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Abstrakt

Tato bakalaiskd prace je spjata s analyzou soucasného systému odménovani a
motiva¢niho programu Spolec¢nosti S. n. 0. p. €z a.S.. Pomoci dotaznikového Setfeni
zjistuje efektivnost nynéjsiho motivacniho programu. Po analyze nasleduji navrhované
zmény ve stavajicim motivaénim programu, které by mély vést k vyssi produktivité

prace.

Abstract

This thesis is linked with the analysis of the current system of remuneration and the
incentive program of the s. n. 0. p. cz. a.s. company. The effectiveness of the current
incentive program is identified by a questionnaire. After the analysis, there follow
proposed changes to the existing incentive program, which should lead to higher labor

productivity.
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UVOD

Tato prace pojednava o analyze motivace Ve spolecnosti s. N. 0. p. ¢z a.s. a navrhu
pfipadnych zmén. Spolecnost s. n. 0. p. cz a.s. se zabyva lisovanim a svafovanim
ocelovych dila pro automobilovy primysl. Zakaznici ze sektoru automobilového
odvétvi se déli do dvou skupin. Prvni skupinou jsou samotné automobilky vSech
svétovych znacek. Druhou skupinu reprezentuji dodavatelé pro automobilovy pramysl,
kteti soucastky od spolecnosti s. n. 0. p. ¢z a.s. jesté dale dotvaieji (S. n. 0. p. €z a.s.,
2013a).

Co se tyce motivace a s ni spojenym motivovanim musi se podotknout, Ze pokud chce
jakakoliv spolecnost zvysit svoji produktivitu prace, chté¢ necht¢ se s touto
problematikou setka. Pro vedeni spolecnosti je tato problematika povazovana pomérné
za levny zplsob zvySeni produktivity prace, ale na druhou stranu neni lehkou
zaleZzitosti. A to z toho dliivodu, ze kazdy zaméstnanec je specificky a na kazdého piisobi
jiné¢ motivaéni faktory. Vysledkem neni nejen zvySeni produktivity ale i budovani

kultury firmy, ktera je v dnesni dobé pomérné dulezita.

Tato prace se déli to tfech hlavnich ¢asti, a to na €ast teoretickou, analytickou a Cast
navrhovou. V teoretické ¢asti je uvedeno, co to vlastné motivace je, jak se déli a dalsi
dilezité faktory potifebn€ pro pochopeni problematiky jako jsou napiiklad hodnoceni
produktivity prace a sestaveni motivacniho programu. Analytickd ¢ast se zamétuje na
vnéjs$i a vnitini vlivy, které plisobi na motivaci spole¢nosti s. n. 0. p. ¢z a.s. Hlavni
pozornost je kladena na personalni oblast uvniti podniku a trh prace. Nasledna navrhova

¢ast se zamétuje na ndvrhy zmén motivac¢niho programu, které by méli po implementaci

vést ke zvySeni produktivity prace.
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1 CIiLE PRACE, METODY A POSTUPY ZPRACOVANI

V dnesni dobé musi podnikatelské subjekty pro dosazeni pfedem naplanovanych
vysledkli piekonat celou fadu problému. Pro piekonani téchto problémil je nutné
vénovat se mnoha faktorim ovliviiujici planovany vysledek. Jednim z téchto faktort je
mzdova politika a s ni spojena motivace, ktera je pro tuto préaci st€zejnim tématem.
Dobte zvladnuta motivace vede ke spokojenym zaméstnanciim, coz je v dnesSni dobé

¢im dal vice klicovym meznikem mezi prosperujici a upadajici spole¢nosti.

Hlavnim cilem této prace je analyza motivacniho programu spolecnosti s. n. 0. p. €z a.s.,
jeho nasledné zhodnoceni spojené s navrhem zmén programu, které by mély vést

ke zlepSeni produktivity prace. K dosazeni tohoto cile bude pouzita fada dil¢ich cili.

Nejdiive se tato prace bude vénovat analyze spolecnosti jako celku, to znamena, Ze
prace poukdze na historii spolecnosti, jeji zékladni udaje, pfedmét podnikani, trzni
umisténi, analyzu trhu prace a s ni spojené porovnani mezd v podniku vici praimérnym

mzdam.

V nésledujici ¢asti bude na zakladé dotaznikového Setfeni provedena analyza
spokojenosti zaméstnanct se souCasnou situaci. Na zakladé vysledkl této analyzy a
stim spojenym zjiStenim nedostatki, bude proveden navrh zmén motivacniho
programu, na ktery se vaze i odméenovani ve spolecnosti. Toto vSe povede k naplnéni

hlavnich cili této prace.
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2 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

2.1 Motivace

2.1.1 Pojmy motiv a motivace

Existuje obrovské spektrum definici usilujicich o objasnéni pojmil motiv a motivace,
jejich podstata se vSak nijak vyrazné nelisi. Adair (2004, s. 14), jeden
z nejvyznamnéj$ich autortt zabyvajicich se vedenim lidi, uvadi, ze ,,slovo motiv je
odvozeno od latinského slova movere, coz znamend hybat, pohybovat. Takze motiv,

‘“

zcela jednoduse, je néco, co vas uvede do pohybu *.

Armstrong (2007, s. 219) pojem motiv vysvétluje jednoduse jako ,,divod pro to,
abychom néco udelali.”* A dale uvadi, ze ,,motivace se tyka faktori, které oviliviuji lidi,

aby se urcitym zpiisobem chovali.

Céap (2001, s. 145) chape motivaci jako ,,souhrn hybnych momentii v 0sobnosti a v cinnosti:
souhrn toho, co cloveka pobizi, aby néco délal, nebo co mu vtom zabranuje“. Hartl
a Hartlova (2000, s. 328) uvadi, ze motivace je proces usmériiovani, udrzovani a energetizace
chovani, ktery vychazi z biologickych zdrojii. RozliSuji motivaci primérni (danou vrozenymi
potiebami) a sekundarni (naucenou) a dale motivaci vnitini (vychazi z organismu jedince —

napt. hlad) a vnéjsi (zavislou na rizné dobé ¢i ptitomnosti a absenci riznych lidi).

Dvotékova (2004, s. 51) udava, Ze ,,motivace a stimulace pracovnikii je cilené vyuziti
stimuli a motivit pro vyvolani urcitého jednani pri vedeni pracovniku. Vychazi
Z predpokladu, Ze motivace je Fizena potrebami podrizenych. Potreba dava vzniknout
pranim nebo cilum: ty vytvari napéti a vyvolavaji aktivitu zamérenou na dosazeni cilu,
coz vede k pocitu uspokojent *“.

Posledni definice vyjadiuje pojeti motivace zaméstnanct, jak jej budeme chapat v této

praci.
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2.1.2 Typy motivace
Na zéklad¢ Herbergovy teorie zminéné nize v kapitole Motivacni teorie popisuje Armstrong

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

Vnitini motivaci si lidé vytvareji sami a motivuji tak sami sebe, jedna se o faktory, jako jsou
odpovédnost, autonomie (volnost konat), pfilezitost vyuzivat arozvijet schopnosti
a dovednosti, zajimava a podnétna prace a prilezitost k postupu V hierarchii pracovnich

funkci.

Vnéjsi motivaci, kterou nazyvame také jako stimulaci, vytvaii vn¢jsi prostiedi, tedy
management firmy, tvoii ji odmény, jako jsou zvySeni platu, pochvala, povyseni, ale i tresty,
jako disciplinarni fizeni, odepteni platu, kritika atd.

Vngjsi motivace ma vétSinou bezprostiedni a vyrazny Ucinek, avsak je vynucend a nemusi

pusobit dlouhodobé. Vnitini motivace je oproti tomu hlubsi a méa dlouhodobé&jsi ucinek,

jelikoz vychézi z jedince samotného.

2.2 Motivacni teorie

Procesem motivace, jejim utvafenim a predev§im objasiovanim chovani jedince se zabyvaji
motivacni teorie. Ty lze rozdélit na teorie zamétené na obsah, které se snazi odhalit motivacni
pficiny, a teorie zaméfené na proces, zvané také kognitivni, které vysvétluji, jak je chovani

vyvolavano, fizeno, udrzovano a ukonc¢eno (ADAIR, 2004, s. 29).

2.2.1 Teorie zamérené na obsah

2.2.1.1 Maslowova teorie hierarchie lidskych poti'eb

Jednou z nejznaméjsi teorii a zaroven teorii s nejvétSim vlivem na mysleni manazert je
Maslowova hierarchie potieb. Jejim zakladem je totiz myslenka, Ze ¢lov€k neni motivovan
vnéjsimi podnéty, jako je odména nebo trest, ale vnitini hierarchii potieb (ADAIR, 2004, s.
29).

Ve své praci Motivace a 0sobnost Maslow (1954) zdaraznil hierarchické usporadani potieb,

kdy nize poloZzené potieby jsou vyznamnégjsi a jejich alespont CasteCné uspokojeni

13



je podminkou pro vznik méné naléhavych a vyvojové vyssich potieb. Nejnize polozené jsou
Vv Maslowové pyramidé fyziologické potieby. Teprve po uspokojeni téchto potieb prichdzi na
fadu naplnéni potieby bezpeci a dale sounalezitosti (potieba lasky, piatelstvi, obecné potieba
Clovéka zaclenit se do vétsi skupiny). Nasleduje potfeba uznani, ktera v sobé zahrnuje
ocenéni, respekt a uznani jednotlivce ze strany ostatnich i sebeocenéni. Ocenéni mize byt
reprezentovano formou finan¢ni odmeény, pochvaly nebo jiného uznani okoli. Nejvyssi
lidskou potiebou je podle Maslowa potieba seberealizace, coz je potieba jedince vyuzit své
schopnosti (KOUBEK, 2002, s. 154). Ackoliv byla Maslowova teorie kritizovana z divodu
neovéfeni empirickym vyzkumem a nezohlednéni individudlnich priorit cloveka
(KOCIANOVA, 2010, s. 28), jeji vyznam je nesporny, jelikoZ se jednd o prvni teorii, ktera se
zabyva hierarchizaci lidskych potteb.

2.2.1.2 Alderferova teorie ti'i kategorii potieb
Clayton P. Alderfer zvefejnil svou ERG teorii v roce 1969 ve ¢lanku pojmenovaném
An Empirical Test of a New Theory of Human Need (Emporické testovani nové teorie
lidskych potieb) v ¢asopise Psychological Review (ALDERFER, 1969, s. 142-175) jako
reakci na Maslowovu hierarchii potieb. Teorie rozliSuje podobné jako teorie Maslowova
nékolik Grovni potieb. Na rozdil od Maslowa vSak netrva na posloupnosti uspokojovani
potieb dle pyramidy, ale zaleZi na struktufe konkrétni osobnosti. Definuje tii motivy,
podle jejichz pocatecnich pismen byva teorie oznacovana jako ERG:

e E (existence) — existen¢ni potieby, pfedstavuje nutnost uspokojeni zakladnich

lidskych potieb — fyziologickych a potieby bezpeci,
e R (relations) — potieba mezilidskych vztaht a spoluprace,

e G (growth) — potieby dalsiho osobniho, profesniho rozvoje.

2.2.1.3 Herzbergova dvoufaktorova teorie potieb

Dalsi vyznamnou praci vztahujici se k motivaci je prace Fredericka Herzberga
publikovana v roce 1959 v knize Motivace k praci (ADAIR, 2004, s. 52). Herbergova
teorie je zalozena na predpokladu, Ze ,.clovek mad dvé skupiny protikladnych potreb:

svym charakterem subhumanni, Zivocisna potreba vyhnout se bolesti, a naproti tomu
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typicky a vyhradné lidska, kulturni potreba psychického ristu* (HERZBERG 1991 in
BEDRNOVA, NOVY 2002, s. 269).

Prvni skupina je oznacovana jako tzv. udrZovaci, hygienické faktory
(dissatisfaktory), které souviseji s pracovnim prostfedim, a jedna se o vné&jsi faktory
motivace. Nepfitomnost, nedostatek nebo nizka kvalita téchto faktorGi je zdrojem
nespokojenosti, avSak jejich pfitomnost na spokojenost piimy vliv nema, jedna se o tzv.
ne-nespokojenost. K témto faktorim patfi:

e politika organizace a vedeni,

e Kkontrola,

e plat,

e mezilidské vztahy,

e pracovni podminky.

Druha skupina oznacovana jako motivatory uzce souvisi s pracovni spokojenosti
a vztahuje se k praci samé. Motivuje jedince k vyS$Simu vykonu a vys$Simu usili.
Motivatory mohou zptisobit na jedné stran¢ spokojenost a piiznivou pracovni motivaci,
na strané druhé nespokojenost a slabou motivovanost. Mezi motivacni faktory patfi
napr.:

e prace a jeji obsah,

e prozitek vykonu a uspéchu,

e uznani,

e odpovédnost.

Odpurci Herzbergovy prace kritizuji obdobné jako u Maslowa zjednoduseni realni

situace auvadi, ze spokojenost a vykon jsou relativné nezavislé proménné

(WAGNEROVA, 2008, s. 15).

2.2.1.4 McClellandova teorie ziskanych potieb
McClellandova teorie ziskanych potfeb (Need for Achievement, N-Ach), n¢kdy téz
Teorie tii potfeb, nebo Teorie naucenych (osvojenych) potieb byla zvefejnéna

americkym psychologem Davidem McClellandem v roce 1958. Teorie slouzi
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k identifikaci potfeb manazeri a zahrnuje tfi Grovné motivace ovlivnéné tiemi druhy
potieb:
e spojenectvi, vztahy — potfeba nékam patfit, potfeba vztahll s ostatnimi
spolupracovniky,
e moc, kontrola a vliv, tzn. prosazeni se a pozi¢ni vliv — potieba moci —
dominantniho, vyznamnéjsiho ¢i silnéjSiho postaveni,
e vykon (uspéch) — potieba néfeho dosahnout, rozhodovéni, tviréi prace

a inovace (KOCIANOVA, 2010, s. 29)

2.2.2 Teorie zamérené na prubéh

2.2.2.1 Vroomova teorie ocekavani (expektace)

Tato teorie je zalozena na presvédceni, ze ¢im je cil pfitazliveéjsi, hodnotnéjsi nebo
atraktivn&j§i, tim intenzivnéjii usili bude vynaloZeno k jeho dosazeni (WAGNEROVA,
2008, s. 15).

