourtu ve
vychodni Francii. Postupné se spolecnost rozsifila také do oblasti vyroby nastroji a
oteviela tovarny v regionu Montbeliard. Od roku 1850 se spole¢nost zacala velmi
rozrustat a od roku 1880 se nasledné zacala angazovat v oblasti moderni automobilové
vyroby. V druhé poloving¢ 20. stoleti se nasledné vyroba v oblasti automobilového
prumyslu rozsitila také na sedadla, vyfukoveé systémy a sloupky. DalSim velmi dalezitym
rokem byl rok 1897. V tomto roce dochazi ke slouceni dcefinych spole¢nosti Peugeot
oceli a nastroje a jizdni kola Peugeot, ¢imz vznika zcela nova spole¢nost ECIA, ktera se
zabyva zafizenimi a komponenty pro automobilovy prumysl. Spolecnosti ECIA se
v nésledujicich letech podatilo pfebrat nékolik velkych spole¢nosti a stava se tak lidrem
na evropském trhu pro sedacky, vyfukové systémy a ¢asti exteriéru a interiéru vozidel.
To vSe se spolecnosti ECIA podafilo jesté pied spojenim S jiz zminovanou BFG.

Spojenim téchto dvou spolecnosti jiz vznik4 dneSni Faurecia.

Faurecia

V prosinci roku 1997 dostala spole¢nost Bertrand Faure nabidku na ptevzeni holdingu
ECIA. Tato nabidka byla pfijata a tak o dva roky pozdéji v roce 1999 vznika spolecnost
Faurecia. Na pocatku spole¢nosti jsme zde mohli najit 32 000 zaméstnancti a spolecnost
se pysSnila obratem vét§im nez 4 miliardy EUR. Spole¢nost Faurecia méla mezinarodni
vliv, ktery mél silné vazby na vyrobce automobili zejména v Némecku. Dalsim
prirGstkem spolecnosti Faurecia byla také spole¢nost AP Automotive Systems, kterou od
roku 1999 vlastnila. Tento krok slouzil k rozsifeni podnikani v oblasti vyfukovych
systému na severoamerickém trhu. Jako dalsi spole¢nost nasledovala Sommer Allibert,
ktera se zabyvala interiéry vozidel. Faurecia i tuto spolecnost pievzala. Jelikoz spolec¢nost
Sommer Allibert zavedla linkovou vyrobu v Némecku a Spanélsku, ziskava Faurecia
vyznamny podil na evropském trhu. Mezi hlavni komponenty patii vyplné dvefi,
ptistrojové desky a akustické dopliky.

V unoru roku 2010 se Faurecia rozsituje v oblasti vyfukovych systému, kdyz ptebira
spole¢nost EMCON Technologies. Nasledovaly dalsi spolecnosti, které byly zaclenény

do skupiny Faurecia. Mezi tyto spolecnosti fadime Palstat Deutschland vénujici se
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plastovym komponentiim interiéru a exteriéru vozidel ¢i Hoerbiger Automotive Systems
GmbH a jejich komfortni sedac¢ky ¢i Angel Demmel Europe GmbH s interiérovymi
komponenty.

Dalsi dilezity krok v novodobé historii spolecnosti se odehrava na zac¢atku roku 2011,
kde Faurecia navazuje spolupraci s danskou spole¢nosti Amminex, ktera se specializuje
na aktivni snizovani emisi oxidt dusiku z vyfukovych plynt vznétovych motord. Dalsi
dulezita spoluprace je poté se spole¢nosti Rhodia, jez se zabyvd vyvojem lehkych
komponentt pro automobilovy primysl.

Je opravdu uctyhodné, co za 20 let fungovani spole¢nost Faurecia dokézala a svym
poc¢inanim se tak fadi mezi globalni hrace v oblasti dodavatelstvi automobilovych dili.
Faurecia si stale drzi dominantni pozici ve tfech hlavnich kategoriich podnikani, mezi néz
patii: Seating neboli vyroba sedadel, Interior Clean tedy vyroba interiérti do automobilti
mezi které fadime napiiklad palubové desky a Clean mobility neboli vyroba vyfukovych
systémtl. Spole¢nost Faurecia neustale spolupracuje s vyrobci automobildi, aby se mohla
spolupodilet na vyrob¢ aut, ktera jsou leh¢i, pohodInéjsi a diky tomu maji nizsi spotiebu

a jsou mén¢ narocna pii zat€Zzovani zivotniho prostiedi emisemi.

2.2.1 Faurecia ve svété

Spole¢nost Faurecia si vybudovala velmi dobré postaveni ve svétovém postaveni
dodavatela pro automobilovy prumysl. V soucasné dob¢ je tak 6. nejvétsim dodavatelem
na svétovém trhu. Tato skupina ¢ita 330 vyrobnich zavodu v celkem 36 zemich a také 30
vyzkumnych a vyvojovych center.

Nejveétsi zastoupeni mé potom Faurecia pravé v Evropé kde ma sidlo 110 zdvoda a
celkem 13 vyzkumnych center. Pocet zamé&stnancti na evropském trhu piesahuje ¢islo 55
800 a vyroba v Evropé tvoii 51% vsech prodeju skupiny Faurecia.

Jako dalsi kontinent, ktery stoji za zminku ve spojitosti s Faurecii je ur¢ité Severni
Amerika. Na severoamerickém trhu potom nalezneme 39 zavodu a celkem 4 vyzkumna
centra. Zde je zaméstnano ptes 20 100 zaméstnanct, kteti produkuji 28% z celkovych
prodeji spolecnosti.

Na asijském trhu Faurecia pisobi také. Zde se nachazi celkem 61 zavodid a 10
vyzkumnych center s celkovym poctem 16 500 zaméstnanci. Celkem vytvati asijsky trh

17% veskerych prodejt.
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Posledni 4 % vSech prodeji skupiny Faurecia jsou realizovana na trhu v Jizni Americe,
kde najdeme celkem 25 zavodi a 3 vyzkumna centra a zaméstnano je zde pies 6300

zaméstnancu.

Obrazek 6: Pasobnost firmy Faurecia ve svété
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Zdroj: Faurecia interni dokumenty

2.2.2 Faurecia v Ceské republice

V Ceské republice je v soucasnosti u spole¢nosti Faurecia zaméstnano celkem 4500
zameéstnancy, kteti jsou rozdéleni mezi 7 zavodl. Kazdy z téchto zavodl bude piedstaven
nize. Nejstar$im ze vech zavodi je v Ceské republice Faurecia Interior System Bohemia
s.r.0. Mlada Boleslav. Tento zavod funguje jiz od roku 1996. Podivame-li se na druhy

konec, nejmladsi zavod funguje od roku 2013 a to v Nytanech u Plzné.

36



Obrazek 7: Faurecia v CR

Zdroj: Faurecia interni dokumenty

Faurecia Exhaust Systems s.r.o0., Bakov nad Jizerou

Vyroba v Bakoveé nad Jizerou byla zapocata v lednu roku 2000. Zavod se zabyva vyrobou
vyfukovych systémii a v souc¢asné dobé zaméstnava okolo 630 pracovniki. Mezi hlavni
zdkazniky tohoto zavodu patii znacky jako: Skoda Auto, KIA, VW, Audi, Mercedes,
Opel, Volvo a mnoho dalsich.

Faurecia Interior Systems Bohemia s.r.0., Mlada Boleslav

Zavod v Mladé Boleslavi vznikl jiz v roce 1995 a zaméstnava jiz 1000 pracovnik.
Specializace tohoto zdvodu je vyroba piistrojovych desek a také oblozeni dveti do
automobild. Mezi nejvétsi zakazniky tohoto zavodu patii automobilky jako: Skoda Auto,
Ford, Mercedes, Audi, Opel, Citroen ¢i Alfa Romeo.

Faurecia Emision Control Technologies s.r.o. Bezdé¢in

Faurecia Bezdécin funguje od roku 2013 a v soucasné dobé poskytuje praci pro 500
zaméstnancl. V tomto zavod¢ se vyuziva unikatni technologie svafovani a to v hlavnim
oboru podnikani vyroba zadnich dili vyfukovych sestav. Soucasti tohoto zavodu je také
vyvojové centrum a mezi hlavni zékazniky se zde fadi znacky jako: VW, Fiat, Toyota,
Renault, Nissan a dalsi.

Faurecia Components Pisek s.r.o. Pisek

Druhym z&vodem v Pisku je zavod Faurecia Components, ktera byla oteviena v roce

2007 a zabyva se vyrobou kovovych konstrukci a sedacek pro spoleénosti jako jsou
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BMW, Porsche, Skoda Auto, PSA Group, VW Group a nebo GM Europe. V tomto
zavod¢ také probihd montaz téchto konstrukci na nejmodernéjsich vyrobnich linkach a
také se zde lakuji ramy autosedacek. Aktudlné zavod vytvari 500 pracovnich mist.
Faurecia Interiors Pardubice s.r.o., Pardubice

Z let predeslych. V bieznu roku 2012 vsak tento zdvod ptevzala spolecnost Faurecia a
zacala zde interiéry do automobilii. Zavod vytvari pracovni mista pro 400 zaméstnanct a
mezi nejvétsi zdkazniky patif znacky jako TPCA, Skoda, BMW, GM a dalsi.

Faurecia Nyrany u Plzné

Zéavod v Nyfanech u Plzné je nejmladsim v Ceské republice. Na trhu je od roku 2013 a
Vv soucasné dob¢ jiz zaméstnava pies 1100 zaméstnancti. Zavod se specializuje na vyrobu
sedadel do automobili a mezi nejvétsiho klienta, ktery se zdvodem uzaviel smlouvu az

do roku 2030 je znacka BMW.

2.3 Faurecia Automotive Czech republic s.r.o., Pisek

Faurecia Automotive Pisek byla vybrana pro ucely této diplomové prace. Na trhu figuruje
jiz od prosince roku 2006 a v soucasné dob¢ vytvati pracovni prostiedi pro celkem 650
pracovnikl. Tento zavod byl zafazen do obchodni skupiny Clean Mobility a zamétuje se
na vyrobu vyfukovych systému (svodova potrubi, katalyzatory, filtry pevnych ¢astic).
Mezi nejvétsi zékazniky tohoto zédvodu se fadi VW Group, PSA Group, Volvo, Fiat,

Chrysler a mnoho dalSich.

2.3.1 Predmét podnikani
V piseckém zavodu se specializuji na dva hlavni vyrobky, kterymi jsou:
o Katalyzatory a filtry pevnych ¢éstic

e Svodova potrubi (manifold)
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Obrazek 8: Predmét podnikani firmy
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Zdroj: Faurecia interni dokumenty

2.3.2 Organizaéni struktura

Spole¢nost ma celkem 12 oddéleni: financni oddéleni, logistika, personalni oddéleni, ME
(udrzba), FES ( Faurecia Excellence System — postupy, standardy, pokyny, atd.), kvalita,
bezpecnost, vyvoj a nasleduje vyroba UAP1, UAP2, UAP3 a UAP4.

Organiza¢ni strukturu délime dale na manaZery stiedniho a liniového managementu.
Konkrétné u vyrobnich oddéleni (UAP1, UAP2, UAP3 a UAP4) jsou pod manazerem
supervizofi (stfedni management) a GAP leadefi (vedouci smén — liniovy management),
kterym se zodpovidaji operatofi vyroby.

Dalsi odborné déleni je soucasti logistiky. Zde mame dva hlavni Useky - prvni Usek ma
na starosti manazer skladu, ktery vede supervizory a druhy usek, jez je tvofen tymem
zaméstnancl, ktefi se staraji o klientské kontakty, planovani materidli a veskerou
koordinaci logistiky.

Dalsi zvlastni déleni probiha v oblasti udrzby. Toto oddéleni se da rozc€lenit na udrzbu
budov, udrzbu zafizeni, nastrojarnu a programatory.