Teorie poukazuje na to, Ze motivace je mozna jen v tom piipadé, kdy existuje jasny
a pouZzitelny vztah mezi vykonem a vysledkem a je-li vysledek povazovan za néstroj
uspokojeni potfeb. Napf. mozZnost pené¢zni odmény motivuje pracovniky jen tehdy,
jestlize je zfetelné propojena s uUsilim a hodnota odmény stoji za vynalozené usili
(ARMSTRONG, 2007, s.305-306). Vroomova teorie chape motivaci rozdilné
od ptedchozich teorii, povazuje ji za proces kalkulace (NAKONECNY, 1992, s. 67).

2.2.2.2 Adamsova teorie spravedlnosti (rovnovahy)
Adamsova teorie spravedlnosti je zalozena na socidlnim srovnavani a tendenci
udrzovani rovnovahy. Teorie se zabyva tim, jak lidé vnimaji, jakym zpiisobem se s nimi
zachazi v porovnani s jinymi lidmi. Spravedlivé zachazeni pak v tomto pojeti znamena,
ze je s ¢lovékem jednano stejné jako s jinou skupinou lidi ¢i jinou odpovidajici osobou
(ARMSTRONG, 2007, s. 226). Adams (1965, in ARMSTRONG 2007, s. 226) rozlisuje
dvé formy spravedInosti:

e distributivni - jak se lidé citi, Ze jsou odménovani dle svého pfispéni

a v porovnani s ostatnimi,
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e proceduralni - jak zaméstnanci vnimaji spravedlnost postupt pouzivanych

Vv podniku v oblastech povySovani, hodnoceni aj.

Pojem spravedInost obsahuje pocity a vnimani a jde vzdy o proces porovnavani. Ma-li
pracovnik pocit, ze jeho vklad je vyssi a zisk niz§i nez u ostatnich, vznikd motiv
Kk odstranéni této nerovnost sniZzenim svého piispévku nebo snahou zvysit svij zisk

(WAGNEROVA, 2008, s. 16).

2.2.2.3 Porteriiv a Lawleriiv model o¢ekavani

Vroomovu teorii oekavani vyznamné doplnili Porter a Lawler. Na rozdil od Vrooma
(ARMSTRONG, 2007, s. 225) tato teoric chape pojem ocekavani ve dvou
vyznamech:

e Vysledek prvniho stupné — hodnota odmény jedinci do té miry, do jaké
uspokojuje  jejich potieby jistoty, spoleCenského uzndni, autonomie
a seberealizace.

e Vysledek druhého stupné — pravdépodobnost, ze vysledky zaviseji na usili tak,
jak je vnimano jedinci, tzn. ocekavani jako pravdépodobnost, ze vysledkem
uréitého vykonu bude dosazeni uréité odmény. Cim vétsi je tedy hodnota odmén
a ¢im vys$i je pravdépodobnost jejich ziskani v z4vislosti na usili, tim vétsi Gsili

bude za dané situace investovano.

Dle Armstronga (2007, s. 225) ovliviiuji splnéni ukolu kromé tsili jesté dvé proménné
ato:
e Schopnost — individualni charakteristiky jedince (inteligence, manualni
dovednosti, znalosti atd.).
e Vniméani role — to, co si jedince pieje délat, nebo si mysli, ze by mél délat.

Pro organizaci je stézejni, aby se predstavy jedince a organizace shodovali.

2.2.2.4 Teorie cile
Teorie cile autort Lathama a Locka je zaloZena na tom, Ze motivace a vykon jsou vyssi,

jestlize jsou jednotlivelim stanoveny konkrétni cile, v ptipadé, ze jsou tyto cile naro¢né,
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ale pfijatelné a existuje zpétna vazba na vykon. Pfitom je dulezitad ucast jedinct
na stanovovani cile, nebot’ je to nastroj, jak ziskat souhlas pro stanoveni vysSich cilii

(ARMSTRONG, 2007, s. 226).

Mezi typické stimuly pracovni motivace patii dle Razicky a Drazské (1992, in
KOCIANOVA, 2010, s. 38):
- finan¢ni odména,
- pracovni hodnoceni (ocenéni vykonu a Clovéka, stanoveni pracovnich
perspektiv atd.),
- pracovni podminky a rezim préce,
- hodnoceni skupinou (uznani, respekt, vaznost),
- porovnani vykonu s vysledky druhych (sebehodnoceni, sebeocenéni
a z n¢j vyplyvajici aspirace a cile),
- moznost samostatné prace a participace na rozhodovani,

- urovei socialnich vyhod.

2.3 Pravidla motivace
Na zékladé riznych motivacnich teorii a praktickych zkuSenosti sestavil Plaminek
(2010, s. 14-26) devatero pravidel, kterymi by se mélo fidit motivovani zaméstnancti

Vv praxi:

1) Pravidlo stimulace a motivace — Motivace neni jedinou cestou ovliviiovani
lidi. VSude, kde neni nutny samostatny vykon a nevadi nutnost stalé kontroly,
muzeme misto vnitini motivace pouzit jeji jednodus$si alternativu — stimulaci
(tzv. vnéjsi motivaci).

2) Zlaté pravidlo motivace — Toto pravidlo vysvétluje autor slovy: Neptizplisobuj
lidi ukoltim, ale tkoly praci. Podle tohoto pravidla by manazer mél zadat formu,
ktera zaméstnanci vyhovuje a pfizplisobit podminky pro plnéni tukolu jeho
pozadavkim a dat tak pfednost motivaci pied stimulaci.

3) Pravidlo motivac¢ni kotvy vyjadiuje véta, Ze lidé museji byt spokojeni alespont
snééim. Ne vzdy je pro Clovéka prace zdbavou, proto je dualezité, abychom

v celkovém ukolu nasli alespon né&jakou cCast, kterd zaméstnance zajima —
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4)

5)

6)

7)

8)

9)

tzv. motivaéni kotvu. Clovék, ktery se chytne motivaéni kotvy, ma pomérné
velkou nadgji, ze se smifi i se zbytkem povinnosti.

Pravidlo diferencovanych podnéti — Jini lidé mizou byt citlivi na jiné podnéty
nez vy. Je tfeba si to uvédomit a najit takové podnéty, které jsou pro daného
konkrétniho ¢lovéeka diilezité nebo ptijemné.

Pravidlo dvoji cesty — Obava z neptijemného miize motivovat stejn¢ jako touha
po ptijemném. Pokud k vytvofeni motivace nestaci jen davat, je mozné také brat.
Moznym zplsobem je vytvoieni nejistoty, napt. moznosti snizeni jiz zvySené¢ho
platu, ¢imz zvySujeme hodnotu dosazeného. Bez této nejistoty prichdzi po fazi
spokojenosti touha po dosazeni dalsi mety.

Pravidlo snadnéjSich alternativ — Mnohdy sta¢i praci dobfe definovat
a vysvétlit. Pomérné Casto se stava, ze lidé nedé€laji to, co je od nich pozadovano
jen z divodu, zejim to dukladné¢ nikdo nevysvétlil, popt. se neztotoznuji
s firemnimi cili. V prvnim ptipad¢ staci poskytnout uplné a podstatné informace
o ukolu, jeho vyznamu, Zadoucim vysledku, Zadoucim zplsobu provedeni a
v provedeni zpétné vazby. V druhém piipad¢ je stéZejni Gprava cili tak, aby
obsahovaly 1 pro zamé&stnance motivujici podnéty.

Pravidlo diagnostické triady fika, Ze pod ,,nechci® se muze skryvat ,,neumim*
nebo ,,nemohu®. Mame-1i doséhnout toho, aby lidé byli motivovani a tedy délali
to, co po nich chceme, méli bychom si ovéfit, zda to vykonat uméji a mohou.
Mize se také stat, Ze lidem v motivaci brani nepfizniva firemni kultura, $patné
vztahy na pracovisti, neznamé firemni hodnoty a strategie nebo zptisob hodnoceni a
odmeénovani a poté je nutny zasah do systému.

Zaméreni na ¢lovéka nam uklada pii motivaci myslet na druhého, ne na sebe.
Lidsky ptistup obvykle dokédze vice nez nacvicena motivacni technika.

Pravidlo struktury motiva¢niho pole — Aktudlni motivy jsou souhrou vlivu
osobnosti, prostfedi a situace. Ke konkrétnimu c¢loveku je vSak vzdy potiteba
pfistupovat individudlné v zévislosti na jeho osobnosti, prostiedi a také

na motiva¢nim naladéni vyplyvajicim z daného okamziku.
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2.4 Odménovani pracovniku

Ucelem odmétiovani pracovnikil je spravedlivé ocenéni skuteéné odvedeného vykonu
pracovnik a efektivni stimulace zaméstnancii k vykonévani sjednané prace a dosahovani
pozadovaného vykonu (SIKYR, 2012, s. 124). Rizeni odméhovéani pracovnikii je
spojeno se strategiemi, politikou organizace, ale i procesy poticbnymi k zabezpeceni,
aby lidé prispivajici organizaci, byli nalezit¢ odménéni a to jak penézni, tak nepencézni
formou. Proces se vSak netykd pouze penéznich odmén a zaméstnaneckych vyhod
hmotné povahy. Tyka se rovnéz nehmotného a nepenézniho odmeénovani, jako jsou
pochvala a uznani, piilezitosti k osobnimu rozvoji, ristu pravomoci a odpoveédnosti pii

vykonani prace (ARMSTRONG, 2009, s. 20).

(KOUBEK, 2001, s. 301-302) zdiraziuje, Ze odménovani nema vliv pouze na motivaci,
ale i na ostatni personalni ¢innosti a od nékterych se ptimo odviji. Systém odménovani
ma vliv uz na ziskavani a vybér pracovnikii do podniku. Pokud systém funguje, mélo by
byt ziskavani pracovnikii bezproblémové. Naopak, jsou-li se ziskdvanim novych
pracovnikli problémy, mulze existovat chyba v systému odménovani. Systém
odménovani vychazi z analyzy pracovnich mist, dalezitd je tato analyza obzvlast
pro hodnoceni préce, které je métfitkem pro odménovani. Tyto persondlni ¢innosti jsou
spolu propojeny a zefektiviiovani systému odménovani a potieby hodnoceni prace
vytvareji velké pozadavky pravé na analyzu pracovnich mist. Odménovani hraje roli
1 pfi planovani pracovnikl. Je to faktor, ktery musi byt uvazovan pti planovani poc¢tu
pracovnikli a omezit jejich pocet moZnostem, které podnik je schopen adekvatné

odménit.

Aby systém odménovani efektivné fungoval, mél by splhovat nasledujici cile
(HORVATOVA, COPIKOVA, 2007, s. 25):
e transparentni — systém musi byt pochopitelny pro vSechny zaméstnance,
aby nedochazelo k ptipadnym omyltim.
e motivaéni — mél by byt srovnatelny s odménami, které jsou nabizeny 1 v jinych
podnicich. Systém odménovani se stdvd pro mnohé pracovniky dilezitym

Cinitelem volby zaméstnani a zaroven pii jejich stabilizaci v organizaci,
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e spravedlivy — m¢l by zajist'ovat stejné financni vyhody a kazdy zaméstnanec by

mél byt odménovan podle svych zasluh.

2.4.1 Hlavni zpisoby odménovani pracovniki
Hlavni zptisoby odménovani pracovnikt dle Salzbrunna a Pobotila (2005, s. 125-128)

jsou nasledujici:

Odménovani podle vykonavané priace (pracovniho mista, funkce)

Tato tradi¢ni metoda odménovani pracovnikii poskytuje objektivni systém vnimany
jako vniting logicky i jako ,,spravedlivy” z hlediska rozdili mezi riznymi pracovnimi
misty. Odménovano je pracovni misto bez ohledu na to, kdo danou funkci vykonava.
Metoda se snazi zajistit méfeni relativni hodnoty jedné prace v porovnani s jinou a

na zaklad¢ toho ji prifadit plat.

Odménovani podle osobnich charakteristik

Tato metoda naopak ohodnocuje osobni vlastnosti jednotlivych pracovniki. Oceniuje
hodnotu pro organizaci u takovych kvalit, jako jsou znalosti (pomoci vzdé€lani, ptipravy
na povolani), uzZitené nebo nutné dovednosti (pomoci jejich vnitropodnikového ¢i
vnéj§iho uznani), vSeobecna praxe (vek, délka praxe), loajalita (doba zaméstnani
v organizaci), pfitomnost v zaméstnani (prostiednictvim zdznamu o absencich, pozdnich
prichodech atd.), doba stravend v praci (prostfednictvim pichacek a jinych zdznamu).
Pracovnici jsou odméinovani tak, Zze zaméstnavatel vyjadiuje hodnotu téchto
jednotlivych charakteristik. Tento pfistup je Casto pouZivan jako dodate¢ny ndstroj

pifi odménovani prace urcitého pracovniho mista.

Odménovani podle vykonu
Tato metoda misto orientace na hodnotu prace, dobu zaméstnani ¢i kvalifikaci
odménuje hodnotu ptispévku zptisobeného vykonem jedince ¢i skupiny jedinct. Jedna

se napft. 0 ukolovou sazbu mzdy, normovanou praci, provizi, podil na zisku apod.

Tymové odménovani

Existuji rizné typy tymové prace, které mohou byt odménovany riznymi zpusoby:
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Organizacni tymy kryjici se napt. s oddélenim mohou byt odménovany
podilem na zisku ¢i vynosech.

U stalych pracovnich tymt, jejichz c¢lenové jsou jasné zaméieni
na kolektivni cile, a u kterych vysledky zalezi na tom, jak vSichni pracuji
spolecné, je kolektivni odménovani vhodné jen, kdyz mohou byt
stanoveny cile a je mozné efektivné méfit vykon.

Docasné projektové tymy sdruzuji lidi riznych povolani a rizné
kvalifikace, ktefi pracuji spoleéné na urCitém tkolu (projektu).
Po uspokojivém vyteseni projektu mohou byt vyplaceny penézni odmény
(prémie).

Tymy pro feSeni urcité zalezitosti (ad-hoc tymy) se obvykle skladaji
z pracovnikl stejného funkéniho utvaru a jsou vytvofeny, aby se
kratkodobé zabyvaly uritym bezprostfednim problémem. Poté se tym
zru$i. U tohoto typu tymu neni pravdépodobné, aby se ¢leniim vyplacela

kolektivni odména.

2.4.2 Nastroje odménovani

Existuje riizné déleni nastroji odmeénovani zaméstnanct. Pro pfedstavu uvadim nékteré

Z nich.

Jednoduché déleni forem odménovani uvadi Kleibl, Dvoiakova a Subrt (2001, s. 214):

penéZni formy odménovani — do této skupiny patii mzda, ptiplatky, podily
na zisku, jednorazova zvyhodnéni (pfispévek na stravovani, dopravu, bydleni,
vzdélavani),

nepenézni formy odménovani

odmény hmotné povahy (naturdlni pozitky, sluzebni vliz, mobilni
telefon)
odmény nehmotné povahy (uznani spolupracovnikli, podnikové ocenéni,

delegovani pravomoci, rozvoj dovednosti).