Posledni dvé oddéleni, ktera jsou specificka a stoji za zminku, jsou odd¢leni IT a oddéleni
nakupu. Obé tato oddéleni maji svého manazera, ale zaroven jsou fizena celorepublikove,

prostiednictvim manazert pro Ceskou republiku, tzv. Area ManaZerd.
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Obrazek 9: Diagram organiza¢ni struktury
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2.3.3 Zaméstnanci

V zévodé¢ Faurecia v Pisku pracuje celkem 656 zaméstnancii na hlavni pracovni pomér.
Toto Cislo zahrnuje také zaméstnance, ktefi jsou aktualné na mateiské ¢i rodiCovské
dovolené a dale potom dlouhodob¢é nemocné. Téchto zaméstnancu je celkem 54. Pokud
odecteme tyto zaméstnance, dostaneme se na Cislo 602. Zavod ma tedy v soucasnosti 602
aktivnich zaméstnancii na hlavni pracovni pomgér.

Z téchto 602 zaméstnancti se vyskytuje 134 na THP pozicich a 468 zaméstnancu je na
pozicich délnickych.

Mezi d€lnické pozice se tadi také GAP leadefti, kterych je v zavodu celkem 82 a d€lnikt
(neboli ve Faurecia jazyce operatort) je 386.

V spolecnosti je také zaméstnano 12 pracovniki na Dohodu o provedeni prace. Celkovy

pocet zaméstnancii v zavode¢ tak ¢ini 668 osob.

2.4 Aktualni systém motivace a odménovani ve spole¢nosti

Spole¢nost Faurecia si je naprosto védoma toho, Ze vykon a chovani pracovnikli ovliviiuje
zejména jejich motivace. Tato motivace vSak nesouvisi pouze s finan¢ni strankou, ale
zavisi také na loajalité pracovniki ke spoleénosti. Zaroven je nutne, aby byly uspokojeny

pozadavky zakaznika a byly zajistény konkurenéni vyhody. Sou€asny systém motivace a
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ohodnoceni zaméstnancu vychazi z kolektivni smlouvy spole¢nosti. Jelikoz se jedné o
interni dokument, ktery mi nebyl poskytnut, nékteré ¢asti ohodnoceni zaméstnanct budou
pouze nastinény pro lepsi pochopeni komplexni situace. Motiva¢ni systém je vybudovan
na zakladni a pfedevs§im pohyblivé slozce tvorici mzdu.

Spole¢nost Faurecia se fidi vS§emi ustanovenimi zakoniku prace. Pracovni smlouvy se
zaméstnanci jsou dle zékona uzavirany pisemné a obsahuji v§echny potfebné nalezitosti.
Tato pracovni smlouva je nasledné vystavena ve dvou vyhotovenich, pfi¢emz jedno

vyhotoveni dostava zaméstnavatel a druhé vyhotoveni obdrzi zaméstnanec.

ZkuSebni doba
U novych pracovniki je stanovena zkusebni doba dle zakona 3mésice, nebo pokud se
jednd o smlouvu na dobu urcitou, miize zkuSebni doba trvat az polovinu délky sjednané¢ho

pracovniho poméru. ZkuSebni doba nemuze byt déle prodluZzovana.

2.4.1 Mzda

Zaméstnanci dostdvaji svoji mzdu dle platnych stanovenych podminek, které jsou
zakotveny v kolektivni smlouve. Pracovnici dostavaji mzdu na ucet vzdy nejpozdéji 15.
den v mésici a mzda je tedy vyplacena po vykonani prace pozadu. Témétf ve vSech
piipadech byva mzda vyplacena zaméstnanci na ucet, pouze ve vyjimecnych piipadech
je mozné mzdu vyplacet v hotovosti po podepsani tzv. vyplatniho listku. Tento dokument

i se mzdou si zaméstnanci vyzvedavaji na oddéleni mzdové tcetni.

Mzda THP

THP pracovnici maji sjednanou pracovni smlouvu na ¢astku, kterd je soucasti pracovni
smlouvy. U THP pracovnikil nalezneme mzdu, kterd se sklada celkem ze dvou sloZek.
Zéakladni cast mzdy tvofi stala slozka, coz je 90%. Naslednych 10% mzdy je potom osobni
ohodnoceni zaméstnance. Toto ohodnoceni zaméstnanec ziskava kazdy mésic, plni-li
vSechny povinnosti a veskeré tikoly a ¢innosti jsou v potadku. Nastane-li problém, pfimy

nadfizeny miZe rozhodnout o kréaceni této slozky ¢i jeho UpIné zruSeni pro dany mésic.
Mzda GAP leadefi

Pozice GAP leader je délnicka pozice, nicméné kazdy z leadert ma pod sebou nékolik

délnikd, které vede a dohlizi na hladky chod vyroby a logistiky. Mzda GAP leaderti se
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tedy sklada celkem ze tii slozek. Zakladni mzda tvofi celkem 75% celkové castky.
Nasleduje 10% navic oproti bézné délnické pozici za vedeni tymu. Zbylych 15% je potom
rozdéleno na 3x 5%. Prvnich pét procent mize dosdhnout zaméstnanec za dodrzovani
bezpe¢nostnich predpist, tedy ochranna obuv, ochranné bryle atd. dalsich 5% je za plnéni
urcené kapacity vyroby. Poslednich 5% mize zaméstnanec dosdhnout pii pravidelné

dochéazce.

Mzda operatori
Mzda operatort jiz byla zahrnuta v pfedchozim bod¢ u GAP leadert avSak bez navySeni

0 10 % za vedeni tymu.

Tarifni tridy

Kazdy z operatorti spada do urcité tarifni tfidy, podle které je ndsledné¢ zaméstnanci
vyméiena vyse jeho platu. Tyto tarifni tfidy jsou ur€ovany na zakladé znalosti, zkuSenosti
a dovednosti, které jsou dale jasné definované opét v kolektivni smlouvé. Faurecia ma
dosahovana castka je 16 300 K¢ zaklad + 2 445 K¢ flexibilni slozka a tedy 18 745 K¢
celkem.

Naopak nejlepsi ohodnoceni, které je nabizeno, je 28 700 K¢ zéklad + 4 305 K¢ flexibilni
castka a tedy celkem 33 005 K¢.

Priplatky
Za odpoledni sménu dostavd zaméstnanec navic 12 K¢&/h za no¢ni potom 23 Kc/h. Dale
jsou zde vikendové ptiplatky a to jest 50 %. Pracuje-1i zaméstnanec o vikendu a pfescas,

dostane o 75 % navic. O svatcich je mzda navysena 100% sazbou.

Prémie

Prémie vzdy schvaluje nadfizeny daného zaméstnance. U operatori vyroby vzdy
navrhuje prémii GAP leader a schvalovaci funkci mé nésledné mistr vyroby. Tyto prémie
mohou byt udéleny naptiklad za vymysleni lepsiho postupu ¢i presc€as atd. U GAP leaderti

a THP pracovnikii schvaluje prémii vZdy pfimy nadfizeny.
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2.4.2 Benefity

Kromé¢ zdkladni mzdy a pfiplatkd stimto spojenych Faurecia svym zaméstnancim
poskytuje celou fadu benefitt, at’ uz formou piimého penézniho plnéni v rdmci
jednotlivych prispévkl a bonust nebo naptiklad formou karet SODEXO, poskytnutim
sluzebniho automobilu ¢i zajisténim jazykovych kurzi. Kompletni vycet téchto benefit

je popsan nize.

Naborovy prispévek
Néborovy prispévek nalezi zaméstnanci v celkové vysi 8 000 K¢. Tato ¢astka je rozd€lena
a vyplacena ve dvou obdobich. Po tfech odpracovanych mésicich dostava zaméstnanec

4 000 K¢, a po nasledujicich tiech mésicich dalsi 4 000 K¢.

Referral prispévek

Neboli ptispévek za doporuceni nového zaméstnance je celkem 12 000 K¢. Tato suma se
opét déli na dvé ¢asti. Prvni ¢ast 6 000 K¢ je vyplacena po prvnich tfech odpracovanych
mésicich doporuéeného kandidata, druhych 6 000 K¢ ziskava doporuditel po celém
ptlroce od nastupu zaméstnance. Stavajici zaméstnanec, tedy doporucitel, je motivovan
penéznim bonusem za doporuCeni, nicméné tento doporucovany kandidat musi mit

piedpoklad, ze praci bude vykonavat spolehlivé a neopusti firmu béhem vypovédni lhity.

Vano¢ni bonus

Véanocni bonus ¢ini 2 500 K& a zaméstnanec na né¢j ma narok po splnéni vSech
pozadovanych kritérii, mezi které se fadi splnéni rozpoctu firmy. Zaméstnanec rovnéz
nesmi mit Zadnou neomluvenou absenci, musi byt alesponl jednou dosazena nulova
absence za kvartal a zaméstnanec nesmi ani jednou obdrzet vytykaci dopis. Posledni
podminkou, kterou musi zaméstnany spliiovat, aby byl zaméstnancem ve Faurecii

minimaln¢ jeden rok.
Skolkovné

Faurecia mysli také na rodiny s détmi, kterym je vyplacen ptispévek ve vysi 500 K¢

mesiéne.
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Bonus volnocasové aktivity
Nema-li zaméstnanec ani jednu neomluvenou absenci a splituje podminku zaméstnanosti
ve Faurecii pies jeden rok, ma narok na pfispévek na volnocasové aktivity, ktery je také

vyplacen jednou ro¢né ve vysi 1 000 K¢.

Prispévek na stravovani
Ve spole¢nosti Faurecia dostavaji v8ichni pracovnici prispévek na stravovani v zavodni

kantyné. Tento piispévek je celkem 60 % z ceny za jidlo.

Prispévek na letni tabor

DalSim benefitem je pfispévek na letni tabor pro détia to 1 500 K.

Prispévek na penzijni pojisténi
Kazdy ze zaméstnanct Faurecie ma po odpracovani prvnich tfi mésici také narok na

ptispévek na penzijni pojisténi ve vysi 500 K& mésicné.

Prispévek na ubytovani
Dalsim poskytovanym benefitem ze strany zaméstnavatele je pfispévek na ubytovani, kde

Faurecia poskytuje 30 % z ceny ubytovani na smluvnich ubytovnach spole¢nosti.

Prispévek na dopravu
Zajimavym benefitem je také piispévek na dopravu. O tento piispeévek si mohou

~~~~~~

odstupiovany az do vyse 2 500 K¢ za mésic.

Prispévek k Zivotnimu jubileu
Kazdy ze zaméstnancti dostava od 25. roku pfispévek k zivotnimu jubileu a to kazdych

pet let. Tento piispévek je odstupiiovan od 500 K¢ do 1 500 K.
Multisport karta

Multisport karta byla zavedena na zacatku roku 2019 a zaméstnanci tak mohou za

zvyhodnéné ceny navstévovat velké mnozstvi sportovist. Zaméstnanec si hradi 70 % z
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poplatku 650 K¢&/mésic a zbylou ¢ast nasledné hradi zaméstnavatel. Multisport kartu Ize
pouzit v nejriznéjSich sportovistich, rekreacnich zatizenich atd. VSechna tato zatizeni
muzeme nalézt pravé na internetovych strankach spole¢nosti Multisport. Kartu lze vyuzit

kazdy den jednou a to tak, ze bud’ nam hradi celé vstupné ¢i jeji ¢ast.

Cafeteria— SODEXO

Cafeteria byla zavedena ve spole¢nosti od konce roku 2018. Jedna se o produkt znacky
SODEXO, kdy kazdy zaméstnanec na zacatku roku obdrzel kartu s kreditem 1 500 K¢.
Od té doby vsak zaméstnavatel uz dale pravidelné nepfispiva a zaméstnanci na tuto kartu
mohou ziskat penize pouze jako piispévek na skolku nebo piispévek za doporuceni, dale
také jako vérnostni bonus anebo bonus za zivotni jubileum.

Zameéstatnanci maji rovnéZz moznost Ucastnit se soutéZe o nejlepsi napad na zlepSeni
vyroby, pficemz kazdy mésic jsou vyhlaseni tii vyherci, kteti dostavaji do cafeterie kredit
1 000 K¢ druhy 750 K¢ a tieti S00 K¢.

Karty SODEXO se daji uplatnit v Sirokém spektru sluzeb, se kterymi spole¢nost
SODEXO spolupracuje. Mezi tyto se fadi napiiklad Iékarny, kina, divadla, sportovisté
atd.

Ucast na technologickych veletrzich
Benefitem spole¢nosti je také moznost Gcasti zaméstnancl na technologickych veletrzich,

kde mohou Cerpat dalsi inspiraci a sbirat zkuSenosti z oboru.

Sluzebni automobil, notebook, mobil
Vybranym pracovnikiim spole¢nosti je zaroven bezplatné poskytovano firemni vozidlo,
notebook a také mobilni telefon. O rozdéleni tohoto benefitu mi bohuzel nebylo

poskytnuto vice informaci. Tyto informace jsou opét zakotveny v kolektivni smlouvé.

Nealkoholické napoje
Povinnost zaméstnavatele zahrnuje také zajistit pro své zaméstnance dostate¢né mnozstvi
pitné ¢i uzitkové vody. V piseckém zavodu jsou pracovnikiim k dispozici barely s vodou,

kterou mohou neomezené konzumovat.
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Firemni akce

fadi naptiklad lyzovani. Jedna se o jednodenni akci, kde Faurecia svym zaméstnancim
hradi cestu a také skipas. Dale se také kazdoro¢né potada Faurecia day. Jedna se o udalost,
kdy spole¢nost poiada détsky den pro zaméstnance a jejich rodiny. V minulych letech se
také potfadal teambuilding na raftech ¢i grilovani. Faurecia rovnéz podporuje své
zaméstnance ve sportovnich aktivitach napfiklad tim, ze hradi startovné na danou udalost

(pisecky maraton ¢i zimni winter run).

Skoleni a zdravotni prohlidky

Kazdy ze zaméstnancti ma povinnost se Gi¢astnit pravidelnych Skoleni o bezpe¢nosti prace
a odbornych skoleni, ktera se odviji od druhu ¢innosti, jez dany pracovnik vykonava.
Vsechna tato $koleni vychazi ze zakona a jsou povinna pro kazdého zaméstnance dle
platnych pravnich ptedpist. Jakmile dojde k uplynuti doby platnosti Skoleni, pracovnik
musi vykonat rekvalifikaci. Mezi tato skoleni miizeme zafadit Skoleni typu strojnickych
prikazt, svarecské zkousky, zkouSky na praci s vysokozdviznym vozikem atd. Velmi
dalezité¢ jsou také zdravotni prohlidky, které nam dokladaji zdravotni zpusobilost

zamé&stnancd k vykonavani prace.

Jazykové kurzy
Kazdy z pracovniki ma moznost si zazadat 0 jazykoveé kurzy a podle zasluh jsou nasledné
kurzy piid€lovany. Jelikoz je Faurecia mezinarodni spole¢nost, jeji vedeni klade velky

diraz na vzdélavani zaméstnanci pravé v této oblasti.

Zvyhodnéné O2 tarify
Spole¢nost Faurecia nabizi svym zaméstnancum také zvyhodnéné mobilni tarify od

spolec¢nosti O2. Detaily této spoluprace mi vSak poskytnuty byt nemohly.

Pracovni odév a obuv
Zaméstnanci jsou povinni pii vykonu prace nosit pracovni odévy a obuv. U nékterych
pozic zejména ve vyrobé a logistice se setkavame také se skodlivymi vlivy pracovniho

prostiedi a zaméstnavatel je tedy povinen poskytnout i osobni ochranné pracovni
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prostiedky jako jsou rukavice, pfilby, ochranné bryle a jiné. VSechny tyto komponenty

hradi pln¢ zaméstnavatel.

Dovolena
Odpracuje-1i zaméstnanec ve firmé alespon rok, vznika narok na celkem 5 tydni placené
dovolené. Spole¢nost tedy po roce prace poskytuje o tyden vic dovolené, nez je

ustanoveno v zakoné.

Soft-skills §koleni

Zaméstnavatel pravidelné zajistuje svym zaméstnancim nejriznéjsi $koleni v oblasti
mékkych dovednosti. Pro tato Skoleni je najimana externi firma. Zaméstnanci se tak
vzdélavaji v oblastech jako je asertivni komunikace, poskytovani zpétné vazby, tymova
spoluprace, konflikt management a jiné. Tato skoleni se konaji mimo zavod v Pisku, aby
zameéstnanci nebyli ruseni, pficemz maji Skoleni pln€ proplacena v rdmci jejich pracovni

doby.

2.5 Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setieni bylo provedeno papirovou formou a dotazniky byly provadény zcela
anonymn¢. Pro tento vyzkum byl vytvofen dotaznik, kde si zaméstnanci vzdy vybirali
Z nabizenych odpovédi. Dotaznik také obsahoval dvé oteviené¢ otazky. Kompletni
dotaznik je k dispozici v piiloze této diplomové prace.

Ve spolecnosti je celkem 602 aktivnich pracovnikti. Pro dotaznikové Setfeni bylo rozdano
celkem 300 dotaznikl. Z téchto 300 dotaznik bylo navraceno celkem 228 dotaznik,
navratnost byla tedy celkem 76%. Pro svoje dotaznikové Setieni jsem si vybral tfi skupiny
pracovniku - THP pracovniky, GAP leadery a operatory vyroby, pfi¢emz na pozici THP
pracuje celkem 134 zamé&stnancti, na pozici GAP leaderti 82 zaméstnanci a nejpocetnéjsi
skupinu tvofi operatotfi vyroby v celkovém poctu 386. Otazky, u nichz je moznost

porovnani mezi témito skupinami, budou déle doplnény o dalsi grafy jednotlivych skupin.
Prvnich pét otazek je zaméfeno na samotné respondenty. Dotazuji se tedy na pohlavi, vek,

dosazené vzdélani, délku pisobeni ve firmé a pracovni pozici. Tato ¢ast dotazniku naim

tak dava predstavu o struktufe zaméstnancli ve spolecnosti a predevSim prehled o tom,
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jak jednotlivé vyse uvedené skupiny pracovnikli vnimaji své pracovni prostiedi a zda se

toto lisi v ramci jednotlivych pozic.

Na grafu nize vidime, Ze mezi respondenty se nachazelo celkem 156 muzi, coz

predstavuje 68 % vsech respondentu, a 72 zen, které tvofi mensinu, celkem 32 %.

Obrazek 10: Graf rozdéleni dle pohlavi

POHLAVI

B Muzi HZeny

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setreni

Dalsi otazka se zabyvala vékem respondentli. Zde bylo celkem pét moznosti volby, které
lze vidét v prilozeném grafu. Pouze 8 % zaméstnanct spada do skupiny do 20 let. Dalsi
skupinu ve véku od 21 do 30 let zastupuje 28 % respondentti. Nejpocetnéjsi skupinu pak
predstavuji zaméstnanci ve véku od 31 do 45 let s celkovymi 45 %. Posledni dvé skupiny

ve véku 0d 46 let do 55 let a od 56 let nahoru jsou zastoupeny 12 % a 7 %.
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Obrazek 11: Graf rozdéleni dle véku

VEK

B Do 20tilet m21-30let m31-45let MW46-55let M 56 letavice

7% 8%

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setreni

Treti otazka se zajimala o vzdélani dotazovanych, pficemzZ dotazovani mohli vybirat
z celkem Ctyt kategorii a to vzdélani zakladni, sttedni bez maturity, stfedni s maturitou ¢i
vysokoskolské. Nejpocetn€jsi skupinu predstavuji zaméstnanci se Stiedoskolskym
vzdélanim s maturitou a to celkem 49 %. Druhou nejpocetné;jsi skupinu tvoii zaméstnanci
se stiedoskolskym vzd€lanim bez maturity, kterych bylo celkem 31 %. Dalsi skupinu
tvoii zaméstnanci se vzdélanim vysokoSkolskym, kterych bylo 11 % a pouhych 9 %
pracovnikli ma vzdélani pouze zakladni. Jak se jiz dopiedu dalo predpokladat, drtiva
vétSina zaméstnancl s vysokoSkolskym vzdélanim se pohybuje na THP pozicich a

naopak vsichni zaméstnanci se vzdélanim zakladnim (kromé jednoho ptipadu) pracuji na

pozici operatora.
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Obréazek 12: Graf rozdéleni dle vzdélani

VZDELANI

W Zakladni m Stredoskolské bez maturity m StfedoSkolské s maturitou ® Vysokoskolské

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setreni

Dalsi otazka smétovala na délku plisobeni ve firmeé. Mén¢€ nez jeden rok ve firmé pracuje
17 % dotazovanych zaméstnancti. Mezi 1 az 3 lety poté 22 % zaméstnancii a nejpocetnéjsi
skupinu s 28 % tvofi zamé&stnanci, ktefi ptisobi ve firmé€ mezi 4 a 6 lety. Dale 21 %
zaméstnancl pracuje ve firm¢ 7 az 10 let a 13 % z celkového poctu dotazovanych zde

pusobi vice nez 11 let.

Obréazek 13: Graf rozdéleni dle délky pisobeni ve spole¢nosti

DELKA PUSOBENIi VE SPOLECNOSTI

B Ménénezlrok MI1-3roky M4-6let M7-10let M Vice nez 11 let

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setreni
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Posledni z pétice zakladnich otazek tvoii dotaz na pracovni pozici zaméstnanci. Na vybér
byly tfi nasledujici pozice: THP pracovnici s27 %, dale GAP leadeti s21 % a
nejpocetnéjsi skupinu zastupuji operatofi vyroby, ktefi tvoii celych 52 % vSech

respondentd.

Obréazek 14: Graf rozdéleni dle pracovni pozice

PRACOVNI POZICE

B THP pracovnik M GAP leader  ® Operator vyroby

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setreni

Nasledujici otdzky se jiz zaméfovaly na spokojenost s konkrétnimi aspekty, pri¢emz
odpovédi jsou vyhodnoceny ze dvou hledisek, a sice hromadné za vSechny pracovniky a

dale dle jednotlivych skupin zaméstnanct na zéklad€ pracovnich pozic.

Otazka ¢. 6 se dotazuje na spokojenost s pracovnim prostiedim firmy. Nejcastéjsi
odpovédi u vSech dotdzanych, konkrétné v 41 % ptipadd, bylo ,,spiSe ano®. Druha
nejcastéj$i odpoveéd’ znéla ,,spise ne* s 35%, a nasledujici moznosti ,,ano a ,,ne“ byly