Koubek (2004, s. 297-300) déli zaméstnanecké pozitky na tii skupiny:

socialni povahy (ptjcky, jesle, matetské skoly),
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vyhody majici vztah k praci (stravovani, vyhodnéjsi prodej produkti)
a vyhody spojené s postavenim v organizaci (podnikovy automobil
pro manazery, narok naodév a jiné naklady na reprezentaci oOrganizace,

bezplatné bydleni).

Sakslova a Simkova (2005, s. 93-94) zavadi nasledujici typologii zaméstnaneckych

vyhod:

vyhody tykajici se dichodii pracovnikt (pi. dlichodové a penzijni ptipojisténi),
vyhody tykajici se pojisténi zaméstnanci (pf. prispévek na zivotni a Grazové
pojisténi),

vyhody tykajici se placeni neodpracované doby (pt. placené prestavky v praci),
ostatni (pf. zaméstnanecké slevy na vyrobky a sluzby produkované organizaci;

stravenky, dotované nebo bezplatné stravovani).

Armstrong (2007, s. 595-596) d¢li vyhody na:

penzijni systémy,

osobni jistoty (napf. zdravotni, irazové nebo Zivotni pojisténi),

finan¢ni vypomoc (napi. beziiroéné ptijcky),

osobni potfeby (napt. dovolend na zotavenou nad ramec zakonem stanovené
dovolené, péce o déti, posilovny a rekreacni zatizeni),

podnikové automobily a pohonné hmoty,

jiné (napf. dotované stravovani, ptiplatky na oSaceni, mobilni telefony),

nehmotné (charakteristika organizace, atraktivni misto).

2.5 Zaméstnanecké benefity

Podle Koubka (2007, s. 319) jsou zaméstnanecké benefity formy odmén, které

organizace poskytuje pracovnikiim pouze za to, Ze jsou jejimi zaméstnanci. Na rozdil

od mezd a plath a dalSich forem odménovani tedy nebyvaji obvykle vazdny na vykon

pracovnika. Né&kdy se ale pfi jejich poskytovani piihlizi k funkci, k postaveni

pracovnika v organizaci, k dob&é zaméstnani v organizaci a k zasluham.
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Pelc (2011, s. 8) udava, ze ,, benefitem je libovolné zvyhodnéni viastnich zaméstnancii

Zaméstnavatelem ve srovnani se tretimi osobami — ,,nezaméstnanci®, zvyhodnéni, jez

plyne v souvislosti s vpkonem zavislé Cinnosti, z ditvodu existence této zavislé ¢innosti*.

Podnik poskytuje zaméstnanecké vyhody z nékolika diivodi (KOUBEK, 2004, s. 90):

Rust pracovniho vykonu zaméstnancu. — Poskytovani zaméstnaneckych benefiti
posiluje v zaméstnancich rist divéry k organizaci a ovliviiuje pozitivné vuli
K pracovnimu vykonu.

Pfipoutani zaméstnanci k podniku. — Pracovnici pfi zméné zaméstnani musi
vynakladat dodate¢né vydaje napf. na odst¢hovani z podnikového bytu. To je
muize motivovat k setrvani na soucasném pracovnim misté, podnik tak
nepiichazi o jiz zaskolené pracovniky.

Argument pii ziskavani pracovnikii. — Pfi ndboru novych zaméstnancii ma
spole¢nost s Sirokou Skalou zaméstnaneckych vyhod co novému uchazeéi o
praci nabidnout.

Vytvoteni moznosti ovliviiovat zaméstnance. — Dobré vztahy mezi zaméstnanci
a zamé&stnavateli omezuji vliv odborovych organizaci a tim usnadiiuji spolupraci
S pracovniky.

Uspory dani a dafiové predpisy. — Pro firmy je lepsi poskytovani nap.
penzijniho pfipojisténi zaméstnanciim neZ zvySeni mezd o danou c¢astku a to
proto, Ze firma si miZe odecist ze svého datiového zdkladu az do vyse 3 %
vymétovaciho zakladu zaméstnance pro vypocet zdravotniho a socidlniho
pojisténi. A pfispévek je na rozdil od mzdy osvobozen od socidlniho a

zdravotniho pojisténi.

Dle Kleibla, Dvotakové a Subrta (2001, s. 168-169) zaméstnanecké benefity vykazuji

tyto charakteristiky:

nejsou zavislé na zasluhach, ale Casto se jejich rozsah a struktura zlepSuje se
statusem zamé&stnance a délkou trvani pracovniho poméru,

zpravidla nestimuluji ke kratkodobému vykonu,

nemusi byt vnimany jako vyhody vSemi zaméstnanci (penzijni pfipojisténi

u mladych pracovniki),
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e n¢kdy jsou zavedeny proto, Ze kopiruji konkurenci, demonstruji moralni
zéavazky a nejsou podlozeny racionalni analyzou,

e jsou velmi rozmanité a u velkych organizaci nalezneme Sirokou Skalu benefiti
oproti malym firmam, které nabizeji jen omezeny pocet,

e jakmile jsou zavedeny, je obtizné je zruSit a zaméstnanci je vnimaji spiSe jako
ptirozenou souc¢ast pracovnich podminek nez jako nadstandardni péci,

e nelze predlozit jasny dikaz o tom, ze benefity ptitahuji uchazece o zaméstnani,
je vsak pravdépodobné, ze odrazuje zaméstnance, aby ukoncili pracovni pomér,

e mohou pozitivn€ plsobit na spokojenost s praci, ale vzdy podnécuji
nespokojenost, jestlize je jejich poskytovani spravovano nesystémove a ledabyle
tak, Ze to vyvolavd pocity nespravedlnosti, obvinéni z nadfazovani nebo
favorizovani,

e benefity mohou byt poskytovany na zaklad¢ kolektivni smlouvy, pracovni

smlouvy €i jiné smlouvy, popt. vnitiniho pfedpisu.

V dnesni dobé nejcastéji poskytovanymi benefity jsou dle Machacka (2010, s. 1-2):
e piispévky na stravovani, nejéastéji formou stravenek,
e pfispévky na odborny rozvoj zaméstnanci (prohloubeni a zvySeni
kvalifikace),
e prispévky na rekreaci zameéstnancu a jejich rodinnych piislusnik,
e prispévky na sportovni a kulturni vyZiti zaméstnanc,
e prispévky na penzijni pojisténi se statnim piispévkem,
e prispévky na soukromé zivotni pojisténi,
e piispévky na masazni, rehabilita¢ni a posilovaci sluzby,
e nakup vitaminovych ptipravki,
e ockovani proti chipce,
e zvyhodnéné ptjcky zaméstnancim,
e dary k Zivotnim a jinym vyro¢im,
e podpora pii nestésti v roding, pii zivelni pohromé, pti dlouhodobé nemoci,
e pii nepiiznivé finanéni a socialni situaci zaméstnance,

e prodej vyrobki nebo sluzeb firmy za cenu nizsi, nez je cena obvykla (trzni),
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e poskytovani nealkoholickych néapojli na pracovisti, obCerstveni na pracovisti,

e bezplatné poskytnuti sluzebniho auta i pro soukromé ucely (manazerské
auto),

e zajiStovani nebo hrazeni dopravy do a ze zaméstnani,

e poskytnuti bezplatného ptechodného ubytovani,

e opcni akciové programy pro manazery, poskytovani zaméstnaneckych akeii,

e podpora pratelskych vztahii na pracovisti,

e 7ziizovani firemnich Skolek,

e umoznéni prace z domova, resp. zvlastni uprava pracovni doby,

e delsi dovolend nad ramec zakonné vymeéry,

e prispévky na hlidani déti,

e nadstandardni Iékafska péce atd.

2.5.1 Cafeteria systém

Cafeteria systém je flexibilni zpisob poskytovani zaméstnaneckych benefitl, kdy
zamé&stnavatel stanovi firemni balicek benefiti a stanovi také roc¢ni limit bodl
pro kazdého zaméstnance. Zaméstnanec si pak z tohoto balicku zvoli ty benefity, jez mu
nejlépe vyhovuji. Pii vybéru benefitl vychazi zaméstnanec z bodové ohodnocené
pfislusné zaméstnanecké vyhody a zcelkové vySe piidélenych bodii zaméstnanci
K ¢erpani benefita. Cilem systému je, aby zaméstnanec mohl v ramci stanoveného
bodového limitu optimalizovat cerpani vyhod podle vlastnich preferenci

(MACHACEK, 2010, s. 2)

Dle Koubka (2007, s. 321) je volitelny systém zaméstnaneckych vyhod vyhodny
pro organizaci i pro zaméstnance a to hned z nékolika diivodi:
e Je Uspornéjsi a poskytuje moznost vétsi kontroly nakladu.
e V disledku vyvoje ve spolecnosti i v hodnotovych orientacich lidi se potfeba
nékterych tradi¢nich vyhod snizila a 1ze na nich uSetfit. Naopak se objevily nové
potfeby a zaméstnanecké vyhody, které je pomohou uspokojovat, mohou mit

silny motiva¢ni ndboj a nédklady na n¢€ jsou vynakladany tudiz efektivnéji.
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e Systém tim, ze je hospodarn¢jsi, umoznuje uceln€ji vynakladat prostredky, ale
tim zaroven rozsifit Skalu zaméstnaneckych benefitl, stava se pestiejSim a
pfitazlivejsim.

e Tim, ze systém vyzaduje, aby si pracovnik zvolil sviij blok vyhod, jsou
zaméstnanci mnohem Iépe informovani o zaméstnaneckych vyhodach.

e Nabizi-li organizace vyhody $ité na miru, stava se pfitazlivéjsi pro potencidlni
I soucasné pracovniky.

e Volitelny systém mlze mit pozitivni dopad na postoje a chovani pracovniki,
lide si jej
vice vazi, nebot’ maji pocit, Ze jsou rovnopravngjSimi partnery nez pii tradicnim
systému zaméstnaneckych vyhod.

e Volitelné systémy poskytuji organizaci i pracovnikiim moznost lepsi kontroly
nad rozdélovanim vyhod, protoze volba kazdého pracovnika je registrovana a
muze byt evidovano i cerpani vyhod.

e Ncekteré zaméstnanecké vyhody byvaji zdanitelné a jiné nikoliv. I z téchto

divodii mohou volit ptislusny blok.

Za hlavni nevyhodu naopak Koubek (2007, s. 321) povazuje administrativni naro¢nost.
Zamg¢stnanci také nemuseji vZdy rozpoznat své aktualni poteby a vyberou si nevhodné,

coz se muze odrazit v jejich spokojenosti.

Existuje nékolik variant cafeteria sytému. Horvathova a Copikova (2007, s. 96)

nazyvaji tyto varianty nasledn¢:
Systém ,,bufetu*

Timto systémem se mysli zaméstnanecky ucet, kde si zaméstnanci vybiraji

zaméstnanecké vyhody podle svého uvazeni.
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Systém ,,jadra*
V tomto systému je presn¢ definovano jadro zaméstnaneckych vyhod shodné pro

vSechny zaméstnance a ostatni zaméstnanecké vyhody jsou volitelné.

Systém ,,blokii“
Systém obsahuje pfesné uréené kategorie zaméstnanci (pf. muzi, Zeny, mladi

zamestnanci atd.). Pro kazdou kategorii je vytvorena nabidka zaméstnaneckych vyhod.

2.5.2 Soucasné trendy v nabidce zaméstnaneckych benefiti
V cervenci 2013 byl realizovan anketni vyzkum tykajici se zaméstnaneckych benefiti
ING Pojistovnou ve spolupraci se Svazem pramyslu a dopravy CR (STERBOVA,
2013, s. 6-10). Do tohoto priizkumu bylo zapojeno 155 firem z Ceské republiky.
Z prazkumu vyplynuly nasledujici skutecnosti:
e 99 % spolecnosti nabizi né¢jakou formu zaméstnaneckych benefita.
e Firmy pramérné poskytuji 10 benefitd, pficemz plati, ze ¢im vétsi firma, tim
vEtsi pocet benefitd.
e Nejoblibengjsimi benefity jsou mobilni telefon (nabizi je 87 % firem),
vzdélavani (85 %), pitny rezim a stravenky (82 %).
e Do nabidky se stile Castéji dostavaji méné tradicni benefity typu zdravotni
prohlidky a sick days.

vvvvv

0 flexibilni benefity — ty nabizi o 12 % vice firem nez v roce 2012.

2.6 Motivacni program organizace

Motivacni program organizace méa za ukol ovlivilovat pracovni ochotu lidi, jejich
vykonnost, spokojenost a stabilizaci. Zahrnuje nastroje stimulace pracovniki v souladu
s personalni strategii a s personalni a socialni politikou organizace (KOCIANOVA,
2010, s. 39).

Dle Adaira (2004, s. 175) musi byt ptizpiisobeny podnikové kultufe, moznostem
podniku adale musi spliovat zasadu individudlniho motivaéniho pfistupu, ne

celoplosného plisobeni motivacnich nastroju.
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Podnikovy management muze pii tvorbé motivaéniho programu vyuzit nasledujici
stimuly (ADAIR, 2004, 33 s.):
o Hmotna ocenéni, mezi kterd patii
= financni ocenéni (mzda, plat, prémie),
* naturalni ocenéni,
» zaméstnanecké vyhody, resp. benefity.
o Nehmotna ocenéni, mezi néz patii moralni ocenéni pracovniho vykonu,

jez muze byt spojeno s hmotnym ocenénim.

Motivaéni program by mél obsahovat nasledujici ¢asti (SALZBRUNN, POBORIL,
2005, s. 110):
e Konkrétni formulaci cilti, jim odpovidajici metody a prostiedky fizeni prace.
e Vytvoreni kompletnich podminek prace a pracovniho prostiedi.
e Stanoveni zpusobu ovliviiovani pracovniho jedndni a chovéni zameéstnanch
k dosaZeni stanovenych cila.
e Plan (harmonogram) postupného vytvafeni podminek pro realizaci motiva¢niho

programu.

2.6.1 Postup tvorby motiva¢niho programu
Dle Dvotakové (2007, s. 182) jsou moznosti postupu pii tvorbé motivacniho programu
nasledujici:
e ZjiSténi stavu a UCinnosti zdkladnich faktord motivace k praci napt. formou
dotaznikového Setfeni ¢i osobnich rozhovort, jejich analyza a vyhodnoceni.
V této fazi je pro vétSinu organizaci nezbytna odbornd pomoc psychologi
a poradcti na vedeni lidi.
e Charakteristika motivacniho klimatu na zéklad€ zji$téni v pfedchozim kroku.
e Stanoveni cilti motiva¢niho programu, tj. ur¢eni Zadouciho stavu.
e UrCeni opatieni a postupti, které maji za cil zvySit vykonnost organizace
prostfednictvim rozvoje aktivity a z4jmii zaméstnancii. Zahrnuje opatieni nejen
V oblasti pisobeni hmotnych podnétl (odménovani a zaméstnaneckych vyhod),

aleivoblasti vybéru, hodnoceni pracovnika, rozmistovani zaméstnancl
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(motivovani pracovnimi funkcemi), zvySovani odbornych znalosti, pracovnich

schopnosti a posilovani védomi osobnich perspektiv spojenych s organizaci.

Navrhovana opatieni jsou délena na tyto oblasti:

zkvalitnéni vybéru a hodnoceni zaméstnanci pro dalsi pldnovani
profesniho rozvoje a kariéry,

tvorba ucinného mzdového systému a zaméstnaneckych vyhod
akceptujici pracovni vykon zaméstnance na zakladé objektivnich metod
hodnoceni,

systémy péce o socidlni rozvoj zameéstnance vcetné volnocasovych
aktivit,

opatieni v oblasti rozvoje zameéstnancli (socidlni schopnosti
a dovednosti),

opatieni v oblasti utvaieni vztahii k zaméstnavateli (organizacni kultura),
zpracovani systému uCasti na vysledcich organizace a spoluticasti
na rozhodovani o zasadnich otazkach organizac¢niho rozvoje.

Zpracovani ucelené¢ho koncepéniho dokumentu — motiva¢niho programu
v¢. stanoveni postupu realizace, ¢asového harmonogramu a odpovédnosti

za jeho realizaci.

I pfes pomérné jednotnou metodiku tvorby motivaéniho programu je tfeba fici, Ze

motivaéni program nemuze byt nikdy univerzalni. Salzbrunn a Pobotil (2005, s. 114)

upozoriuji na to, ze jde vzdy o konkrétni, na dany podnik nebo dokonce specifickou

profesni skupinu zaméteny personalni projekt. V Zadném piipadé nikdy nemuze jit jen

0 dokument pro dokument. Jen konkrétni motivacni program, najde-li odezvu

u zaméstnancll a manazeru, se stava zivotaschopnym a muzZe ptispét k vyssi vykonnosti

podniku.

Konkrétnim motivaénim programem spolecnosti s. n. 0. p. cz a.s. a doporuc¢enimi zmén

pro co nejvétsi efektivnost a zivotaschopnost programu se zabyva prakticka cast prace.
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3 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Pro praktickou cast prace byla vybrana firma s. n. o. p. cz a.s., kterd je jednim
Z dvaadvaceti vyrobnich z&vodu francouzské spolecnosti s. n. o. p. GROUPE FSD.
Skupina s. n. 0. p. GROUPE FSD se zabyva lisovanim a svafovanim kovovych dila
pro automobilovy priimysl. Firma s. n. o. p. ¢z a.s. je situovana v Pohotelicich, v mistni
primyslové zo6ng&, mé rozlohu 10 000 m? a je certifikovana ISO TS 16 949, ISO 14 001
a OHSAS 18 001. V Ceské republice se nachézi i druhy vyrobni zavod spole¢nosti s. n.
0. p., a to v Pisku, kde se nachéazi centralni zavod pro Ceskou republiku. Pracovnici
centrdly zabezpecuji prodej, financni a mzdovou U¢tdrnu a zabyvaji se strategickym
planovanim, spravou finan¢nich zdroji a informacnimi technologiemi. Zavody maji
vlastni utvary vyroby, nakupu, logistiky, persondlniho odd¢leni a technologie.
Analytickd cast prace se bude zaobirat detailné pouze Ceskou divizi této firmy,

konkrétnéji pobockou v Pohotelicich (S. N. O. P. CZ., 2013a).

sSNop

Obrazek 1: Logo spole¢nosti (Zdroj S. N. O. P. CZ, 2013f)
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3.1 Charakteristika spolecnosti

Jak bylo jiz uvedeno, predmét této prace, tedy vyrobni zavod firmy s. n. o. p. ¢z a.s.

v Pohotelicich, je soudasti divize pro Ceskou republiku. Z tohoto diivodu vypovidaji

nize uvedené informace o Ceské divizi jako celku, jelikoz zékladni tdaje o vyrobnim

zavodu v Pohotelicich neexistuji, respektive jsou zahrnuty v celorepublikové divizi,

tedy spolecnosti s. n. 0. p. ¢z a.s.

3.1.1 Zakladni idaje o s. n. o. p. cz a.s.

Obchodni spolecnost:
Soud:

Spisova slozka:
Pravni forma:
Identifikacni ¢islo:
Sidlo:

Stav subjektu:
Datum zapisu:
Jméni:

Vklad:

Splaceno:

Akcie:

Pocet akcii:

Pocet zaméstnanct:

Obrat:

3.1.2 Skupina FSD

S.N.0.p.cCcza.s.

Krajsky soud v Ceskych Budgjovicich.

B 760.

Akciova spole¢nost.

63998203.

Stanislava Maliny 452, 39701 Pisek.

Aktivni subjekt.

8. 9. 1995.

zakladni.

845 000 000 Kc¢.

845 000 000 Kc¢.

Kmenove akcie na jméno, hodnota: 1 000 000 K¢&.

845 ks , akcie v listinné podob¢.

263 stalych zaméstnanci + 8 agenturnich zamé&stnancu.
V ptedchozim obdobi se obrat spolecnosti zvysil
z 2 520 790 tis. K¢ na 2 615 505 tis. K¢

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

Spolecnost s. n. 0. p. patii spolu se spole¢nosti SMOM (konstrukce a vyroba lisovacich

nastrojii) a spole¢nosti WAGON MANUFACTURING (WM) (lisovani, svafovani,

tvafeni profil, mechanismy) do financni skupiny FSD. Spole¢nost SMOM byla
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skupinou FSD odkoupena v poloviné roku 2008, spole¢nost WAGON
MANUFACTURING v polovin¢ roku 2009. Skupina FSD dale vlastni 75 % akcii
italské spole¢nosti BALCONI (vyroba list) (S. N. O. P. CZ, 2013a).

3.1.3 Piedmét podnikani

Hlavni ¢innosti francouzské spolecnosti s. n. o. p. je lisovani a svafovani ocelovych dilt
pro automobilovy primysl. Spolec¢nost ma ke konci roku 2013 celkem 22 vyrobnich
zé&vodd, a to ve Francii (Thiberville, Gacé, Brioude, Besangon, Cousance, Etupes, Sin le
Noble, Sain-Pierre-de-Varengeville, La Vespiere-orbec, La Monte, Garardmer),
ve Spanélsku (Igualada, Barcelona, Vigo), v Ceské republice (Pisek, Pohofelice),
ve Velké Britanii (Washington), v Maroku (Tanger), v Ciné (Wuham), v Italii (Varedo)
a v Turecku (Izmit) a pét technickych center - v Némecku (Wolfsburg), v Cing
(Shanghai), ve Francii (Villepinte, Poissy) a ve Spanélsku (Igualada) (UVITACI
KNIHA, 2013f).

Obriazek 2: Zavody spole¢nosti s. n. 0. p. GROUPE FSD (Zdroj S. N. O. P. CZ, 2013c).
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Predmét podnikani dle obchodniho rejstiiku:
e zamecnictvi,
* ndstrojarstvi,
* obrabécstvi,
* vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 Zivnostenského zadkona

(UVITACI KNIHA, 2013f).

V Pohotelickém zavodu spolecnosti s. n. 0. p. ¢z a.s. se pro naplnéni predmétu
podnikéani vyuziva nasledujicich vyrobnich prostiredki:

* 4 automatické lisy (2 x 1200t, 2 x 630t),

* 1 manudlni lis (100 t),

» 12 svarovacich list pro odporové svafovani,

* 4 robotizované pracovisté odporového svarovani,

* 4 robotizované pracovisté svafovani v ochranné atmosféfe,

* 3 rucni svafecky v ochranné atmosféte, 1 stroj na pertlovani

(UVITACI KNIHA, 2013f).
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Obriazek 3: Ukazka komponenti vyrabénych v Pohotelicich pro Citroen (Zdroj UVITACI KNIHA, 2013f).
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Obrizek 4: Orientaéni plan Pohoielického zavodu (Zdroj UVITACI KNIHA, 2013f).

3.1.4 Historie spole¢nosti

Co se tyce hlavniho subjektu této prace, tak zavod v Pohotelicich byl otevien v mésici
zaii 2006 ve vyméie 4 000 m? V listopadu 2007 doslo k prvnimu rozsifeni tohoto
zavodu 0 4 600 m?. K druhému rozsifeni na nyng&jsich 10 000 m? doslo v &ervenci 2008.
Z pohledu zastoupeni spoleénosti s. n. o. p. ¢z v celé Ceské republice bylo prvotnim
krokem zakoupeni lisovny a nastrojdrny v prosinci 1995 v Pisku, kde v fijnu 1997

zapocala prvni vyroba pro automobilovy primysl. Zafi 2000 byl mésic, kdy doslo
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k otevieni nového zavodu v Pisku pro koncern VW a Skoda. K prvnimu rozsiteni tohoto
zavodu doslo v prosinci 2002, druhé a tfeti rozSifeni se uskutecnilo v roce 2004

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

Historie samotné spolecnosti s. n. 0. p. GROUP FSD je pro lepsi piehlednost zobrazena

V nize uvedené tabulce.

1981 | ZaloZenispolenosti SNOP NOISY.

1987 Zalozeni spole¢nosti SNOP Brioude.

1991 Po zakoupeni francouzské spole¢nosti Dunois SA byla vytvofena spole¢nost s. n. o. p. GROUP FSD.
1993 Zakoupeni francouzské spole¢nosti MODEL

1995 Expanze do zahraniéi koupi jiz vy§e zminéné spolenosti v Pisku.

1996 | ZaloZeni SNOP ESTAMPACION ve Spanélsku.

1998 Zalozeni SNOP Systems GmbH v Némecku.

1999 Po koupi francouzské spoleénosti EURODEC, zalozen SNOP Etupes.

2006 ZaloZeni jiZ druhého zavodu na izemi ¢eské republiky, a to vPohotelicich

2008 Zalozeni spoleénosti SNOP IZMIT v Turecku.
Zakoupeni Gesko francouzské spoleénosti SMOM, vznik spoleénosti IV SMOM WUHAM v Cing.

2009 Zakoupeni francouzské spole¢nosti Wagon Automotive, a jeji ndsledna transformace na SNWM.

Vstup do zakladniho kapitélu italské spole¢nosti BALCONI.
2010 | ZaloZenispolenosti SNOP UK a SNOP MANAGEMENT CONSULTING v Cing.

2011 Zalozeni spole¢nosti SNOP Tanger v Turecku.

2012 Zalozeni SNOP Vigo ve Spanélsku a SNOP Guangzhou v Cing.

Graf 1: Historie FSD (Zpracovano dle S. N. O. P. CZ, 2013c).
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3.1.5 Organizacni struktura spolecnosti s. n. o. p. ¢z a.s.

e Predstavenstvo
Predseda predstavenstva: ~ Michel Henri Yves Pinaire.
Clenové piedstavenstva: Enrique Cerdan Orcoyen,
Petr Pechek (S. N. O. P. CZ, 2013a).

e Dozordi rada
Ptedseda dozor¢i rady: Michel Paul Marcel Pinaire.
Clenové dozoréi rady: Marc Arie Andries Francois,
Jifi Kutatko (S. N. O. P. CZ, 2013a).

Statutarni orgdnem je predstavenstvo, které ma tfi ¢leny. Za spolecnost jedna kazdy ¢len
predstavenstva samostatn¢€. Podepisovani za spolecnost se déje tak, ze k napsanému
nebo otisténému jménu spole€nosti pfipoji svlij podpis kterykoliv ¢len predstavenstva.
Kontrolni funkci zaujima dozor¢i rada, kterd ma rovnéz 3 ¢leny. Jedinym akcionéafem je
spole¢nost FINANCIERE SNOP - DUNOIS S.A. akciova spolecnost zalozena dle
francouzského préava, se sidlem Avenue dAuvergne, 431 00 Brioude, Francie, zapsana
Vv obchodnim rejstiiku v LE PUY EN VELAY. Jedna se o finan¢ni a obchodni skupinu,

ktera se zabyva zejména vyrobou nastrojui a kovoobrabénim (S. N. O. P. CZ, 2013a).

Spolecnost s. n. 0. p. GROUPE FSD ma jako celek velmi slozité organizacni schéma.
Kazda dcefina firma této spolecnosti mé své organizacni schéma, které je samo o sobé u
vétSiny piipadl rozsahlé, samoziejmé s piihlédnutim na predmét podnikéni dané firmy.
Naptiklad v technickych centrech v méstech Poissy, Villepinte, Wolfsburg a Shanghai,
které plni funkci sidla managementu, neni organizacni struktura rozsahla, jako v jinych
pobockach spolecnosti, kde dochdzi bud k vyrobé dili, nebo samotné montazi
jednotlivych komponentl. Z organizacni struktury ¢eské pobocky, jmenovité pobocky
v Pohotelicich, o které je tato prace, lze vycCist, ze organizacni struktura je pomérné

obsahla, a to zdaleka neni nejvetsim zdvodem spolecnosti s. n. 0. p. GROUPE FSD.

37



Reditel s. n. 0. p. cz a.s.
Petr Pechek

Reditel vyr. ziv. Poho¥elice
Petr Mahdal

Vyrobni ieditel
Stépan Ryznar

Vyroba
Zden€k Jonas

Logistika
Gabriela Némcova

AL/PL

Kvalita
Ondrej Palik

ROB/SP

Technologie
Petr Vlasak

SVA/USP

Expedice
Petr Vlasak

Udrzba strojii
Miroslav Plass

Udrzba nastroji
Pavel Putna

Obrazek 5: Organiza¢ni schéma vedeni Pohofelického zavodu spole€nosti s. n. o. p. ¢z a.s. (Zpracovano dle S.
N. O.P.CZ, 2013a).