vyrovnané po 12 %.
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Obrazek 15: Graf spokojenosti

OTAZKA C. 6: JSTE SPOKOJEN/A S PRACOVNIM
PROSTREDIM (ZAZEMiM)?

HAno MSpiSeano MSpiSene M Ne

P 12%  12%

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setreni

Podivame-1i se na skupiny jednotlivé, mizeme si pov§imnout, ze vyrazné spokojenéjsi
pracovnici jsou z aseku THP. Tato skupina pracovniku se z velké ¢asti pohybuje pouze
v modernich kancelafich, a proto je jejich vétsi spokojenost pochopitelnd. Odpovédi
operatori a GAP leadert byly téméf totozné a vyrazné negativnéjsi, a to predevsim z
dtvodu, Ze obé tyto skupiny se pohybuji stale ve vyrobé, kde neni optimalni a vzdy ¢&isté

prostiedi pro praci jako naptiklad v kancelari.
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Obrazek 16: Graf spokojenosti se zdzemim

Otazka ¢. 6: Jste spokojen/a s pracovnim
prostfedim (zazemim)?
70%
60%
60%

50%

40% 39%
40% 35% 35%
30% 23%
20% 15% 15%
o 13% 10% 0 1% °
~ HHNz mEANE =ERR
0% [ |
THP GAP leader Operétofi

HAno HSpiSeano MSpiSene M Ne

Zdroj: vlastni zpracovani na zdkladé dotaznikového Setieni

Dalsi otdzka byla zaméfena na spokojenost zaméstnancli se vztahy s dalSimi
spolupracovniky. Zde byla nej¢astéjsi odpoveéd’ ,,spiSe ano* a to celych 55 %. Jako druha
nejcastéj$i odpoveéd’ se objevovalo ,,ano“ s 29 %. Pouze 13% pracovniki odpovédélo
zapornou odpovédi ,,spiSe ne* a zbylé 3% odpovédi ,,ne“. Z tohoto miizeme vyhodnotit,
7e celych 84 % dotazovanych zaméstnancli vnima své mezilidské vztahy na pracovisti

pozitivné a neni zde problém konflikti nebo rivality mezi samotnymi zaméstnanci.

Podivame-li se na skupiny pracovniku zvlast, najdeme zde pouze malé rozdily. O par
procent vétsi spokojenost opét muzeme vidét v kancelafich u THP pracovniku. Vysledky
GAP leaderti a operatorti byly téméf totozné. Tomuto velmi dobrému vysledku jisté
napomaha 1 spole¢nost Faurecia, ktera pravidelné potada riizné firemni akce na utuzovani

kolektivu a to jak pro THP pracovniky, tak také pro délniky.
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Obrazek 17: Graf spokojenosti se spolupracovniky

OTAZKA C. 7: JSTE SPOKOJEN/A SE VZTAHY S
DALSiMI SPOLUPRACOVNIKY?

HAno MSpiSeano MSpisene MNe

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setreni

Obrazek 18: Graf spokojenosti se spolupracovniky dle pracovni pozice

Otazka €. 7: Jste spokojen/a se vztahy s dalSimi
spolupracovniky?

70%
58%

60% 54% 53%
50%
30% 27% °
20% 13% 13% 14%
10% l - 5% 4%
0% — [ |
THP GAP leader Operatofi

HAno MSpiSeano M Spisene M Ne
Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setreni
Otazka ¢. 8 se zajima o to, zda se pracovnici stykaji se svymi kolegy i mimo pracovni
dobu. 33 % dotazovanych odpovédélo ,,ano“. Dalsich 36 % zaméstnanci odpovidalo

,,spiSe ano“ a 20 % naopak odpovédélo ,,spise ne®. Pouhych 11 % se s kolegy z préce

vibec nestykd. Celkové zde opét vidime ptevazujici kladné odpovédi a tedy obecné
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privétivé vztahy mezi zaméstnanci, coz je velmi dilezité a mize to napomdahat k lepsi

tymové spolupréci a tim lep§im pracovnim vysledkam.

Obréazek 19: Graf tykajici se vztahi s kolegy mimo pracovni dobu

OTAZKA C. 8: STYKATE SE S KOLEGY | MIMO
PRACOVNi DOBU?

HAno HSpiSeano MSpisene HMNe

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setreni

Pti pohledu na skupiny oddélené zjistime, ze zdaleka nejvice se stykaji operatofi vyroby.
V rozhovoru nam byly poskytnuty informace, Ze operatoii se potkavaji po praci na fotbal
¢i na posezeni v hospod¢ a podobné. Pravé tento fakt ma dale vliv na celkové pozitivni
vnimani pracovniho prostiedi, jak jiz bylo rozebrano vyse. Dobry pracovni kolektiv se
tvofi nejen na pracovisti, ale pravé i mimo praci, kdy si zaméstnanci mezi sebou vytvari
také vztah kamaradsky, coz dale pozitivn€ ovlivituje chovani zaméstnancti na pracovisti,
kde se poté vice podporuji a navzajem si poméahaji. U GAP leadert jiz vidime klesajici
tendenci a naprosto nejméné se stykaji THP pracovnici, kde pouze 13 % pracovniki
volilo odpovéd’ ,,ano“. Mizeme tedy vyhodnotit, Ze pracovni pozice hraje zasadni roli
Vv tom, zda se zaméstnanci vidaji mimo praci &i nikoliv. Cim vys8i pozice, tim mén& maji

zaméstnanci zajem se schazet s kolegy i mimo pracovni dobu.
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Obréazek 20: Graf tykajici se vztahi s kolegy mimo pracovni dobu dle pozice

Otdzka C. 8: Stykate se s kolegy i mimo pracovni

dobu?
0,
o
e ; 40% 39%
35; 35% 33%
° [
30% 27% 29%
25%
20% 13%
15% ° 12% 10% 11%
10% I I 6%
o l ]
0%
THP GAP leader Operatofi

HAno HSpiSeano M Spisene M Ne

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setreni

Dalsi otazka se dotazuje, zda pracovnici pocituji dostate¢nou podporu ze strany svych
nadfizenych. Odpovédi byly nasledujici: celych 43 % pracovniki uvedlo odpovéd’ ,,spise
ne“, pficemz hned druhou nejrozsahlejsi odpoveédi s 27 % bylo ,,ne”. ,,Ano* nebo ,,spise

ano* zaskrtlo dohromady 30 % respondenti.

Obrazek 21: Graf ocenéni podpory ze strany nadfizeného

OTAZKA C. 9: POCITUJETE DOSTATECNOU
PODPORU ZE STRANY NADRIZENYCH?

HAno HSpiSeano MSpiSene M Ne

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setreni
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Budeme-1i hodnotit skupiny jednotlivé, potom narazime na fakt, Ze odpovédi THP
pracovniki a GAP leaderii byly téméf totozné a tedy, ze vzdy nejrozsahlejsi odpoved’ je
,»SpiSe ne* a na druhém misté poté odpoveéd’ ,,spiSe ano*. OvSem skupina operatord méla
vyrazné vEétsi nespokojenost se svymi nadfizenymi, jelikoz 43 % operatora uvedlo
odpoveéd’ ,,spiSe ne“ a 42 % uvadi odpoved ,,ne”. Celkem tedy 85 % operatorti bylo
nespokojeno s podporou ze strany nadiizenych. V této oblasti byl identifikovan velky

prostor pro zlepSeni.

Obréazek 22: Graf ocenéni podpory ze strany nad¥izeného dle pozice

Otazka ¢. 9: Pocitujete dostate¢nou podporu ze
strany nadrizenych?

0,

45% e o 43% 420
40%
35%
30% 25% 27%
25% 21% 21%
20%
15% 0% 13% 11%
10% I I 5%

% l

0% -

THP GAP leader Operatofi

B Ano M SpiSe ano SpiSe ne M Ne
Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setreni
Nasledujici otazka ¢. 10 se zabyva spokojenosti pracovnikd s kvalitou komunikace ze
strany nadtizenych. Celkem 54 % pracovnikll odpovidalo ,,spiSe ne“. Druha nejCasté;jsi

odpovéd’ znéla ,,spiSe ano* s celkem 20 %, odpoveéd ,,ano* zvolilo 15 % respondentd a

odpoveéd’ ,,ne* ziskala od zaméstnanct 11 %.
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Obréazek 23: Graf kvalita komunikace

OTAZKA C. 10: JSTE SPOKOJEN/A
S KVALITOU KOMUNIKACE
S NADRIZENYMI?

HAno MSpiSeano MSpiSene M Ne

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setreni

Pii analyzovani vysledki po jednotlivych pozicich zjistujeme podobny jev jako u otazky
¢islo 9 a to, ze odpoveédi THP pracovnikii a GAP leadert jsou velmi podobné, pouze
odpovédi operatoru jsou velmi negativni. Celych 69 % operatort uvadi odpovéd’ ,,spise
ne* a dalsich 13 % uvadi odpoveéd’ ,,ne”. Celkem tedy 82 % operatorti neni spokojeno
s kvalitou komunikace ze strany svého nadiizeného, coz jsou vtomto piipadé GAP
leadefi. Kvalita komunikace by tedy opét méla byt jednim ztémat, kterym by se

spole¢nost méla do budoucna zabyvat v ramci v zvySeni motivace zaméstnancu.

Obrazek 24: Graf komunikace s nadfizenymi

Otazka ¢. 10: Jste spokojen/a s kvalitou
komunikace s nadfizenymi?

80% 69%

60%
389 40%

15%
[ ] m BE= B

GAP leader Operétofi

40% 33% 35%
25%
0,
o [ |
THP

HAno ESpiSeano M Spisene M Ne

X

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setreni
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Otéazka ¢. 11 se zabyvala spokojenosti se stylem fizeni nadfizeného. Zde mizeme vidét
velmi riznorodé odpovédi, avsak nejvice se objevovala odpovéd’ ,,spise ne, ato v 32 %
ptipadi. Druhou nejcastéjsi odpovédi byla odpoveéd’ ,,ne“, kterd dostala 29 %. Dale
odpovéd’ ,,ano* a ,,spiSe ano“ se objevila dohromady v 39 % piipadd. Je tak ziejmé, ze
prevlada vseobecna nespokojenost s vedenim nadtizeného, coz opét vytvari prostor pro

zlepseni a to zejména v oblasti komunikace.

Obréazek 25: Graf spokojenosti stylu Fizeni

OTAZKA C. 11: JSTE SPOKOJEN/A SE STYLEM
RIZENi NADRIZENEHO?

HAno HSpiSeano MSpiSene HMNe

Zdroj: vlastni zpracovani na zdakladé dotaznikového Setieni

Za nejspokojenéjsi skupinu dle zjisténych odpovédi povazujeme opét skupinu THP
pracovnikt, kde spokojeno bylo celych 70 % dotazovanych. Naopak u operatort vyroby
se dle o¢ekavani setkavame se zna¢nou nespokojenosti, kdy celych 73 % operatort uvadi
zapornou odpovéd. U GAP leadert si mizeme povSimnout rozdilu oproti THP
pracovnikiim, kdy Vv této otdzce je procento zdpornych odpovédi vyraznéj$i nez u

predeslych odpovédi.
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Obréazek 26: Graf spokojenosti stylu Fizeni dle pozice

Otazka €. 11: Jste spokojen/a se stylem fizeni

nadrizeného?

40% 37% 38% 37% 36%
35%
30% 27% 27%

25% 23% 21%

20% .

Lo 13% 15% 14% 139

10%

5%

0%

THP GAP leader Operatofi

HAno HSpiSeano MSpisene M Ne

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setreni

Nasledujici otdzka ¢. 12 se dotazovala na spokojenost s platovym ohodnocenim za
vykonavanou praci. Nejcastéjsi odpoveéd’ ziskala 38 % vSech dotazanych a byla to
odpoveéd’ ,,spise ano*. S 28 % se poté jako druha nejéastéjsi odpoveéd’ objevovalo ,,ne“ a
odpovéd ,,spiSe ne“ doséhla 19 %. Pouze 14 % dotazovanych zaméstnancu je se svou

mzdou zcela spokojeno.

Obrazek 27: Graf spokojenosti s platovym ohodnocenim

OTAZKA €. 12: JSTE SPOKOJEN/A S PLATOVYM
OHODNOCENIM ZA PRACI, KTEROU VYKONAVATE?

HAno MSpiSeano MSpisene M Ne

Zdroj: vlastni zpracovani na zdkladé dotaznikového Setieni
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Analyza po jednotlivych pracovnich pozicich odhalila, ze nejspokojengjsimi pracovniky
jsou THP pracovnici, pticemz celkem 77 % téchto zaméstnancii je spokojeno se svym
platovym ohodnocenim. Dale 52 % GAP leadert nejvice odpovidalo moznosti,,spise ano,