V nize uvedené tabulce je zobrazeno rozlozeni zaméstnanct v jednotlivych usecich
spolecnosti. Rozlozeni je zobrazeno sestupné dle hierarchie. Je zde rozfazeno 281
kmenovych zaméstnanci do sedmi oddéleni, jimiz jsou logistika, kvalita, technologie,
expedice, udrzba strojui, udrzba nastrojii a vyroba. Vyroba se dale d¢li na useky AL/PL
(lisovani), ROB/SP ( robotické svafovani) a SVA/USP (ruéni svafovani). Nejsou zde

uvedeni agenturni zameéstnanci, ktefi pracuji ve spoleCnosti, jelikoz nemaji pevné

pracovni misto (KOVACICOVA, Z , 2014a).
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Graf 2: Organiza¢ni schéma Pohotelického zavodu spole¢nosti s. n. 0. p. ¢z a.s. (Zpracovéno dle
KOVACICOVA, Z, 2014a).

3.2 Hlavni cile spole¢nosti pro rok 2013/2014

V Ucetnim obdobi 2013/2014 spolecnost predpokladd pokles obratu a hospodarsky
vysledek v hodnoté 210 349 tis. K¢ pfed zdanénim. Tento pokles bude zplisoben
zejména piestavbou vyrobnich linek u vyznamného zdkaznika TPCA Kolin. Tato
piestavba vyrobnich linek pro novy projekt B3B4 bude probihat v dubnu a kvétnu 2014
a vyrazné ovlivni obrat danych mésici. Pokles hospodafského vysledku dale souvisi
i S ukon¢enim projektu X44 u zakaznika Renault a odstartovanim nového projektu X07.
V daném ucetnim obdobi spolecnost také planuje instalaci druhé profilovaci linky a

piechod z testovaciho rezimu na piedsériovou vyrobu (S. N. O. P. CZ, 2013a).

Béhem roku 2012/2013 spolecnost kladla diraz na vzdjemny vztah s odbérateli a
hledani novych trhil a vyrobnich technologii. Oproti roku 2011/2012 doséhla spole¢nost
vysSiho obratu nez v predchozich letech a piedcila tak v dobé celosvétové hospodaiské
krize ocekavani. To bylo docileno i tim, Ze byly otevieny nové projekty: Volkswagen —

VW370/372, VW428, MQB; Keiper — NFZ.
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3.21 RAKETA
RAKETA je program neustalého zlepSovani ve spolecnosti s. n. 0. p. Vysledky jsou
mésicné aktualizovany a zaméstnanci se s nimi mohou seznamit na galerii

v odpocinkové zong.

oRganizace
nAkup
Kvalita
prostiEdi
Technologie
logistikA (S. N. O. P. CZ, 2013a).

3.2.2 Zakaznici

Jak bylo jiz vySe uvedeno, hlavnim pfedmétem podnikéni spolecnosti s. n. o. p. cz a.s.
je lisovani a svafovani ocelovych dilli pro automobilovy primysl. Spole¢nost ma dvé
skupiny zakaznikd. Prvni skupina, jejiz odbér je 85 % spoleCnosti, je samotny
automobilovy primysl, jeZ zastupuji skoro vSechny nejvetsi automobilky na svétovém
automobilovém trhu (Audi A.G. , GM, Mercedes Benz, Opel, Porsche, PSA Peugeot
Citroén, Renault, SEAT, Skoda Auto a.s. a Toyota), jejichz procentudlni odbér je
zobrazen v nize uvedeném grafu. Druhou skupinou s 15 % odbéru jsou jini dodavatelé
pro automobilovy prumysl (AISIN, BENTELER, DURA, FAURECIA, FUTABA,
Johnson  Controls). Procentualni odbér je uveden v nasledujicim grafu
(KOVACICOVA, Z , 2014b).
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Odbeératelé z automobilového priamyslu
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Graf 3: % podil odbératelii z automobilového priimyslu (Zpracovano dle KOVACICOVA, Z , 2014b).

Jini odbératelé
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Graf 4: % podil jinych odbératelii (Zpracovino dle KOVACICOVA, Z , 2014b).

3.2.3 Dodavatelé

plechové role, které se v Pohofelickém zavodé zpracovavaji jak formou lisovani,
tak 1 svafenim. Dal§imi dodavateli jsou jmenovité ANIXTER, AURIOL, AVDEL, A.
RAYMOND, BAUMGARTEN, BITCHE, BULTE, CALISTE, CGR, DEFI, ITEM,
MAGNA, MARTIN METAL, MATRIX, MAUGO, MOELSI, NEDSCHROEF,
NELSON, PRECISION, RICHARD BERGER, RESTAGRAF, SCHMITTENBERG,
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SNOP ESTAMPACION, SNOP BESANCON, SNOP GACE, SNWM ORBEC, ktefi
dodavaji komponenty (Srouby, matice a dily urcené k dal§i montdzi) potiebné
pro vyrobu dild, urCenych pro zakazniky. Material potiebny pro provoz a udrzbu
vyrobnich strojti dodavaji firmy Verco FR, Fronis a ABB. Pracovni odévy dodava ceské

spolecnost Svec. Dodavatel olejt, hlavné tedy hydraulickych olejii, jsou spole¢nosti

Total CR a Reo Amos (KOVACICOVA, Z , 2014b).

3.3 Konkurence

Postaveni spolecnosti s. n. 0. p.cz a.s. Ize po dlouholetém pisobeni na trhu definovat
jako velmi dobfe zavedenou spolecnost. Z pohledu zahrani¢niho trhu tato zavedenost,
tedy konkurenceschopnost roste a to z nékolika divodd. Prvnim diivodem je samotna
historie, a to z toho divodu Ze matetska spole¢nost s. n. 0. p. GROUPE FSD vykonava
svoji ¢innost v tomto odvétvi od roku 1981. Oproti konkurenci je to pomérné mlada
spolecnost, ale za dobu své existence zaznamenala velkou expanzi, diky které patii
ke Spicce ve svém odvétvi. Dals§im faktorem je velikost skupiny, kterd se skldda
Z dvaadvaceti vyrobnich podnikd, které jsou umistény v deviti zemich leZicich

na Asijském, Africkém a hlavné Evropském kontinentu (KOVACICOVA, Z , 2014c).

Z pohledu spole¢nosti S. n. 0. p. €z a.s. je postaveni na tomto trhu velmi dobré.
Spolecnost se fadi mezi nejvétsi tuzemské dodavatele pro svétovy automobilovy
prumysl vramci lisovani a svafovani karoserii. Mezi hlavni konkurenci pusobici
na tuzemském trhu patfi spoleénosti: Benteler CR s.r.o., DURA Automotive CZ k.s.,
ESSA CZECH s.r.o., FUTABA CZECH s.r.0., Klein & Blazek s.r.0., Linde + Wiemann
CZ s.r.0. (KOVACICOVA, Z , 2014c).

Zahrani¢ni konkurence je obrovska, jelikoZ spoleCnosti, které nevystupuji
na tuzemském trhu a vénuji se stejnému predmétu podnikani jako s. n. 0. p. €z a.s. je
nepieberné mnozstvi. Ale jak bylo jiz zminé€no, k hlavnim konkurenénim spole¢nostem

patii vySe zminéné podniky.

Konkurence ve form& nehomologovanych soucastek dovéazenych z Cinské lidové

republiky zde nehraje zadnou roli, jelikoZz zadkazniky tohoto odvétvi dodavatelti
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pro automobilovy priimysl jsou samotné automobilové spolec¢nosti. Tyto automobilové

spole¢nosti musi mit v§echny soucastky homologovany.

3.4 Vnitini analyza spole¢nosti

V této Casti je prace zaméfena na persondlni a ekonomickou situaci spolecnosti.
Nejdtive je provedena analyza vyvoje po¢tu zaméstnancti. Déle nasleduje vyhodnoceni,
do jaké miry zatézuji mzdové prostiedky hospodaisky vysledek. Nakonec je provedena

analyza produktivity a to z pfidané hodnoty.

3.4.1 Pocet zaméstnancu

Pocet zaméstnancu
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Graf 5: Potet zaméstnancii (KOVACICOVA, Z , 2014 a).
Nejdiive je nutné uvést, ze zaméestnanci spolecnosti s. N. 0. p. cz a.s. se déli na kmenové
zaméestnance a na zameéstnance, ktefi zde pracuji pies agentury prace. SpoleCnost
vyuziva agenturnich zaméstnancii z divodu, Ze vedeni spolecnosti FSD sidlici

ve Francii ur¢i strop kmenovych zaméstnancti. Pokud ale firma nestiha plnit svij
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vyrobni plan nebo dostane nové =zakdzky, vyuzije agenturnich zaméstnanct
(KOVACICOVA, Z , 2014a).

Na vyse uvedeném grafu lze vidét, Ze pocet zaméstnancii ma od roku 2006, kdy byl
zavod otevien, stoupavy trend. V roce 2008 je evidentni nariist zaméstnanct, divodem
je rozsiteni vyrobni haly. Od roku 2008 az do roku 2011 nastala stagnace nartstu poctu
zaméstnancl. Na tuto stagnaci méla velky vyznam hospodaiska krize. Nasledujici
obdobi, tedy rok 2011 az rok 2013, je spojeno s pravidelnym ndrGstem zaméstnancii.
V roce 2013 spolecnost zaméstnavala 281 kmenovych zaméstnancti a 21 agenturnich
zamé&stnancl, to je narlst oproti roku 2012 o 18 u kmenovych, tedy o 6,8 %.
Agenturnich zaméstnanci ptibylo celkové 8, to je nartst o 62 %. Tento narist ma na

svédomi ziskani novych zakazek. Tyto zakazky trvaji ¢tyfi az pét let.

3.4.2 Fluktuace
Spolecnost si nevede evidenci o pfichodech a odchodech zaméstnanci, tudiz se
fluktuace neda vycislit. Nabizi se zde doporuceni pro podnik, aby evidenci této

problematiky zavedl.
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3.4.3 Prehled o hospodareni spole¢nosti za poslednich sedm ucetnich obdobi.

Vyvoj vykoniti
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Graf 6: Vyvoj vykonit v &ase (Upraveno dle S. N. O. P. CZ, 2006, 2007, 2008, 2009, 2010, 2011, 2012, 2013a).

Vykony maji od hospodaiského obdobi 2006/2007 stoupajici tendenci, tato tendence je

podpoiena rozSifenim vyrobni haly vroce 2008. Hospodaisky rok 2012/2013
zaznamenal pokles vykond oproti roku 2011/2012 a to 299 942 tis. K¢, tedy o 9,8 %.

Tento propad byl zpisoben dozvuky hospodarské krize, presnéji vypovézenim zakazky

od automobilové spole¢nosti Opel.
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Graf 7:Vyvoej vykonové spoti‘eby v ¢ase (Upraveno dle S. N. O. P. CZ, 2006, 2007, 2008, 2009, 2010, 2011, 2012,

2013a).
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Vyvoj vykonové spotieby kopiruje vyvoj vykontl. Do hospodatského roku 2010/2011
1ze vidét stoupajici tendenci, od tohoto roku vykonové spotieby zacaly klesat vlivem
ukonceni tii zakazek, které byly nahrazeny pouze jednou zakazkou. Hospodaisky rok

2011/2012 je spojen s poklesem vykonové spotieby.
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Graf 8: Vyvoj HV v ¢ase (Upraveno dle S. N. O. P. CZ, 2006, 2007, 2008, 2009, 2010, 2011, 2012, 2013a).

hospodaiskou krizi, ale i vznikem nakladd spojenych s rozsifenim vyrobni haly. I pies
tato vSechna uskali se spole¢nost dokazala udrzet v ziskovosti. Od hospodaiského roku
2007/2008 mél vyvoj HV rostouci tendenci, ktera vyvrcholila v roce 2011/2012, kdy

HV pokofil hranici 350 mil. K¢. Nicméné od této udalosti zacal HV rapidné klesat dolt
a vratil se na stav k roku 2010/2011.

3.4.4 Produktivita prace

Z nize uvedeného grafu lze vidét, ze produktivita prace z pridané hodnoty mé rostouci
tendenci. Tento rdst je spojen srozvojem vyroby a neustilou modernizaci stroju a
technologii. Jediny pokles byl zaznamendn Vv hospodarském obdobi 2009/2010, kdy

s poklesem trzeb klesla i produktivita z pfidané hodnoty.
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Produktivita prace z pridané hodnoty

., 150 000 K¢
£ 145 000 K&
E 140 000 Ké
£ 135 000 K¢ ] I I I I
< 130 000 K¢ - I
& 125 000 K¢ -
b\"*@ & oé"@q q\"'@ g\"*@ x\"'\ q>"'°¢
R N I S M M\
Hospodarsky rok

Graf 9: Produktivita prace z piidané hodnoty (Upraveno dle S. N. O. P. CZ, 2006, 2007, 2008, 2009, 2010,
2011, 2012, 2013a).

Mzdova produktivita zaznamenala od otevieni zdvodu, tedy od hospodarského roku
2006/2007 do hospodaiského roku 2008/2009 stoupajici tendenci. Hospodaiskym
rokem 2009/2010 tato produktivita klesla a zaala stagnovat aZz do roku 2011/2012.
V hospodaiském roku 2011/2012 zaznamenala mzdova produktivita nartst, ktery byl

pouze docasny, jelikoz v nasledujicim obdobi produktivita opét klesla.
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Graf 10: Mzdova produktivita (Upraveno dle S. N. O. P. CZ, 2006, 2007, 2008, 2009, 2010, 2011, 2012, 2013a).

47



Podil zaméstnance na zisku
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Graf 11: Podil zaméstnance na zisku (Upraveno dle S. N. O. P. CZ, 2006, 2007, 2008, 2009, 2010, 2011, 2012,
2013a).

Ve vySe uvedeném grafu lze vidét, Ze ihned po zahajeni vyroby nasledoval
V hospodarském roce 2007/2008 pokles podilu zaméstnance na zisku zplsobeny
poklesem HV. Od tohoto hospodaiského roku mél podil zaméstnance na zisku
stoupajici tendenci az do hospodaiského roku 2012/2013, kdy tento podil dosahoval
hodnoty 405 127 K¢&.

3.45 Dotaznikové Setieni

Z 281 zaméstnancll se zucastnilo 85 pracovnikli, coz ptredstavuje 30 % z celkového
poc¢tu zaméstnancl.. Dotaznikové Setfeni probihalo anonymné a pfimo v prostorach
spole€nosti a to od 7. dubna 2014 aZz 14. dubna 2014. Cilem Setfeni bylo zjistit jak
spokojenost zaméstnancu, tak i piipadné navrhy zmén vedoucich k vétsi spokojenosti
zamé&stnancl. Dotaznik se zaméstnance nejdiive ptd, v jakém sektoru spolecnosti
pracuje a nasledné jak dlouho pracuje ve spolecnosti. Stézejni Casti je 13 otazek, na
které¢ korespondenti méli na vybér odpovéd ANO ¢i NE. Na konci dotazniku je
vynechany prostor, pro navrhy na zlepSeni. Pouze 17 respondenti odpovédélo na otazku
tykajici se doby jejich zaméstnani. Z tohoto diivodu nejsou tyto informace zahrnuty

v grafech. Nize jsou uvedené vysledky Setieni v jednotlivych usecich.
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Vyrobni tsek AL/PL.