odpovéd’ ,,ano* zvolily pouze 4 % GAP leaderi. Mizeme tedy fici, ze i u téchto
pracovnikd pfevazuje spokojenost. U operatori vyroby pak pievazuje s 50 % odpoveéd’
,he“ a 13 % operatord odpovida ,,spiSe ne“. U této skupiny pracovniki tedy opét
pozorujeme nespokojenost, ktera miize byt zptisobena hlavné flexibilni ¢asti mzdy, Ktera
¢ini 5 %. Zaméstnanci z tohoto hlediska trpi znaénou demotivaci, kdy se zde uplatiuje
princip kolektivni viny — pracovnici ptichazi o flexibilni ¢ast mzdy i v pfipadé, ze
kuptikladu jind sména nesplni vyrobni limit. Tento demotivacni prvek by mel byt
piehodnocen vedenim firmy a byt upraven tak, aby pracovnici byli naopak motivovani

k dosazZeni lepSich vykont a tedy i mzdy.

Obrazek 28: Graf spokojenosti s platovym ohodnocenim dle pozice

Otazka ¢. 12: Jste spokojen/a s platovym ohodnocenim
za praci, kterou vykonavate?

60% o
52% 50%

31% 33% 32%
0,
15% o 13%
8% °
4% %
HE =il =

THP GAP leader Operatofi

50% 46%
40%
30%
20%

10%

0

X

B Ano MSpiSeano MSpiSene MNe

Zdroj: viastni zpracovani na zakladeé dotaznikového Setieni

Dotaznikové Setfeni se dale zabyvalo dilezitou otazkou, zda zaméstnanci vibec Vi 0
vSech slozkach, které tvoii jejich mzdu. Celych 65 % dotazovanych zaznacilo odpovéd

,»ano*“ a dalsich 21 % ,,spiSe ano*. Pouze 14 % pracovniki tak ptiznalo neznalost
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Obrazek 29: Graf znalosti slozek, které tvori mzdu

OTAZKA €. 13: VITE O VSECH SLOZKACH,
KTERE TVORIi VASI MzZDU?

HAno MSpiSeano MSpiSene M Ne

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setreni

Z pohledu skupin oddélené se nam dostdva vysledek téméf totozny, u vSech
dotazovanych skupin zastava nejvetsi zastoupeni odpoved’ ,,ano*, dale potom ,,spiSe ano®.
Ptedposledni odpovédi je ,,spise ne*“ a u vSech skupin dostala nejmensi pocet hlasi

odpovéd’ ,,ne*, ktera se pohybuje od 2 % do 8 %.

Obréazek 30: Graf znalosti sloZek, které tvoii mzdu dle pozice

Otazka €. 13: Vite o vSech slozkach, které tvori

vasi mzdu?
80%
69%
70%
60‘; °0% >8%
(1]
50%
40%
0,
30% 27% 23%
20% 18%
° 12% 10% gy 10%
10% 2% 3%
0% . — . - |
THP GAP leader Operatofi

H Ano MSpiSeano MSpisene M Ne

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setreni
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V otazce €. 14 je feSen piehled o platovych podminkach v ostatnich firméach podobného
zameteni jako je spolecnost Faurecia. Celkem 43 % zaméstnancii odpovédélo ,,ano*.
Odpoveéd’ ,,spise ano* volilo 29 % respondentti a zbyvajicich 28 % dotazovanych se

vyjadrtilo zaporné odpovédi ,,spise ne“ nebo ,,ne.

Obrazek 31: Graf piehled platovych podminek v jinych firmach

OTAZKA €. 14: MATE PREHLED O PLATOVYCH
PODMINKACH V OSTATNICH FIRMACH PODOBNEHO
ZAMERENI?

EAno MSpiSeano MSpisene M Ne

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setreni

Pokud se podivame, jak odpovidaly skupiny jednotlivé, zjistime, ze nejvétsi prehled o
ostatnich podminkach v jinych firmach maji jednoznaéné operatofi vyroby s celkovym
poctem 53 % odpovédi ,,ano* €127 % ,,spiSe ano*“. Naopak nejmensi prehled ma skupina
THP pracovnikl s celkovym poctem 43 %. Tato problematika jisté souvisi
s nespokojenosti operatorti ve spole¢nosti, na zaklad¢ které se tak vice zajimaji o pracovni

podminky u konkurenénich firem.
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Obrazek 32: Graf piehled platovych podminek v jinych firmach dle pozice

Otazka €. 14: Mate prehled o platovych
podminkach v ostatnich firmach podobného

zaméreni?

60% 53%
50% 44%
a0% 7% 33%
30% 519, 25% 25% 27%

0

0,
0% 18%
10%
6%
10% I -° 2% I
0%
THP GAP leader Operatofi

HAno HSpiSeano MSpiSene M Ne

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setreni

Nasledujici otazka zjistovala problematiku firemnich benefita a celkovou spokojenost
zaméstnancu v této oblasti. Celkem v 53 % ptipadt byla zaznamenana odpovéd’ ,,ne*,
pri¢emz druhou nejéastéjsi odpovédi bylo ,,spise ne, a to od 30 % dotazovanych. Pouze
17 % zaméstnancu vyjadtilo spokojenost s firemnimi benefity. Vzhledem k velkému
mnozstvi poskytovanych benefitti popsanych v kapitole 1.8.2, je tato odpoveéd’ ponékud
ptekvapiva a spiSe bychom ocekavali, Ze zaméstnanci oceni toto rozmanité spektrum
vyhod, kter¢ jim firma zajiSt'uje. Téma bylo dale rozebirano v otdzce €. 16, pficemz bylo
zjiSténo, Ze zna¢nd nespokojenost prameni spiSe z nevédomosti o vSech moZnostech
firmou poskytovanych benefitlh a odhalila také dalsi bonusy, které by zaméstnanci radi

zaradili do seznamu.
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Obrazek 33: Graf spokojenosti s firemnimi benefity

OTAZKA C. 15: JSTE SPOKOJEN/A
S FIREMNIMI BENEFITY?

HAno HSpiSeano MSpisene M Ne

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setreni

Pokud se na otazku ¢. 15 podivame detailnéji, zjistime, Ze nejvice nespokojena skupina
je skupina operatoru. Celych 95 % operatorii je nespokojeno s firemnimi benefity.
U skupiny GAP leadert je nespokojeno celkem 81 % a u THP pracovniki se negativni
odpovéd objevila v 58 % ptipadt. Zde se nam opétovné potvrdilo, ze benefitni systém je

vniman zna¢né negativné a mél by byt pfedmétem diskuze vedeni spolecnosti.

Obrazek 34: Graf spokojenosti s firemnimi benefity dle pozice

Otazka €. 15: Jste spokojen/a s firemnimi

benefity?
80%
70% 09%
(1]
60%
50% 44%
38%
40% 33% 319 -
230% 27% 27%
0
o MIII »
6%
10% 3% 2%
w M 1 —
THP GAP leader Operatofi

HAno MSpiSeano MSpisene M Ne

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setreni
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Otazka ¢. 16 byla koncipovana jako oteviena, kdy cilem bylo zjistit konkrétni navrhy
zamestnancd, co by dle jejich ndzoru nemélo mezi firemnimi benefity chybét a tedy co

by nejvice ve své pozici ocenili.

U THP pracovniku se objevovaly nejcastéji odpovédi typu:

- Sick days

- Stravenky

- 13.a14. plat

- Prispévek na nakup nového auta, kterym Faurecia dodava komponenty
- Snizeni denni pracovni doby

- Zvyseni po¢tu dni dovolené

- Ptispévek na dovolenou

- Home office

U GAP leaderu jsme nejcastéji dostavali odpovédi:
- Stravenky

- Vice soft skills Skoleni

- 13.plat

- Prispévek na bydleni

- Prispévek na dovolenou

- Sportovni turnaje

- Fitness a wellness v prostorach zavodu

Operatori vyroby navrhovali nejcastéji tyto napady:
- Prispévek na dovolenou

- 13.plat

- Sick days

- 100% pftiplatek za vikend

- Vyuka ciziho jazyka

- 6 tydnt dovolené

- Vyuka ciziho jazyka v pracovni dobé

- Stravenky
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Otazka €. 17 se vénuje jiz konkrétnimu typu firemniho benefitu, ktery je velkym tématem
mezi vSemi zaméstnanci. Jedna se 0 Kafeterii, kterou zajistuje spole¢nost SODEXO,
pricemz 82 % zaméstnancli napii¢ vSemi pozicemi vyjadfuje svilj nesouhlas s timto
benefitem. Pouhych 18 % zaméstnancti uvedlo pii dotazu na spokojenost za svoji

[139-91

odpovéd’ ,,ano* ¢i ,,spiSe ano.

Obréazek 35: Graf spokojenosti s kafeterii

OTAZKA €. 17: JSTE SPOKOJEN/A
S KAFETERIi?

HAno HSpiSeano MSpisene HMNe

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setreni

Pfi zkoumani jednotlivych skupin zjiStujeme, ze na vSech pozicich ndm zaméstnanci
vyjadiili velmi podobné procento nespokojenosti. U operatorti vyroby uvedlo 79 %
pracovniki odpovéd’ ,,ne* a 3 % operatorti uvedli ,,spiSe ne*. Celkem tedy 82% operatora
nesouhlasi s timto benefitem. U GAP leadera jsme dostali ve 40 % odpovéd’ ,,ne* a 42 %
zaméstnanci odpovidalo ,,spiSe ne®, celkem tedy opét 82 % nespokojeno. U THP
pracovniki celkem 56 % uvedlo ,,ne* a 25 % vybralo mozZnost ,,spiSe ne*“. Celkem tedy
81 % THP pracovnikii je opét nespokojena. Konkrétné¢ tedy u kafeterie, ktera je
poskytovana spole¢nosti SODEXO, vnimame potiebu lepsiho, vice motivaéni nastaveni

podminek.
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Obréazek 36: Graf spokojenosti s kafetérii dle pozice

Otazka €. 17: Jste spokojen/a s kafetérii?
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Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setreni

9% v

Otazka ¢. 18 je zaméFena na spokojenost s firemnimi akcemi. Napii¢ vSemi skupinami
zaméstnanct jsme dostali 38 % odpovédi ,,ne” a 28 % odpoveédi ,,spise ne”, celkem tedy
66 % zaméstnanci vyjadiilo nespokojenost s pofadanymi akcemi =ze strany

(13-4

zaméstnavatele. Pouhych 34 % pracovnikii odpovidalo na otazku ,,ano* ¢i ,,spiSe ano*.

Obréazek 37: Graf spokojenosti s akcemi pro zaméstnance

OTAZKA €. 18: JSTE SPOKOJEN/A S AKCEMI, KTERE
FIRMA PORADA PRO SVE ZAMESTNANCE?

HAno HSpiSeano MSpisene HMNe

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setreni
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Pti pohledu na jednotlivé skupiny zjistujeme, Ze nejvétsi nespokojenost s akcemi je opét

z tady operatoru s celkem 80 %. U GAP leadert jsme dostali negativni odpovédi u 60 %

pracovniki a pouze u THP pracovnikl byla nespokojenost niz$i nez polovina a to celkem

39 %. | v této oblasti firemnich benefita je urcity prostor pro zlepSeni.

Obrazek 38: Graf spokojenosti s akcemi pro zaméstnance dle pozice
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Otazka ¢. 18: Jste spokojen/a s akcemi, které
firma porada pro své zaméstnance?
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Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setreni

58%

23%
19%

Operatofi

Nasledujici otazka ¢. 19 byla opét oteviena a zajimala se o faktory v praci, které povazuji

pracovnici za nejvice demotivujici.

U THP pracovniki jsme nejcastéji zaznamenali tyto odpovédi:

- Komunikace s jinymi oddélenimi

- Chybéjici motivace

- Kafeterie

- Casté zmény priorit

- Stres

- Casté stfidani lidi na vedoucich pozicich

- Odbornost podtizenych

- Dlouhé schvalovaci procesy
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Ze strany GAP leaderit byly tyto odpovédi:
- Vysoka fluktuace operatort

- Kafeterie

- Spatna kvalita kantyny

- Finan¢ni ohodnoceni

- Préce pod tlakem

- Préce s hloupymi lidmi

- Natlak

U operatori vyroby jsme nejéastéji ziskavali odpovédi typu:
- Nastaveni prémii, moznost jejich ovlivnéni

- Komunikace

- lgnorace nazorl a podnétii

- Kafeterie

- Nedostate¢né uznani

- Nedostate¢né financni ohodnoceni

- Préace nad ramec smlouvy

- Stres, shon

Piedposledni dvacata otazka se zabyva tim, zda maji zaméstnanci povédomi o nabidkach
prace ostatnich firem. U 45 % zaméstnanct jsme dostali odpovéd’ ,,ano* a dalSich 37 %
uvedlo odpovéd’ ,,spise ano*. Celkem tedy 82 % zaméstnanci md povédomi o ostatnich
nabidkach prace v rtiznych jinych firmach. Toto zjisténi by mélo byt varovnym signalem
pro zaméstnavatele a podpofit tak snahu vedeni spoleCnosti si své zaméstnance udrzet a

snazit se vylepsit aspekty, se kterymi jsou pracovnici nespokojeni.
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Obréazek 39: Graf povédomi o nabidkach prace

OTAZKA €. 20: MATE POVEDOMIi O NABIDKACH
PRACE V OSTATNICH FIRMACH?

HAno MSpiSeano MSpiSene MNe

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setreni

Graf po jednotlivych skupinach pracovnikii nam ukazuje, ze jednoznaéné nejlepsi
povédomi o ostatnich nabidkach prace maji operatofi vyroby, kteii uvedli kladnou
odpovéd’ v 87 % piipad. Toto vysoké procento ziejmé opét souvisi s vSeobecnou vysokou
nespokojenosti operatorti v praci. U GAP leadert i THP pracovnikl se objevila pozitivni

odpoveéd’ celkem od 75 % respondentd.

Obrazek 40: Graf povédomi o nabidkach prace dle pozice

Otdzka €. 20: Mate povédomi o nabidkach
prace v ostatnich firmach?
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Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setreni
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ZavéreCna otazka byla zaméfena na fakt, zdali zaméstnanci jiz nekdy uvazovali o
odchodu ze spolecnosti, pticemz celkem 74 % dotazovanych se vyjadrtilo kladné. Zbylych

26 % zaméstnancu prozatim nad odchodem z firmy neuvazovalo.

Obrazek 41: Graf tvaha o odchodu z firmy

OTAZKA C. 21: UVAZOVAL/A JSTE NEKDY O
ODCHODU Z FIRMY?

HAno HNe

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setreni

Na poslednim grafu nize vidime, Ze nejvétsi procento kladnych odpovédi nam poskytli
operatofi vyroby, ktefi odpovidali celkem v 86 % piipadd kladné. U GAP leadert
dostavame kladnou odpoveéd’ v 69 % a u THP pracovnikti jsme dostali téméf vyrovnané
hodnoty, a sice 52% odpovidalo ,,ano* a 48% ,,ne*“. Nejvyssi procento u operatorti mize
byt s velkou pravdépodobnosti zapfi¢inéno opét jejich nespokojenosti s ostatnimi faktory

v zameéstnani.
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Obréazek 42: Graf ivaha o odchodu z firmy dle pozice

Otazka ¢. 21: UvazZoval/a jste nékdy o odchodu

z firmy?
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Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setreni

2.6 Rozhovor

Pro rozsiteni a dosaZzeni komplexnéjSich informaci byla nasledné zvolena metoda
rozhovoru, ktera potvrdila zjisténé odpovédi z dotaznikového Setfeni a poskytla tak
konkrétnéjsi ndhled na vniméani zaméstnancii jejich systému odménovani. Na rozhovor
ptistoupili celkem Ctyfi zaméstnanci, ktefi si nasli ¢as dale osobné probrat jednotlivé
otazky. Rozhovor poskytla jednak samotna personalni feditelka celého piseckého zavodu
pani Ivana Burkonova, a nasledné také tfi GAP leadefi, a to sleCna Stépénka Novotna,

pan Jakub Majer a pan Petr Kolaf.

2.6.1 Rozhovor s GAP leadery

Prvni otdzka sméfovala na nejvétsi motivacéni prvek pro operatory vyroby. VSichni
dotazani se shodovali, ze pfedevsim finan¢ni stranka je velmi dulezita, ne-li rozhoduijici.
Pan Kolar se vyjadfil, Ze vidi jako velice dileZitou i tymovou spolupraci a budovani
vztahd, které je na jejich oddéleni logistiky na vysoké urovni. Pochvalil i vstiicny pristup
nadfizenych k podiizenym, coz je podle n€j jednim z dtivodu, pro¢ zde hodné operatort

setrvava. Jakub Majer hovoftil o pohyblivé ¢asti mzdy a rovnéz 0 nékterych zajimavych
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benefitech. Slecna Novotnd jesté doplnila informaci o jistoté¢ zaméstnani a stabilni firmé,

v nizZ se zaméstnanci nemusi obavat, ze by pfisli o svoji praci.

V druhé otazce jsem se dotazoval na vys$i mzdy, a zda jsou dle nazori GAP leadert
operatofi s vysi své mzdy spokojeni. Zde se odpovédi riiznily. Pan Jakub se nechal slyset,
7e operatofi jsou velmi nespokojeni se mzdou a ¢asto jsou na toto téma stiznosti. Pan Petr
je naopak toho nazoru, Ze GAP leadefi jsou vSeobecné ve firmé spokojeni. Sle¢na
Novotna jesté dodala, ze v porovnani s ostatnimi spole¢nostmi se operatofi maji ve
Faurecii velmi dobie. VSichni GAP leadefi se shodovali v ndzoru, ze samoziejmé kazdy
z operatorti vzdy odpovi, ze by potieboval vice penéz, nicméné vSichni si spole¢né

uvédomuji, ze se jedna o motivaci kratkodobou.

Nasledujici otazka byla sméfovana k vysi platu, konkrétné zda je plat vii¢i vykonavané
praci adekvatni. Pan Petr si mysli, Ze na oddéleni, kde pracuje, je nastavena vysSe plath
pro operatory v potadku a je odpovidajici. Zaroven dodava, ze u kolegti na vyrobé jsou
platové podminky horsi a bylo by potteba se nad timto oddélenim zamyslet. Pan Majer je
pravé z odd¢leni vyroby a upfesiioval informace o fungujici polyvalenci, kde jeden
zaméstnanec by mél umét vykonavat vSechny druhy préce, ale bohuzel se to casto ned¢je
a lidé nejsou ochotni se uéit praci na dalSich linkach. Navrhoval by proto témto Sikovnym
pracovnikiim navysit mzdu o vykonnostni bonus, coz by jisté zvySovalo spokojenost a
motivaci v§ech zaméstnanct vyroby. Sle¢na Novotna je toho nazoru, Ze vyse platu je na

operatorskych pozicich nastavena korektné.

Flexibilni ¢ast mzdy byla probirdna v ramci dalsi otazky. St&panka Novotna uvadi, ze
V této ¢asti mzdy nevidi zadny problém a je velmi dulezité, aby si zaméstnanci uvédomili,
ze pii plnéni vyrobnich norem tuto ¢ast mzdy dostanou a naopak, kdyz limity neplni,
flexibilni ¢ast mzdy jim ptidélena neni. Pan Jakub na tento dotaz odpoveédél, ze vyse této
mzdy se mu zda dostacujici, pouze s ¢im hrubé nesouhlasi, je kolektivni vina. Znamena
to, Ze pokud jedna sména zastavi linku a neplni, potom tuto ¢ast mzdy nedostava Zadna
ze tfi smén. Pan Petr ndm poskytnul ndzor, Ze by zavedl jeSté vétsi cast mzdy jako

flexibilni, ¢imz by podle n€j mohla byt dosazena vyss$i motivace ze strany zaméstnancii.
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Pat4 otdzka se vénuje firemnim benefitim - zda jsou dobie nastavené a kde vidi GAP
leadefi dal§i prostor pro zlepSeni. VSichni dotazovani odpovidali v souladu s jiz
zjisténymi nazory z dotaznikového Setieni. Zaznély napady, jako jsou stravenky,
multisport karta, rizné firemni akce a jiné. Velmi dulezity poznatek, ktery musi byt bran
V potaz je, ze zaméstnanci se o velkém mnozstvi téchto udalosti vitbec nedozvidaji nebo
se zpozdénim a potom o tyto akce neni zajem. Radna informovanost jak o firemnich
akcich tak celkové o vSech firemnich benefitem bude tedy jednim z hlavnich bodu, které

by se daly ve spole¢nosti vylepsit.

Dalsi dotaz mifil na vnitfni motivaci operator vyroby, zdali jsou v préaci opravdu jen
kvili finanénimu ohodnoceni ¢i jestli mizeme vidét i motivované operatory, a CO
kuptikladu konkrétné dotazovani GAP leadeti pouzivaji za metody pro motivaci svych
podiizenych. Pan Kolaf je presvédcen, ze v jeho tymu je atmosféra opravdu dobrd,
pri¢emz on konkrétné si stavél sviyj tym z fad kamaradu a nema problém s demotivaci.
Napfi¢ spolecnosti vSak vidi hodné motivovanych lidi, ktefi po Case trpi syndromem
vyhoteni, kdy jejich motivace zasadné klesa. Tento nazor mél i pan Jakub a sle¢na
Stépanka. Za nejvétsi demotivaéni aspekty povazuji neustalou opakujici se praci,
chybéjici podporu ze strany nadiizenych ¢i stres. U pana Kolafe v tymu je plno kamaradu,
ktefi chodi i po praci na fotbal ¢i na drink a tim padem v tymu panuje dobra nalada. Pan
Majer situaci vnima odli$né, jelikoz ma pomérné novy tym a je tedy v zacatcich budovani
dobrého kolektivu, kdy se zatim se svymi zaméstnanci az tak dobfe nezna a zadné akce
na utuzovani kolektivu nepotada. Sle¢na Novotna je ke svym operatorim velmi oteviena
a Casto s kazdym z nich i osobné mluvi a vyjadiuje jim v praci velkou podporu. Sd¢lila
také, ze za operatory i Casto zaskoci, aby vidéli, Ze je kamaradska a snazi se s kazdym

vychazet. Tento krok je dle mého ndzoru velmi dobry a dokaze utuzit vztahy v kolektivu.

V zavéru rozhovoru padla otazka na celkovou spokojenost dotazovanych GAP leaderii ve
spole¢nosti. Pan Jakub vyjadfuje spokojenost, vV soucasné dobé vsak pocituje velky tlak
ze strany nadfizenych, jelikoz vedeni stale zvySuje normy a sam tak vyjadiuje obavy nad
tim, jak dlouho mu jest& tento optimismus vydrzi. Sleéna Stépanka je ve spole¢nosti jiz 8
let, z toho posledni dva roky vykondva pozici GAP leadera a v soucasné dob¢ je velmi

spokojena jak s platovym ohodnocenim, tak s pracovni naplni. Nejvice ocefuje, ze i
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obycejny Clovek, ktery zacina jako operator vyroby, se mize dostat az tfeba na pozici
manazera, coZ je i jejim cilem. Pan Petr je ve spole¢nosti jiz 10 let a v oddéleni logistiky

je velmi spokojen, pfi¢emz nejvice ocefuje pravé variabilitu prace, kterou vykonava.

2.6.2 Rozhovor s personalni feditelkou zavodu

Uvod rozhovoru s personalni feditelkou zdvodu byl zaméfen na fluktuaci zaméstnanct, a
jak jejich z&vod bojuje s vyhleddvanim novych zaméstnancu. Pani feditelka uvedla, ze
vlivem nizké nezaméstnanosti byla u operatorti vyroby fluktuace okolo 30 %, v soucasné
dobe¢ se vSak pohybuje jiz okolo 13-15 %. Co se ty€e pozice GAP leaderti, zde se bavime
o minimalni fluktuaci okolo 1-2 %, coz je zptisobeno skvéle nastavenym systémem - GAP
leaderem se stava vzdy ¢lovék, ktery si nejdiive prosel pozici operatora a na pozici GAP
leadera se musi vypracovat. U THP pracovnikd zaznamenavaji témér nulovou fluktuaci,

A4

ktera je pochopitelnd vzhledem k tomu, Ze tato pozice je uz na vyssi Grovni a tedy lépe

platové ohodnocend a ptinasi taktéz piijemnéjsi pracovni prostiedi. Spolecnost je vSak

v soucasné chvili v situaci, kdy ma nadbytek pracovniku a tak spiSe fe$i sniZovani stav.

V druhé otazce pani Burkonova odpovidala na dotaz, jaky je nejvétsi motivaéni prvek
spole¢nosti Faurecia. Uvedla, Ze u operatoru je to vzdy samoziejmé predevéim finanéni
ohodnoceni, coz ale na druhou stranu vidi jako problém, jelikoz si sama uvédomuje, ze
toto finan¢ni ohodnoceni neni dostacujici a maji v planu na tomto zapracovat. GAP
leadeti se jiz dostavaji do vysSich tarifnich tfid a nejCastéji je velkou motivaci opét
finan¢ni ohodnoceni a také stabilita firmy. U THP pracovnikd stoji za zminku
samoziejmé také financni ohodnoceni, ale tito pracovnici jiz ocenuji mnohem vice také

benefity, které firma nabizi.

Dalsi otazkou bylo, zda spole¢nost provadi také n&jaké prizkumy spokojenosti svych
zaméstnancl, a pokud ano, jak casto a s jakymi vysledky. Pani feditelka se v tomto
ptipad€ nechala slySet, ze spole¢nost provadi kazdé tii roky Setieni spokojenosti svych
zaméstnanct formou strukturovanych anonymnich dotazniki. Béhem téchto Setfeni byla
vypozorovana stoupajici tendence spokojenosti zaméstnancti na vSech pozicich, pticemz

posledni prtizkum byl proveden v roce 2018.
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Dale pani Burkonova hovofila o systému odménovani zaméstnanct, kdy navazovala na
predeslé otazky a odpovidala ve smyslu, Ze na THP pozicich je systém dle jejiho nazoru
nastaven dobfe a dostatecné. Na pozicich u operatorti se potom planuje zména pfi

nastupnim platu. Spole¢nost provadi revizi téchto systému jednou roc¢né.

Posledni otazka smétovala na demotivaci, konkrétné jaky prvek pusobici na zaméstnance
povazuje pani feditelka za nejvice demotivujici. Zde uvedla zejména tlak na produktivitu
zaméstnanct, ktery se komplexné objevuje v automobilovém pramyslu. Velkou roli hraje
také neustdld zména norem ve vyrobé. Zaméstnanci Sse rovnéz musi neustéle
ptizpisobovat riznym zménam, pozadavkim na trhu ¢i pozadavkiim zékaznikti. Co
naopak velmi dobie funguje jako skv€ly motivaéni prvek, je Karierni rast v ramci
spole¢nosti. Operatofi jsou posouvani na kancelaiské pozice, dale potom lidé z THP pozic
jsou dosazovani do pozic manazerskych. Otevie-li se tedy nova pozice, nejprve se vzdy
hledd interni feSeni. Pani feditelka Vv zavéru rozhovoru opét vyzdvihnula systém
karierniho rastu v rdmci spole¢nosti jakozto hlavni motivaéni prvek, pfi¢emzZ tato
motivace funguje i mezi zavody, kdy zaméstnanci mohou byt vyslani naptiklad do

zahrani¢i.
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3 VLASTNI NAVRHY

Na zaklad¢ vyhodnoceni vysledka v druhé kapitole byly vytvoteny nasledujici navrhy na
zlepSeni motivace zaméstnanci spole¢nosti Faurecia pomoci Uprav v odménovani
pracovnikd, poskytovani novych benefitii nebo zlepseni informovanosti zaméstnancti o

dostupnych benefitech spole¢nosti.

3.1 Stravenky

Dotaznikové Setfeni a nésledné 1 rozhovor mi potvrdil, ze opravdu drtiva cast
zaméstnancu by rdda zatradila mezi své firemni benefity také stravenky.

Jelikoz ¢asto vznika napiiklad problém, Ze jidlo v mistni zavodni jidelné neni nejlepsi,
proto by zaméstnanci radi vyuzili jinych stravovacich zafizeni a platili formou stravenek.
Navrhuji tedy zatadit stravenky mezi firemni benefity. Nejvyhodné;jsi daiiové uznatelna
stravenka je pro rok 2019 uréena stravenka s hodnotou 123 K¢&. V nasledujici tabulce tedy
bude piehledné znazornéno, kolik by zaméstnavatel musel vynaloZit prostiedkli na
jednoho zaméstnance a kolik by naopak platil zaméstnanec. Bereme v potaz, ze
zaméstnavatel mize uhradit nejvice 55 % z ceny stravenky tak, aby byl naklad danoveé
uznan. Zbylych 45 % bychom tedy nechali na zaméstnancich. Pokud budeme pocitat se
stravenkami v hodnoté 123 K¢, roéni naklad na vSechny zaméstnance pro zaméstnavatele

by vysel na 9 744 072 K¢&. Roéni naklad pro zaméstnance by poté ¢inil 9 720 K¢. Ceny

jsou pocitany za predpokladu, Ze primérné mame 20 pracovnich dni v mésici.

Tabulka 2: Kalkulace vyhodnosti stravenek v hodnoté 123 K¢

Zaméstnavatel Zaméstnanec
Hodnota stravenky: 123 K¢

Naklad na jednu stravenku: 67,65 K¢ | Naklad na jednu stravenku: 55,35 K¢

mésicni naklad na 20
mési¢ni naklad na jednoho zaméstnance 1353 K¢ | stravenek™ 1067 K¢
ro¢ni ndklad na jednoho zaméstnance 16 236 K¢ | roc¢ni naklad jednoho

ést

roc¢ni naklad na vSechny zaméstnance 9 744 072 K¢ zamestnance 12 804 K¢

Zdroj: vlastni kalkulace

Dle mého nédzoru je stravenka 123 K¢ pfili§ velka hodnota, proto jako druhou moznost

navrhuji hodnotu stravenky nastavit na 90 K¢. V tomto ptipadé by celkové naklady pro
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zamestnavatele vychazely na vSech 602 zaméstnanct 7 151 760 K¢ ro¢né. U zaméstnanct

hovotime o ¢astce 9 720 K¢ roéné. V nasledujici tabulce je znazornéno graficky.

Tabulka 3: Kalkulace vyhodnosti stravenek v hodnoté 90 K¢

Zaméstnavatel Zaméstnanec
Hodnota stravenky: 90 K¢

Naklad na jednu stravenku: 49,50 K¢ | Naklad na jednu stravenku: 40,50 K¢

mésicni naklad na 20
mésicni naklad na jednoho zaméstnance 990 K¢ | stravenek™ 810 K¢

ro¢ni naklad na jednoho zaméstnance 11 880 K¢ | ro¢ni ndklad jednoho
L 5 . . | zaméstnance y
ro¢ni naklad na vSechny zaméstnance 7 151 760 K¢ 9 720 K¢

Zdroj: vlastni kalkulace

3.2 Skoleni komunikaé¢nich dovednosti a vyjednavani

Z dotaznikového Setieni jsme v otazce Cislo 10 a 11 zjistili, Ze velky prostor pro zlepSeni
je v komunikaci mezi nadfizenymi a podfizenymi. K této problematice samoziejmé také
patfi vyjednavani mezi vySe uvedenymi. Spolecnost Faurecia jiz nékolikatym rokem
spolupracuje se spole¢nosti AZ akademie s.r.0., ktera pro firmu potada skoleni mekkych
dovednosti zaméstnanci. Navrhuji od této spoleCnosti objednat jednodenni kurz
komunikace a vyjednavani. Toto Skoleni by bylo uréeno zejména pro GAP leadery,
jelikoz nejhorsi vysledek jsme zaznamenali u operatorti vyroby, kteii se zodpovidaji
pravé GAP leaderim. AZ akademie s.r.o. potada tato Skoleni za cenu 22 500 K¢ za
jednodenni Skoleni, které obsahuje obé tyto slozky, tedy komunikaci a vyjednavani
dohromady. Skoleni je pofadano vzdy pro maximalni skupinu 14 lidi ptimo v zasedaci
mistnosti zdvodu. Konalo by se tedy celkem 6 Skoleni s tim, Ze v posledni skupiné by
bylo pouze 12 GAP leaderti. O posledni 2 mista bych navrhoval vyhlasit soutéz o nejlepsi
zlepSovaci navrh v procesech a vybrat mezi operatory dva nejlepsi, aby mista nepropadla.
Jelikoz se jedna o kurz vzdélavani, spole¢nost mize tento néklad pouzit jako danoveé

uznatelny.
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Tabulka 4: Kalkulace ceny $koleni

Cena za Skoleni Celkem skupin Cena celkem

22500 K¢ 6 135 000 K¢
Zdroj: vlastni kalkulace

3.3 Zména flexibilni ¢asti mzdy

Velkym problémem spole¢nosti, ktery vnimaji predevSim zaméstnanci vyroby, je
flexibilni ¢ast mzdy. V dotaznikovém Setieni a také pii rozhovorech mi zaméstnanci
potvrdili, Ze neustale fesi problémy s timto aspektem. Na délnickych pozicich maji
zaméstnanci 15% flexibilni ¢ast mzdy, pficemz 5 % je za dodrZovani ochrannych
standardd, 5 % je za dochédzku a poslednich 5 % je za plnéni vyrobnich norem. V ramci
prvnich dvou zminénych slozek mohou zaméstnanci naprosto ovlivnit, zda bonus
dostanou ¢i1 nikoliv. Pfi plnéni vysledkil ve vyrobé je vSak vSeobecné vnimany problém,
kdy staci, aby n€ktera ze smén zpusobila vypnuti linky a kolektivni vinou je potom
strhnuta odména vSem. GAP leadefi se také shodovali v ndzoru, ze by vySe variabilni
slozky odmény méla byt vyssi, jelikoz to tak pied lety jiz fungovalo. Spole¢né zastavali
nazor, ze zaméstnanci byli v té dob& vice motivovani. Proto tedy navrhuji nasledujici:
vySe flexibilni slozky platu by byla 25 %, pficemz 10 % by tvoftila dochazka, 10 %
ochranné pomiicky a zbylych 5 % by byl jakysi bonus, pokud vSechny linky spIni normu,
jelikoz si uvédomuji, Ze pii neplnéni norem spole¢nost piichazi o ¢ast zisku a neni tedy
mozné odménu nékomu dat a nékomu ne. Zaméstnanci by tedy byli seznameni s tim, Ze
poslednich 5 % je kolektivni odména a bude vyplacena pouze, pokud vSichni splni

vyrobni limit.

Tabulka 5: Navrh zmény flexibilni ¢asti mzdy

Fixni ¢ast mzdy Variabilni ¢ast mzdy
Dochazka Ochranné pom{cky Kolektivni pInéni norem
75% 10% 10% 5%

Zdroj: vlastni kalkulace
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3.4 Prispévek na dovolenou délniki a GAP leaderi

Jelikoz si uvédomujeme, Ze délnické pozice jsou velmi ndroc¢né a spolecnost potiebuje,
aby délnici vydrzeli ve spolec¢nosti co nejdéle, je tedy velmi dulezity i odpocinek a
relaxace. V dotaznikovém Setieni u oteviené otazky, ktera se tykala novych benefitt, se
objevovala velmi ¢asto odpovéd’, ze by zaméstnanci na pozicich operatorti vyroby a GAP
leader privitali prispévek na dovolenou. Z tohoto divodu tedy zarazuji ndvrh na
jednorazovy prispévek pro tyto dvé skupiny zaméstnanci.

Tento prispévek by vSak byl podminén n€kolika podminkami. Zaméstnanec musi ve
firm¢ pasobit déle nez 12 mésici, jeho dochazka musi byt za posledni ptil rok naprosto
vzorna a nesmi byt za cely rok zaslan ani jeden vytykaci dopis. Témito kroky docilime
také lepSiho dodrzovani pravidel ve spole¢nosti.

Navrhuji jednorazovy piispévek pro GAP leadery ve vysi 8 000 K¢ a pro operatory
vyroby 4 000 K¢&. Tento penézni piispévek predstavuje penézni piijem, ktery musi byt dle
zakona zdanén a musi byt odvedeno socialni a zdravotni pojisténi. Tato forma finan¢niho
ptispévku je tedy pro zaméstnavatele danoveé uznatelnym nakladem.

V nésledujici tabulce mame znazornény naklady zaméstnavatele. V piipadé operatori se

jedna o ¢astku 5 360 K¢, v pripadé GAP leaderti poté 10 720 K¢.

Tabulka 6: Kalkulace nakladi prispévkii na dovolenou

Typ Naklad Pocet Celkové
zaméstnance Vyse prispévku zaméstnavatele zaméstnancu naklady
Operator 4 000 K¢ 5360 K¢ 386 2 068 960 K¢
GAP leader 8 000 K¢ 10 720 K¢ 82 879 040 K¢
Celkem - - 468 2 948 000 K¢

Zdroj: vlastni kalkulace
Tuto ¢astku navrhuji vyplacet vzdy jednou ro¢né spole¢né s dubnovou vyplatou. V Eisté

mzdé¢ potom tedy operator vyroby obdrzi bonus 2 297 K& a GAP leader 6 397 K¢.

3.5 Sick days pro THP pracovniky