AL/PL

Mam ke své praci dobré podminky.

Uvital bych jazykové a svarecské kurzy

Mam zdjem o kulturni a sportovni akee

Nadfizeny se zajima o nazory a népady swych pracovnikd.
Nadfizeny jednd se zaméstnanci spravedlivé.

Myslite si, Ze firma respektuje zakany a pFedpisy?

Jsem dostateéné informovany/a o hospodafeni spoleénosti.
Jsem dostatecn@ informovany/a o socidlnim programu spoleénosti.
Jsem spokojeny/a se socidlnim programem.

Jsem spokojeny/4 se stravovanim v zdvods.

Je firma dobfe Fizend.

Mam divéru v budoucnost spolefnosti.

Nagi firmu bych doporugil/a jako dobrého zaméstnavatele.
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Graf 12: Spokojenost vyrobniho tiseku AL/PL (Zdroj: vlastni tvorba).

V tomto tseku odpovédélo: 9 zaméstnancii.

Nejméné spokojeni jsou s problematikou: stravovani.

Ze vsech otazek vyplnilo odpovéd “ANO® : méné nez 60 %.
Do pisemnych sdéleni zaméstnanci uvedli nasledujici:

e zastfeSeni nad venkovni odpocivarnou (4x)
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Vyrobni asek ROB/SP.

ROB/SP

Mam ke své praci dobré podminky.

Uvital bych jazykové a svaretské kurzy

Mam zajem o kulturni a sportovni akce

Nadfizeny se zajima o ndzory a napady svych pracovnik{.
Nadfizeny jednd se zaméstnanci spraved|ivé.

Myslite si, Ze firma respektuje zdkony a pfedpisy?

Jsem dostatetné informovany/a o hospodafeni spoleénosti.
Jsem dostate&né informovany/a o socidlnim programu spolecnosti.
Jsem spokojeny/4 se socialnim programem.

Jsem spokojeny /4 se stravovanim v zavodé,

Je firma dobfe fizend.

Mém divéru v budoucnost spoleénosti.

Nasi firmu bych doporugil/a jako dobrého zamé&stnavatele.
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Graf 13: Spokojenost vyrobniho tiseku ROB/SP (Zdroj: vlastni tvorba).

V tomto useku odpovédélo: 24 zaméstnanci.
Nejméné spokojeni jsou s problematikou: stravovani a jednani zaméstnance s
nadfiizenym.
Ze vSech otazek vyplnilo odpovéd “ANO* : méné nez 60 %.
Do pisemnych sdéleni zaméstnanci uvedli nasledujici:
e Motivacni platy pro vyrobu (3x),
e nepiehazovat smény,
e Kklimatizace,
e lepsi odsavani,
e zvysit podil osobniho hodnoceni ve mzdé€ zaméstnance,
e zmgénit systém dohledatelnosti dild ve vyrobg,

e zménit systém dochazky — zavést pocitani alespont po 15 min. ,
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Usek logistiky.

LOGISTIKA

Mam ke své praci dobré podminky.

Uvital bych jazykové a svareéské kurzy

Mam zdjem o kulturni a sportovni akce

Nadfizeny se zajima o ndzory a napady swch pracovnik.
Nadfizeny jednd se zaméstnanci spravedlivé.

Myslite si, Ze firma respektuje zdkony a pfedpisy?

Jsem dostaten& informovany/a o hospodafeni spoletnosti.
Jsem dostate¢né informovany/a o socialnim programu spolecnosti.
JIsem spokojeny/4 se socidlnim programem.

Jsem spokojeny/4 se stravovanim v zavodé.

Je firma dobfe Fizend.

Mam divéru v budoucnost spoletnosti.

Nasi firmu bych doporucil/a jako dobrého zaméstnavatele.
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Graf 14: Spokojenost useku logistiky (Zdroj: vlastni tvorba).

V tomto tseku odpovédélo: 6 zaméstnancii.
Nejméné spokojeni jsou s problematikou: stravovani.
Ze vsech otazek vyplnilo odpovéd “ANO® : méné nez 60 %.
Do pisemnych sdéleni zaméstnanci uvedli nasledujici:
e Dodrzovat ptrestavky,
e namontovat odsavani do kufacké zony na odpocivarng,
e zakaz koufeni v celém aredlu (3x),
e zakaz koufeni v budové firmy,

e zména dodavatele stravovani,
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Usek expedice.

EXPEDICE

Mam ke své praci dobré podminky.

Uvital bych jazykové a svafetské kurzy

Mam zdjem o kulturni a sportovni akce

Nadffzeny se zajima o nazory a napady svych pracovniki.
Nadfizeny jedna se zaméstnanci spravedlive.

Myslite si, Ze firma respektuje zdkony a pFedpisy?

Jsem dostate¢né informovany/4 o hospodareni spole¢nosti.
Isem dostate¢né informavany/4 o socidlnim programu spolegnosti.
Jsem spokojeny /4 se socialnim programem.

Jsem spokojeny/a se stravovanim v zdvodé.

Je firma dobfe fizena.

Mam dlvéru v budoucnost spolecnosti.

Nagi firmu bych dopoructil/a jako dobrého zaméstnavatele.
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Graf 15: Spokojenost useku expedice (Zdroj: vlastni tvorba).

V tomto Gseku odpovédélo: 12 zaméstnanci.

Nejmén¢ spokojeni jsou s problematikou: vztah nad¥izeny vs. zaméstnanec.
Ze vsech otazek vyplnilo odpovéd “ANO* : méné nez 60 %.

Do pisemnych sdéleni zamé&stnanci uvedli nasledujici:

e lepsi platové podminky,
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Usek kvality.

KVALITA

Mdm ke své praci dobré podminky.

Uvital bych jazykové a svarecské kurzy

Mam zdjem o kulturni a sportovni akce

Nadifzeny se zajima o ndzory a napady svych pracovnikd.
Nadfizeny jedna se zaméstnanci spraved|ivé.

Myslite si, Ze firma respektuje zakony a predpisy?

Jsem dostateéné informovany/a o hospodaieni spole¢nosti.
Jsem dostateéné informovany/a o socidlnim programu spole¢nosti.
Jsem spokojeny /4 se socidlnim programem.

Jsem spokojeny/4 se stravovanim v zavodé.

Je firma dobe Fizena.

Mam divéru v budoucnost spoleénosti.

Nasi firmu bych doporutil/a jako dobrého zaméstnavatele.

9} 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

xR

mcelkem ano  mcelkemne  m celkem neadp.

Graf 16: Spokojenost useku kvality (Zdroj: vlastni tvorba).

V tomto useku odpovédélo: 9 zaméstnancii.
Nejméné spokojeni jsou s problematikou: X.
Ze vSech otazek vyplnilo odpovéd “ANO* : méné nez 60 %.
Do pisemnych sdéleni zaméstnanci uvedli nasledujici:
e zastfeSeni nad venkovni odpoc¢ivarnou (2x)
e zvysit pocet kmenovych zaméstnancii, byla by to pro né lepsi motivace a bylo

by to levné;jsi,
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Vyrobni tisek SVA/USP.

Mam ke své praci dobré podminky.

Uvital bych jazykové a svafetske kurzy

Mam zdjem o kulturni a sportovni akce

Nadfizeny se zajima o nazory a napady swych pracovniki.
Nadfizeny jednd se zaméstnanci spravedlivé.

Myslite si, ze firma respektuje zakony a predpisy?

Isem dostateén& informovany/a o hespodafeni spoleénosti.
Jsem dostateéné informavany/a o socidlnim programu spoletnosti.
Jsem spokojeny/4 se socidlnim programem.

Jsem spokojeny /4 se stravovanim v zavodé.

Je firma dobfe fizena.

Mém divéru v budoucnost spole¢nosti.

Nasi firmu bych doporutil/a jako dobrého zaméstnavatele.

% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

SVA/USP

-
=]
=]
ES

mcelkem ano  mcelkemne  ® celkem neodp.

Graf 17: Spokojenost iiseku SVA/USP (Zdroj: vlastni tvorba).

V tomto useku odpovédélo: 5 zaméstnancii.

Nejmén¢ spokojeni jsou s problematikou: X.

Ze vSech otazek vyplnilo odpovéd “ANO* : méné nez 60 %.
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THP

THP

Mam ke své préci dobré podminky.

Vim, co mam délat a jak.

Kdykoliv se mohu na svého nadrizeného obratit.

Nadfizeny se zajima o nazory a napady svych pracovniki.
Nadfizeny jedna se zaméstnanci spravedlivé.

Myslite si, 7e firma respektuje zakony a predpisy?

Isem dostateéné informovany/a o hospodafeni spolecnosti.
Jsem dostate¢né informovany/a o socidlnim programu spole¢nosti.
Jsem spokojeny/a se socialnim programem.

Jsem spokojeny/4 se stravovanim v zavodé.

Je firma dobfe fizena.

M&m divéru v budoucnost spole¢nosti.

Na3i firmu bych doporutil/a jako dobrého zaméstnavatele.

0
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B celkem ano  Mcelkemne  Mcelkem neodp.

Graf 18: Spokojenost useku THP (Zdroj: vlastni tvorba).

V tomto tseku odpovédélo: 20 zaméstnanci.
Nejméné spokojeni jsou s problematikou: zafizeni firmy.
Ze vSech otazek vyplnilo odpovéd “ANO* : méné nez 60 %.
Do pisemnych sdéleni zaméstnanci uvedli nasledujici:
e drahy doplnkovy prodej v kantyné,
e vybudovani pfistfesku nad venkovni odpocivarnou (5x)
e v¢tsi dohled mistii na své podiizené,

e 1klid v jinou dobu a Iépe (2x),

o zlepsit jidla v jideln€, zménit systém objednavani obédl a kontrolu vydeji na

obédy,

e postavit kancelare.

Zameéstnanci z useku udrzba nastrojii a udrzba stroju tento dotaznik nevyplnili.
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Shrnuti dotaznikovych udajua pro vSechny tseky.

CELKEM

Mam ke své préci dobré podminky.

Uvital bych jazykové a svéfetské kurzy

Mam zdjem o kulturni a sportovni akce

Nadfizeny se zajimd o ndzory a ndpady svych pracovnikd.
Nadfizeny jedna se zaméstnanci spraved|ivé,

Myslite si, Ze firma respektuje zdkony a piedpisy?

Jsem dostate&né informovany/a o hospodafeni spoleénosti.
Jsem dostateén& informovany/a o socidlnim programu spolecnosti.
Jsem spokojeny /4 se socidlnim programem.

Jsem spokojeny/d se stravovanim v zavodé.

Je firma dobfe fizena.

Mam divéru v budoucnost spole¢nosti.

Nasi firmu bych doporuéil/a jako dobrého zaméstnavatele.

~
Q
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Graf 19: Celkem za vSechny useKky (Zdroj: vlastni tvorba).

Ze shrnuti dotaznikovych udaji vyplyva, Ze zaméstnanci jsou nejméné spokojeni se
stravovanim v zavodu. Velkou neznamou je divod, pro¢ se nezucastnili zaméstnanci
udrzby strojii a Udrzby néastroji. V dobé¢, kdy byl dotaznik k dispozici, neprobihaly
7adné koleni ani zadné nahodilé situace. ReSeni problému se stravovanim je obtizné,
jelikoz ma spolecnost s dodavatelem stravy uzavienou smlouvu na dalsi tii roky, tudiz
zména dodavatele by s sebou nesla dalsi ndklady spoje s vypovézenim smlouvy.
Nejvice navrhii ve sdéleni bylo ohledné vybudovani zastfeSeni venkovni odpocinkové

zony.

3.5 Systém odménovani

3.5.1 Kolektivni smlouva
Kolektivni smlouva je uzaviend mezi zaméstnavatelem s. n. o. p. cz a.s., se sidlem
Stanislava Maliny 452, 397 01 Pisek, IC 63998203, zastoupenym panem Petrem

Pechkem, teditelem spolecnosti, dale jen ,, zaméstnavatel a Zékladni organizaci OS
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KOVO pfi Schneider Electric a.s., se sidlem Cizovska 447, 39701 Pisek, IC 12895521,
zastoupenou panem Zdeiikem Nejedlym, predsedou ZO, dale jen ,,odborova
organizace”. Utelem je Gprava a uréeni individudlnich a kolektivnich vztahti mezi

zamestnanci zastoupenym odborovou organizaci na strané jedné a zaméstnavatelem

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

3.5.1.1 Minimalni zakladni mzda

Tabulka 1: Minimalni zakladni mzda (¢erpano z S. N. O. P. CZ, 2013d).

Pozice Min. zakl. mzda
Vyrobni usek
Technik dilny/drzba strojti 15 500 K¢
Technik dilny/udrzba strojti s dlouholetou praxi 19 500 K¢
Odbornici vyroby

Setizova¢ troven 1-2 13 500 K¢

Setizovac troven 3-4 15 500 K¢
Administrativa/ THP pracovnici

Technici specialisti 17 000 K¢

Technici specialisti s dlouholetou praxi 25000 K¢

Technic/administrativa 14 500 K¢

Technic/administrativa s dlouholetou praxi 16 500 K¢

Pracovnici skladi a kvalita 11 000 K¢

Pracovnici skladii a kvalita s dlouholetou praxi 13 500 K¢
Management/vedouci pracovnici

Vrcholovy management 30 000 K¢

Stredni management - sménovy mistr 24 500 K¢

Stfedni management - vedouci provoznich usekti 16 000 K¢

3.5.1.2 Odstupné

V ptipad¢ hromadného propousténi dle § 62 ZP nélezi kazdému zaméstnanci odstupné
Vv zavislosti na délce zaméstnani u spolecnosti. Toto odstupné bude vyplaceno nad
ramec zékonného naroku. Podminkou je odpracovani alesponi 2 let pii délce zamé&stnani
od 3 - 5 let, 3 let pii délce zaméstnani od 5 - 10 let a 5 let pii délce zaméstnani od 10 —

vice let (S. N. O. P. CZ, 2013d).
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Tabulka 2: Vyse odstupného pri hromadném propousténi (Zdroj: S. N. O. P. CZ, 2013d).

Délka zaméstnani u spole¢nosti: Vyse odstupného:
Od3-dob5 let trojnasobek primérné mzdy zaméstnance
Od 5—do 10 let pétinasobek primérné mzdy zaméstnance
Od 10 a vice let desetinasobek primérné mzdy zaméstnance

V piipadé vypovédi dané zaméstnavatelem dle § 52 pism. a — e ZP, nalezi kazdému
zameéstnanci odstupné v zavislosti na délce zaméstnani u spolecnosti. Toto odstupné
bude vyplaceno nad rdmec zdkonného naroku. Podminkou je odpracovani alespon 3 let
pii délce zaméstnani od 5 — 10 let a 5 let pii délce zaméstnani od 10 — vice let (S. N. O.

P. CZ, 2013d).

Tabulka 3: Vyse odstupného pii vypovédi dané zaméstnavatelem (Zdroj: S. N. O. P. CZ, 2013d).

Délka zaméstnani u spole¢nosti: Vyse odstupného:
Od 5-do 10 let trojnasobek primérné mzdy zaméstnance
Od 10 a vice let pétindsobek primérné mzdy zaméstnance

Zaméstnavatel ma moznost vyuzit agenturni zaméstnancii. V ptfipadé potieby
hromadného propuSténi zaméstnanci budou prednostné uvoltiovani agenturni

zameéstnanci.

3.5.1.3 Mzdovy predpis
Zaméstnanci jsou zafazeni dle katalogu funkci zaméstnavatele. Na zékladé dohody
zamé&stnavatele a odborové organizace vzniklo navySeni mezd zaméstnancii niZe
uvedenym zpusobem.
e K1.6. 2012 dojde k navyseni zakladni mzdy zaméstnancti o 1,5 % v priméru
na zaklad€ osobniho ohodnoceni a o dalsi 2,5 % z divodi inflace. U vedoucich
zamé&stnancu dojde od 1. 6. 2012 k navySeni zakladni mzdy o 2,0 % v praméru

na zakladé osobniho ohodnoceni a o dalsi 2,0 % z divodu inflace.
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e Bonus za dosazené vysledky bude €init 8 % ze zékladnich mezd zaméstnanctl.
Bude vyplacen kazdému zaméstnanci mésicné dle fondu odpracované zakladni
pracovni doby.

e Bonus za pfitomnost pro zameéstnance, ktefi svou pfitomnosti v pracovnim
procesu vytvari hodnoty spolecnosti, nalezi vyplaceni mési¢niho bonusu vzdy
po skonCeni mésice, v némz zameéstnanec nebyl pifitomen, ve vysi: 1. mésic
200 K¢, 2. mésic 350 K¢, 3. mésic a dalsi 500 K¢. V mésici se max. 0,5 dne
omluvené nepfitomnosti v pracovnim procesu nepovazuje za nepiitomnost a

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

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

Doba za Podminka Bonus v K¢

Nepftitomnost (vice nez 0,5

meésic dne) 0,00 K¢
Bez neptitomnosti (max 0,5

1. mésic dne) 200,00 K¢
Bez nepfitomnosti (max 0,5

2. mésic dne) 350,00 K¢

3. mésic a dalsi Bez nepfitomnosti (max.0,5

meésice dne) 550,00 K¢

Nova nepfitomnost | Vice jak 0,5 dne 0,00 K¢

Do odpracovanych dni se nepocita:

- Dovolena.

- Neplacené volno = sanitarni volno.

- Technicka nezaméstnanost — prostoj.

- Propusténi dle § - pohieb, svatba, odbér krve.
- Obecni z4jem.

- Prvni nasmlouvany termin preventivni prohlidky (S. N. O. P. CZ, 2013d).

Individuélni mésicni prémie bude ve vysi 150 K¢ na zaméstnance pro sektory
vyrobnich a skladovacich hal. Tato prémie slouzi vedoucimu k individualnimu

ocenéni prace jednotlivce (S. N. O. P. CZ, 2013d).
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3.5.2 Priplatky

Vyplata jednotlivych piiplatkd jen na sobé zavisla.

Piiplatky za praci prescas.

Za ptesCasovou praci, kterd bylo vykonana v pracovni dny je pfiplatek 25 %
prumérného hodinového vydelku. Pokud piesCasovd prace byla vykonana
V sobotu, ned¢li, ve svatek nebo v ostatnich dnech pracovniho klidu, cini
piiplatek 100 % primérného hodinového vydelku.

Piiplatek za praci v sobotu a v ostatnich dnech pracovniho klidu v ramci
stanovené tydenni pracovni doby.

Za dobu prace v sobotu piislusi zameéstnanci ptiplatek ve vysi 25 % prumérného
vydélku. Za dobu préace v ostatnich dnech pracovniho klidu pfislusi zaméstnanci
ptiplatek ve vysi 50 % primérného vydélku.

Piiplatek za sménnost a za praci v noci.

Zameéstnanci prislusi za kazdou odpracovanou hodinu v tfisménném rezimu
rano nebo odpoledne pfiplatek ve vysi 3 K¢, nebo za kazdou hodinu odpoledni
smény v nepravidelném sménovani ve vysi 6 K& Zaméstnanci piislusi za dobu
noc¢ni prace piiplatek ve vysi 10 % primérného vydélku, minimalné vSak 10 K¢
za hodinu odpracovanou Vv noci a pii trvalé praci v noci nafizené vedoucim se
vyplaci tento piiplatek ve vysi 10 % primérného vydelku, minimalné vSak
13 K¢ za hodinu, tj. v dobé mezi 22.00 hodinou a 6.00 hodinou.

Piiplatky za praci ve ztiZeném pracovnim prostiedi.

Zaméstnanci piislusi dosaZzena mzda a piiplatek ve vysi 10 % minimalni mzdy,
minimalné vSak 6 K¢ za hodinu.

Odména za pracovni pohotovost.

Odmeéna ¢ini 10 % pramérného vydeélku minimalné v§ak 15 K¢ na hodinu (S. N.

0. P. CZ, 2013d).

3.5.2.1 Prispévek na dojizdéni

Ptispévek na dojizdéni nalezi i za praci ve dnech pracovniho klidu a ve svatek. OvSem

neni vyplacen v dobé nemoci, po dobu dovolené, v dobé Cerpani neplaceného volna a

Vv ostatnich ptipadech, kdy zaméstnanec nekona praci, nebo se pro vykon prace do mista
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vykonu prace nedostavuje. Ptispévek se poskytuje mesicné ve vysi 1 K¢ na 1km, min.

300 K¢ a max. 600 K¢ za odpracovany cely mésic (S. N. O. P. CZ, 2013d).

3.5.2.2 Vérnostni program a odmény za vyznamna pracovni a Zivotni jubilea
Pfi pracovnim jubileu nepfetrzitého trvani pracovniho poméru zameéstnance

u zaméstnavatele, nebo jeho pravni pfedchiidce, finanéni odména k datu nastupu ve

vysi:

5 let 1 500 K¢ 10 let 2 000 K¢
15 let 3150 K¢ 20 let 4 500 K¢
25 let 5700 K¢ 30 let 8200 K¢

351letavice 10200 K¢

Pti Zivotnim jubileu 50ti a 60ti let v&ku a:

5 — 10 let nepfetrzité prace u zaméstnavatele 1 800 K¢
10— 15 let 2950 K¢
15— 20 let 4200 K¢
20 a vice let 5250 K¢

Pfi prvnim skonceni pracovniho poméru po vzniku naroku na starobni nebo invalidni

dichod obdrzi zaméstnanec pfi nepietrzitém trvani pracovniho poméru:

5-10 let 3700 K¢
10 — 15 let 6 300 K¢
1520 let 8400 K¢
20 — 30 let 2 X prumérna mési¢ni mzda
30 let a vice 3 x primérnd mési¢ni mzda

V situaci, kdy dojde k soub&éhu Zivotniho a pracovniho jubilea nebo pii odchodu
na dichod (i invalidni) budou pfiznané odmény vyplaceny nezavisle na sobé (S. N. O.

P. CZ, 2013d).
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3.5.2.3 Minimalni mzda
Vyse minimalni zakladni mzdy je 10 000 K¢ mési¢n€ pro zaméstnance odménovaného
mésicni mzdou. Zaméstnanci, ktery ma sjednanou nebo povolenou kratsi pracovni dobu,

nalezi minimalni mzda ve vysi odpovidajici odpracované dob¢ (S. N. O. P. CZ, 2013d).

3.5.2.4 Splatnost mzdy
Mzda je vyplacena nejpozdéji 12-ty den mésice nasledujiciho po prislusném mésici,

Vv némz zaméstnanci vzniklo pravo na mzdu (S. N. O. P. CZ, 2013d).

3.5.3 Socialni a kulturni vydaje

3.5.3.1 Rekreace a jiné 1é¢ebné pobyty

Prispévek na rekreace, lazeiiské, rehabilitatni a jiné rekondi€ni programy jsou
poskytovany zaméstnanctim zavodu a jejich rodinnym ptislusnikiim, dale dichodcim a
jejich rodinnym pftislusnikiim. Kazdy zaméstnanec mize pozadat o ptispévek pouze 1x
Vv kalendéainim roce. Dichodclim je mozno pfispét 1 x za dva roky ve vysi 50 % ceny

rekreace, max. 2 000 K¢ na osobu (S. N. O. P. CZ, 2013d).
Vyse ptispevku pro zameéstnance a jejich rodinné ptislusniky se fidi:

a) Vysi jeho aktualni zakladni mzdy a dle nasledujici tabulky. Pokud jsou

zamé&stnani oba manzelé, fidi se ptispévek vysi nizsi zakladni mzdy.

Tabulka 5: Vyse prispévku na rekreaci dle aktualni mzdy (Zdroj: S. N. O. P. CZ, 2013d).

Vyse zékladni mzdy: Ptispévek:
Do 13000 K¢ 60 %
Do 15700 K¢ 50 %
Do 18500 K¢ 40 %
Do 21500 K¢ 30 %
Nad 21 500 K¢ 20 %

Maximalni vySe ptispévku na osobu je 7 000 K¢ a na rodinu 15 000 K¢ ro¢né.
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b) Délkou neptetrzitétho zaméstnani zadatele u zaméstnavatele. Tento prispévek se
vztahuje pouze na zaméstnance a nikoli na rodinné pfislusniky. Nové
nastoupiv§im zaméstnancim miize byt poskytnut piispévek po jednom roce
zaméstnani u zaméstnavatele.

- Vice nez 10 let — prispévek dle bodu a) se zvysuje o 2 000 K¢.

- Vice nez 20 let — prispévek dle bodu a) se zvysuje o 4 000 K¢

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

3.5.3.2 Détské tabory

Podkladem pro poskytnuti pfispévku je predem podana zadost a faktura poradajici firmy
vystavena na zameéstnavatele. Kazdé dit¢ mtze dostat prispévek pouze jednou rocné.
Pokud jsou zaméstnanci oba manzelé, fidi se ptispévek vysi niz§iho pfijmu. VySe
ptispévku se tidi vysi zakladni mzdy Zadatele a dle nasledujici tabulky (S. N. O. P. CZ,
2013d).

Tabulka 6: Vyse piispévku na détské tabory dle aktualni mzdy (Zdroj: S. N. O. P. CZ, 2013d).

Vyse zékladni mzdy: Ptispévek:
Do 12000 K¢ 70 %
Do 14700 K¢ 60 %
Do 17500 K¢ 50 %
Do 19900 K¢ 40 %
Nad 19 900 K¢ 30 %

Maximalni vyse pfispévku na jedno dité je 3 000 K& ro¢né.

3.5.3.3 Lazenska péce

Ptispévky se poskytuji na =zakladé podané zadosti pouze zaméstnanciim
na prispévkovou lazenskou 1écbu. Duchodcim, byvalym zaméstnancim, ktefi
do dichodu odesli ptimo po ukonceni zaméstnaneckého poméru, pfipadné jeho

pravniho ptredchidce, mozno pfispét jednou za dva roky. Kazdy zaméstnanec musi
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pozéadat o tento prispévek predem, pokud si sam ldzné zaplati, jiz neni mozno prispét

(S.N. 0. P. CZ, 2013d).

3.5.3.4 Zajezdy

Jestlize skupina zaméstnancti (skupinou se rozumi minimalné¢ 10 zaméstnancli) chce
organizovat spoleény zajezd, maximalné dvoudenni, pozadd pisemné o poskytnuti
prispévku ve vysi 50 % ndkladi na dopravu. Prispévek se poskytuje i rodinnym
prislusnikim. Tento piispévek je mozno poskytnout jednou ro¢né (S. N. O. P. CZ,
2013d).

3.5.3.5 Umrti zaméstnance
Pti amrti zaméstnance bude zakoupen vénec a poskytnuta podpora rodin¢ zemielého

ve v¥&i 6 000 K& (S. N. O. P. CZ, 2013d).

3.5.4 Analyza konkurence

Na tuzemském trhu je postaveni spolecnosti s. N. 0. p. ¢z a.s. jiZ n€kolik let brano jako
dobfe postavenou spolecnost. Pfesto zde existuje nebezpeci, ze konkurenti této
spolecnosti by mohli pietahnout zkuSené a kvalifikované zaméstnance do svych

spole¢nosti.

Nejvétsi hrozbou v podobé odchodu kvalifikovaného personalu mohou zpusobit
konkurenéni spoleénosti z automobilového primyslu Benteler CR s.r.o., FUTABA
CZECH s.r.o. a Klein & Blazek s.r.0. Odchod kvalifikovaného personalu také mohou
zapfi€init lepSi podminky pro zaméstnance v podnicich, které sice nejsou
z automobilového primyslu, ale vénuji se stejnému predmétu podnikani. Téchto
podnikt je v blizkém okoli, tedy v okresu Brno-venkov cela fada. Pro porovnani jsou
vybrany tyto spole¢nosti: Druzstvo Drukocel Rosice, OMNITECH spol. sr.0. a SW-

MOTECH s.r.o.

64



Benteler CR s.r.o.

Spole¢nost Benteler CR s.r.o. je dcefina firma skupiny Benteler International AG. Tato
spolecnost vznikla v Némecku pod ndzvem Benteler Deutschland GmbH. Vznik této
spolecnosti je vazam Kk roku 1953. Spole¢nost zaméstnava ke konci roku 2013 1 242
pracovnikii. Svoji ¢innost provozuje ve vyrobnich zavodech ve Strazi nad Nisou a
v Chrastaveé. Spolecnost také disponuje najatym vyrobnim prostorem v Jablonci
nad Nisou. Pro rok 2013 ¢ini primérna mzda 26 158 (VYROCNI ZPRAVA, 2013a).