Zdravotni volno neboli Sick day jiz v soucasné dobé pouziva velké mnoZstvi firem.

Z dotaznikového Setfeni ndm u THP pracovnikli vySel velky z4jem o tento pracovni
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benefit. V navrzich bylo také vice volna, a proto si myslim, Ze je dobré tyto sick days
zatadit do firemnich benefitd. U THP pracovnikl takovy benefit zatadit mizeme, jelikoZ
pokud nam rano nahlasi nevolnost ¢lovek z kancelafe, nezasahuje to nijak do provozu
vyroby. Pokud by vSak na sménu nedorazil operator vyroby ¢i GAP leader, mizZe dojit
k ohroZeni chodu linky a tim celého procesu vyroby. Velké mnoZstvi zaméstnanct
Vv pripad¢ nevolnosti Cerpa dny z dovolené ¢i chodi i nadale do prace. V tomto piipadé
ovSem hrozi riziko, Ze se nemoci mohou nakazit i dalsi kolegové nebo se bude zdravotni
stav dan¢ho jedince jesté vice zhorSovat.

Tyto zdravotni dny nejsou v zakoniku prace blize specifikované a je tedy pouze na
zameéstnavateli, kolik dntl je ochoten svému zaméstnanci poskytnout, jelikoZ tyto dny jsou
plné hrazeny mzdou. Zaméstnanec vs$ak vzdy musi o ¢erpani tohoto benefitu informovat
svého nadfizeného.

Navrhuji tedy pro THP pracovniky zatadit 3 dny zdravotniho volna za rok. Pro vypocet
nakladi na zdravotni dny jsem pouzil hrubou mzdu THP pracovnikl a pocital jsem, Ze
meésic ma 20 pracovnich dni. Mzdu jsem tedy vydélil poctem pracovnich dni a nasledné
jsem ji navysil o zdkonné odvody socialniho a zdravotniho pojisténi. Tuto ¢astku jsem
nasobil poctem poskytnutych dnti. Ndklady na jednoho THP pracovnika vychazi na 5 661
K¢ pii1 poskytnuti 3 sick days. Celkové naklady pro 134 THP pracovnikil tedy ¢ini
758 574 K¢ za rok.

Tabulka 7: Kalkulace nakladi Sick Days

Pocet THP pracovniki 134
Priimérna mzda 28 176 K¢
Pocet pracovnich dnt v mésici 20
Naklady na 1 Sick day 1887 K¢
Naklady na 3 Sick days 5661 K¢
Celkové naklady 758 574 K¢

Zdroj: vlastni kalkulace

3.6 Efektivni informativni systém
Ptirozhovorech s jednotlivymi GAP leadery a také v oteviené otazce demotivace jsem se
dozvidal, Ze velkym problémem je také komunikace, zvlasté v oblasti tymovych akci a

podobné. Spolec¢nost pofada velké mnozstvi udélosti pro své zaméstnance, ti se bohuzel
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Casto ani nedozvi, Ze se tyto udalosti d¢ji, a proto maji tyto akce jen zlomek navstévnosti,
co by mohly mit, kdyby byly dobie komunikované mezi zaméstnanci. Z tohoto dtvodu
navrhuji dvé zlepSeni v této oblasti. Prvni z opatieni jsou velké informaéni tabule, kde by
m¢l vzdy jeden zaméstnanec z personalniho oddéleni na starost obstaravani téchto tabuli
a jednou tydné¢ by byly tabule aktualizovany. Soucasti téchto tabuli by také byly
zaznamové archy, kde by se zaméstnanci pfimo mohli na udalosti zapisovat. Ceny tabuli
se pohybuji okolo 3 200 K¢&. Tyto tabule by byly rozmistény v zdvodni jidelng, kam chodi
vétSina zaméstnancl pro stravu, dale u Saten a tfeti z téchto tabuli by byla pied vstupem

do vyroby. Jedna se o nejfrekventovanéj$i mista v zavode¢.

Tabulka 8: N&klady na tabule

Pocet tabuli Cena tabule Cena celkem

3 3200 K¢ 9 600 K¢
Zdroj: vlastni kalkulace

Druhé ¢ast ndvrhu by potom byla pravidelnd mésicni porada, ktera by trvala 30 minut a
hovofilo by se o vSech novych benefitech a potfadanych akcich. Tyto porady by byly
poradany pro GAP leadery, ktefi by tyto udélosti a benefity komunikovali aktivné dale
mezi své operatory vyroby. U THP pracovnikii by toto Sifeni informaci mélo na starost

personalni oddéleni a miizeme zde také vyuzit intranet spole¢nosti.

3.7 Sportovni den

V rozhovorech s GAP leadery vyslo najevo, ze leadefi riznych smén maji problém mezi
sebou komunikovat a pusobi to tak problémy s plynulym provozem vyroby. Navrhuji
tedy udélat dvoudenni akci pro GAP leadery a vybrané operatory napii¢ oddélenimi
formou teambuildingu. GAP leadefi by méli moznost se 1épe poznat, coz by vedlo K lepsi
spolupraci na pracovisti. Navrhuji do této akce zahrnout také operatory vyroby, jelikoz 1
ti spolupracuji mezi oddélenimi. Pocitame tedy s 82 GAP leadery a 386 operatort vyroby.
Jednim z takovych center, kde by se tento sportovni den mohl potadat je nedaleky areal
sportcentrum Pisek. V areélu je k dispozici uméla trava, tenis, squash, bowling, volejbal,

badminton, stolni tenis ¢i stolni fotbal.
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Odhadovana cena na jednoho zaméstnance je 350 K& za sportovni aktivity. Zde by
zalezelo hlavné na zaméstnancich, kolika sportovnich akci by se ucastnili. Po celou dobu
sportovniho dne by byl zajistén také pitny rezim, ktery je jiz v cené sportovisté a dale
navrhuji uhradit vS§em zaméstnancim obéd v cen¢ 110 K¢&. Celkem vychazi ndklady na

460 K¢ na jednoho zaméstnance, pii plné ucasti v§ech 468 zaméstnanct tedy 215 280 K¢.

Tabulka 9: N&klady na sportovni den

Pocet zaméstnancu cena za osobu celkem naklady

468 460 K¢ 215 280 K¢
Zdroj: vlastni kalkulace
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ZAVER

Tato diplomova préce se zabyvala motivaci a odménovanim pracovniki ve spole¢nosti
Faurecia Automotive Czech republic s.r.0., Pisek kterd se zabyva automobilovym
pramyslem. S touto spole¢nosti jiz dva roky spolupracuji v oblasti vzdélavani, proto jsem
mé¢l moznost do této problematiky vice proniknout a personalni oddéleni mi bylo pfti
tvofeni této prace velmi ndpomocné. Vérim, ze tato diplomova prace piiznivé ovlivni
budouci po¢inani firmy v oblasti motivace a odménovani. VSichni pracovnici jsou velmi
dilezitou soucasti firmy a pravé oni jsou tvirci zisku firmy. Proto je velmi dilezité znat
jejich pozadavky a nazory. Spole¢nost Faurecia by méla vénovat dostatek ¢asu ndzoriim
zaméstnancl a soucasné by méla mit snahu co nejvice plnit jejich ptani, jelikoZ pouze
spokojeny a dostatecné motivovany zamestnanec dokaze svoji praci odvadét svédomité a

efektivné.

Aby mohl byt zhodnocen soucasny stav motiva¢niho systému a systému odménovani,
bylo nejprve nutné vytvofit a nasledn¢ vyhodnotit dotaznikové Setfeni. Nasledné byly
provedeny rozhovory se ¢tyfmi vybranymi zaméstnanci firmy. Tyto metody mi pomohly

lIépe prozkoumat a pochopit soucasnou situaci ve spolecnosti.

Prace se sklada ze tii hlavnich Casti. Prvni ¢ast je vénovana teoretickym poznatkiim
Z oblasti fizeni lidskych zdroji, motivace zaméstnancu, jejich hodnoceni a v neposledni

fad¢ zde najdeme poznatky z oblasti odménovani.

Druha cast je vénovana analyze souCasné situace spole¢nosti v oblasti motivace a
odménovani. V ivodu druhé kapitoly je nejprve predstavena spolecnost Faurecia,
predmét jejiho podnikani, organizaéni struktura spole¢nosti ¢i se dozvime o dulezitych
historickych milnicich spole¢nosti. Dale se druha kapitola vénuje dukladné analyze
aktualni situace systému motivace a odméiovani ve spolecnosti Faurecia. Je zde
analyzovana mzda zaméstnanct a nasledné vyjmenovany firemni benefity, které jsou
pracovnikiim soucasné poskytovany. Nasledné bylo provedeno dotaznikové Setieni a
rozhovory s vybranymi pracovniky. Rozhovor byl provadén s personalni feditelkou

zavodu a také se tiemi GAP leadery. VSechny tyto metody mi pomohly Iépe pochopit
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aktualni situaci a na z&kladé ziskanych poznatku jsem poté ve tieti ¢asti prace byl schopen

vytvofit navrhy na zlepSeni.

Tteti cast, jak jiz bylo zminéno, je vénovana samostatnym navrhiim na zlepSeni

aktudlnich nedostatkii spoleCnost V oblasti motivace a odméfovani. Z vysledki

dotaznikového Setieni a rozhovort jsem dospél k sedmi hlavnim navrhiim pro spole¢nost.

Jedné se o tyto ndvrhy:

zavedeni stravenek,

Skoleni komunikacnich dovednosti a vyjednavant,
zména flexibilni ¢asti mzdy,

ptispévek na dovolenou,

Sick days pro THP pracovniky,

Efektivni informativni systém,

sportovni den.

Jsem presvédcen, ze poté, co budou navrhy komunikovany dle piedchozi domluvy

s personalnim odd¢lenim spole¢nosti Faurecia Automotive Czech republic s.r.o., Pisek,

stanou se pro spole¢nost pfinosnymi a Vv piipadé implementace alespon nékterych z nich

tyto zmény uvitd co nejvice zaméstnancu.
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Ptiloha 1: Dotaznik (zdroj: vlastni zpracovani)

1) Jaké je Vaie pohlavi?
A} Mui B) Zena

2) Do jaké vékové kategorie se Fadite?
A) Do 20ti let B) 21-30 C) 31-45 D) 46-55 E) 56 a vice

3) laké je Vaie dosaiené vzd&lani?
A) Zikladni B) Stfedni bez maturity C) 5tfedni s maturitou D) Vysokoikolské

4) Jak dlouho jif ve firmé pracujete?
A) Méné nef rok B) 1-3 roky C) 4-6let D) 7-10 let E) vice nef 11 let

5) lakd je Vaie pracovni pozice?
A) operdtor wroby B) Gap leader C) THP pracovnik

&) Jste spokojen/a s pracovnim prostfedim (zdzemim)?
A) Ano B) Spie ano C) Spife ne D) Ne

71 lste spokojen/a se vztahy s daliimi spolupracovniky?
A) Ano B) Spie ano C) Spife ne D) Ne

B) Stykdte se s kolegy i mimo pracovni dobu?
A) Ano B) Spie ano C) Spide ne D) Ne

9) Pocifujete dostateénou podporu ze strany nadfizenych?
A) Ano B) Spite ano C) Spise ne D) Ne

10) Jste spokojensa s kvalitow kemunikace s nadfizenymi?
A) Ano B) Spide ano C) Spise ne D) Ne

11) Jste spokojen/a se stylem fizeni nadfizeného?
A) Ano B) Spise ano C) Spige ne D) Ne

12) Jste spokojensa s platowym ohodnocenim za prici, kterou wkondvdte?
A) Ano B) Spige ano C) Spise ne D) Ne

13) Vite o viech sloikdch, které tvofi vasi mzdu?
A) Ano B) Spie ano C) Spife ne D) Ne

14) Méte pfehled o platowych podminkach v ostatnich firmach podobného zaméfeni?
A) Ano B) Spite ano C) 5pige ne D) Me

15) Jste spokojensa s firemnimi benefity ?



A) Ano B) Spite ano C) Spie ne D) Ne

16) Jaké dalil benefity by se mohly déle zafadit do odméfiovani?

17) Jste spokojen/a s kafetérii?
A) Ano B) Spife ano C) Spife ne D) Ne

18) Jste spokojen s akcemi, které firma pofida pro své zaméstnance?
A) Ano B) Spige ano C) Spige ne D) Ne

13) Které faktory povaZujete za demotivujici ve vaii praci?

20) Mate povédomi o nabidkach price v ostatnich firmach?
A) Ano B) Spie ano C) Spife ne D) Ne

21) UvaZoval/a jste nékdy o odchodu z firmy?
A) Ano B)Me
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