FUTABA CZECH s.r.o.

FUTABA CZECH s.r.0. je dcefina spole¢nost skupiny Futaba Industrial Co, Ltd., ktera
vznikla v roce 1936. Skupina vznikla v Japonsku a v soucasné dobé ma osmnact
zahrani¢nich pobocek. Ceskd pobocka, ktera vznikla vroce 2004, je jednim

z nejnovéjSich zavodi. Pobocka zaméstndva 821 pracovnikd. Pro rok 2013 cini

pramérna mzda 21 120 K& (VYROCNI ZPRAVA, 2013b).

Klein & Blazek s.r.o.

Jedina konkurenéni spoleénost, kter je ryze Ceskym podnikem, je Klein & Blazek spol.
S r.0., ktery je jiz vice neZ 30 let dodavatelem obrabénych a tvarenych kovovych dila
pro automobilovy primysl. Firma sidli na severni Moravé blizko hranice Ceské
republiky s Polskem v malém méste¢ku Stity a zaméstnava 564 pracovniki. Vyse
uvedeni dodavatel¢ pro automobilovy pramysl sidli prevazné v Jihoceském a
Moravskoslezském kraji. Pro rok 2013 &ini praméméa mzda 23 237 K& (VYROCNI
ZPRAVA, 2013c).
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Druzstvo Drukocel Rosice

Spolecnost se zabyva kovoobrabénim, svafovanim lisovanim a povrchovou upravou
praskovymi barvami. Spole¢nost sidli, jak jiz z ndzvu vypliva v Rosicich. Podnik ma 62
zaméstnanci. Pro rok 2013 ¢&ini priméma mzda 19 599 K& (VYROCNI ZPRAVA,
2013d).

OMNITECH spol. s r.o.

Spolecnost se zabyva prevazné svafovanim. Mimo svafovani ru¢niho, provadi i
svafovani automatické. Spolecnost mé své sidlo v Tetéicich. Spole¢nost ma 7
zaméstnanctl. Pro rok 2013 &ini priméméa mzda 27 215 K& (VYROCNI ZPRAVA,
2013e).

SW-MOTECH s.r.o.

Pfedmétem podnikani této firmy je zpracovani trubek a plechi z oceli, nerezu a hliniku.
Déle pak tezani laserem, CNC ohranovani, lisovani, ohybani, svafovani a nytovani.
Sidlo se nachazi ve Vojkovicich. Ve spole¢nosti pracuje 78 zaméstnanci. Pro rok 2013

&ini primérna mzda 30 454 K& (VYROCNI ZPRAVA, 2013f).
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3.5.4.1 Zhodnoceni konkurence pro rok 2013 z hlediska primérné mzdy
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Graf 20: Porovnani primérné mzdy s konkurenci (Cerpano z S. N. O. P. CZ, 2013a; VYROCNI ZPRAVA,
2013a, 2013b, 2013c, 2013d, 2013e, 2013f ).

Zvyse uvedeného grafu lze usoudit, Ze nejveétsi hrozbu z hlediska odchodu
kvalifikovanych zaméstnanct predstavuji spole¢nosti Benteler CR s.r.o., OMNITECH
s.r.o0 a SW-MONTECH s.r.o., jelikoz tyto spolecnosti maji vyss$i primérné mzdy.
Z tohoto diivodu je zde ptedpoklad, Ze by byl kvalifikovany zaméstnanec v téchto

podnicich 1épe ohodnocen.

3.6 Analyza trhu prace

Nejdiive bude zdokumentovan vyvoj miry nezaméstnanosti v kliCovych oblastech —
Ceské republika, Jihomoravsky kraj a okres Brno-venkov za poslednich 5 let. Bude
ukézéana i zaméstnanost v dodavatelském sektoru pro automobilovy primysl a poptavka
vi¢i nabidce po préaci. Déle nasleduje zaméfeni na vyvoj primérnych mezd

v obdobnych oblastech.
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3.6.1 Mira nezaméstnanosti

Mira nezaméstnanosti
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Graf 21: Mira nezamé&stnanosti ekonomicky aktivnich obyvatel z pohledu CR, Jihomoravského kraje a okresu
Brno-venkov (Cerpano z CSU, 2014a, 2014b, 2014c).

Z vyse uvedeného grafu lze odvodit, ze celorepublikova mira nezaméstnanosti je vyssi
jak mira nezamé&stnanosti v Jihomoravském kraji. Divodem tohoto rozdilu je
geografickd poloha Jizni Moravy, jelikoZz se zde vice podnikd v zemédélstvi jak
v prumyslu, ktery byl hospodaiskou krizi v roce 2008 postiZen nejvice. V letech 2007 a
2008 se mira nezaméstnanosti drzela na Sesti procentech. Vlivem hospodarské krize
od roku 2009 rapidné stoupla mira nezaméstnanosti na hodnoty uvedené v grafu.
Po srovnani miry nezaméstnanosti v Jihomoravském kraji a jeho ¢ésti okresu Brno-

venkov lze konstatovat, ze ob& miry jsou v letech vyrovnané.

Vyvoj celorepublikové nezaméstnanosti ma od roku 2012 klesajici charakter,
zpusobeny ozivenim pramyslového a stavebniho odvétvi. V prvnim kvartalu roku 2014
mira nezaméstnanosti dokonce klesla pod 8 %. Dlouhodobym problémem zlstava
uplatiiovani uchazecii o volna mista s niz§im vzdélanim. Pocet uchazecl bez vzdélani
nebo se zakladnim vzdélanim ke konci roku 2013 meziro¢né vzrostl z 25,4 % na 26,2 %
z celkového poctu uchazec¢t. Podil uchazecu se vzdélanim stfedniho stupné ma naopak

klesajici tendenci.
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3.6.2 Mira zaméstnanosti v automobilovém primyslu

Mira zaméstnanosti v automobilovém primyslu
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Graf 22: Mira zam&stnanosti v automobilovém primyslu (Cerpano z AUTOSAP, 2014).

V celorepublikové mife zaméstnanosti v automobilovém primyslu lze opét vidét zasah
hospodaiské krize v roce 2008, diky niz byl pocet zaméstnancti v roce 2009 a 2010
klesajiciho charakteru. Velky narist je zaznamenan vroce 2011 a to o 3987
zamé&stnancll coZ je narist oproti roku 2010 o 3,78 %. Rok 2012 zaznamenal také
nartst, 1 kdyz nebyl tak zna¢ny jak v roce 2011. Rozdil ¢inni 491 zaméstnancii, tedy
nartist o pul procenta. V roce 2013 byl zaznamenan pokles poctu zaméstnancti o 868

osob.
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3.6.3 Priumérna hruba nominalni mzda

Priimérna hruba nominalni mzda
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Graf 23: Priimérna hruba mzda (Cerpano z CSU, 2014b, 2014d; AUTOSAP, 2014).

Dle vyse uvedeného grafu je vidét, Ze priméma hruba nominalni mzda ma v CR
pozvolny a stabilizovany rist. Meziro¢ni nartst pramérné mzdy je pro rok 2009 o 4 %,
pro rok 2010 o 2 %, pro rok 2011 o 2,2 %, pro rok 2012 o 2,7 % a pro rok 2013 o 0,05
%. Z grafu také vyplyva, ze primérné mzdy v automobilovém primyslu jsou od roku
2011 vyssi jak primémé mzdy CR. Vroce 2009 a 2010 jsou primémé mzdy
V automobilovém primyslu niz§i a to zjiz mnohokrat zmifiovanému divodu, tedy

hospodaiské krizi. Hospodatskou krizi byl automobilovy primysl poskozen nejvice.

Primérnad mési¢ni mzda byla v roce 2013 v Jihomoravském kraji 24 006 K¢, coz je
nariist oproti roku 2012 o 790 K¢&, tedy o 3.4 %. Tento nartist je oproti
celorepublikovému narastu vyssi o 3 %. Narlst primérnych mezd v Jihomoravském
kraji se pohybuje 1 pro ostatni roky okolo 2 az 3 %. Tento narGst ma stoupajici tendenci.

cv v

primérnou mzdou v konfrontaci s ostatnimi kraji.
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Primérnd meési¢ni mzda v automobilovém primyslu ma taktéz stoupajici tendenci.
V roce 2013 byla tato mzda 25 748 K¢. Oproti roku 2012, kdy byla tato mzda 25 083
K¢, je to narist o 665 K¢, tedy o 2,6 %. Tento nardst je v poméru s narlistem

v Jihomoravském kraji nizsi.

3.6.4 SWOT analyza
V této casti prace budou zhodnoceny silné a slabé stranky, hrozby a pfilezitosti

spole¢nosti s. n. 0. p. cz a.s.

Silné stranky

Dilezitost (5 — velmi dilezity, 1 — nejmén¢ dulezity)
Stav (5 — velmi dobry, 1 — velmi $patny)

Tabulka 7: Silné stranky (Zdroj: vlastni tvorba).

Silné stranky DiileZitost Stav
Osobni odborny rozvoj 3 2
Produktivita prace
Priimé ma mzda
Smysluplnost a naroc¢nost prace
Spokojenost pracovnikii
Stabilni zaméstnavatel
Vztah mezi pracovniky
Zaméstnanecké benefity

A~ |OI|>
WL ININ[IN|W

Slabé stranky
Dulezitost (5 — velmi dilezity, 1 — nejmén¢ dilezity)

Stav (5 — velmi dobry, 1 — velmi Spatny)
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Tabulka 8: Slabé stranky (Zdroj: vlastni tvorba).

Slabé stranky DiileZitost Stav
Dojizdéni za praci 3 2
Kariérni rist 4 3
Odchod kvalifikované pracovni sily 3 4
Stravovani v zivodé 4 2
Pracovni prostredi 4 4
Prilezitosti

Dulezitost (5 — velmi dilezity, 1 — nejméné dulezity)
Stav (5 — velmi dobry, 1 — velmi $patny)

Tabulka 9: Prilezitosti (Zdroj: vlastni tvorba).

PrileZitosti DuleZitost Stav

Neustala modernizace technologii 4 2

Pocet uchazeéu o 1 volné misto v Pohorelicich

Piiznivé podminky na trhu

AW
WlWwIN

Dotace na zaméstnance z EU

Hrozby
Dtlezitost (5 — velmi dilezity, 1 — nejméné dilezity)
Stav (5 — velmi dobry, 1 — velmi $patny)

Tabulka 10: Hrozby (Zdroj: vlastni tvorba).

Hrozby DuleZitost Stav

Danové zmény a SP a 7P 3 2

Odchod kvalifikované pracovni sily

Upadek automobilového primyslu

NN
Wk |-

ZvySeni konkurencniho tlaku
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Vysledky analyzy

Tabulka 11: Vysledky SWOT analyzy (Zdroj: vlastni tvorba).

Ukazatel DileZitost x stav
Silné stranky 9
Slabé stranky 7,2
PiileZitos ti 9,5
Hrozby 6,3

Z vysledku SWOT analyzy vypliva, Ze spolecnost s. n. 0. p. ¢z a.s. ma vice silnych

stranek jak slabych. Co se tyce budoucnosti, spolecnost ma vice prilezitosti jak hrozeb.
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4 VLASTNI NAVRHY RESENI

Je dulezité neustale obnovovat motivacni program firmy, jelikoz je tfeba brat v potaz
souCasn¢ problémy a pocitat s problémy budoucimi. Vysledkem je, ze spolecnost
funguje na trhu jiz nékolik desitek let a je stale perspektivni pro zaméstnance. Z toho

vyplyva, ze zaméstnanci jsou z vétsi casti spokojeni a nemaji problémy se svou praci.

4.1 Kariérni rist

Dle dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci by uvitali realizaci
individudlniho Skoleni a vytvofeni malého planu Skoleni na jednotlivych tsecich. Co se
tyCe individualni Skoleni, zaméstnanci by uvitali nabidku kurzi cizich jazyki. Velky
zdjem je tradiéné o anglicky a némecky jazyk. Zajem projevilo 80 zaméstnancii.
Néklady spojené s realizaci nabidky jazykovych Skoleni neptedstavuji pro spole¢nost
velké naklady. Lektor by na tyto hodiny dojizd¢l do sidla spole¢nosti. Kurz by byl
Vv intenzité¢ jedné vyucovaci hodiny tydné, ovSem s omezenim 30 vyucovacich hodin

za rok. V nize uvedené tabulce jsou nabidnuty kurzy od tii brnénskych jazykovych skol.

Tabulka 12: Nabidka jazykovych $kol a jejich cena za hodinu bez DPH (Zpracovano dle PELIKAN,
2014; SLI INTERNATIONAL, 2014; P.A.R.K., 2014).

Jazykova ¥kola CenabezDPHKk | Vyukavsidle | Maximalni pocet
1.1.2014 firmy studenti
SLI International 400 ANO 8
P.AR.K. 500 ANO 10
Pelikan 400 NE 8

Pro spolecnost se jevi jako nejvyhodnéjSi varianta nabizend jazykovou Skolou SLI
International. Nejenze provadi vyuku vsidle firmy, ale nabizi i pfiméfenou cenu.

Samoziejmé vSe zalezi na tom, kolik zaméstnanct by se do kurzu opravdu pfihlasilo.

Velky zajem, a to u 80 dotazovanych zaméstnancd, je také 0 svafreci prukazy.
Svarecske kurzy trvaji 20 vyu€ovacich hodin na konci kurzu jsou spojeny se statnimi
zkouskami. Kurz CSN 050705 ZK 11 nabizi svafovani na tupo horkym télesem trubky,
kurz CSN 050705 ZK 15 nabizi polyfizni svafovani, kurz CSN 050705 ZK 16 nabizi
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svatovani elektrotvarovkou, kurz CSN 050705 ZK 31 nabizi svafovani horkym plynem
s piidavnym materialem a kurz CSN050705 ZK 912 W31 nabizi pajeni médi. Mnoho
zaméstnancu jiz svareci pruikaz vlastni, jelikoz spole¢nost tyto prikazy pii nabirdni
novych zaméstnancti vyzaduji. Potencial je v tom, Zze maloktery zaméstnanec ma
vSechny svareci prikazy a ¢im vice téchto prikazi zaméstnanec ma4, tim stoupa jeho
kvalifikace a s tim spojeny persondlni rtst. Pfikladem mtize byt zaméstnanec, ktery
pracuje na pozici technika. Tato pozice vyzaduje svateci prikaz CSN 050705 ZK 11.
Jeho minimalni mésiéni mzda bez piiplatki ¢inni 16 500 K¢. Pokud by tento
zaméstnanec disponoval k jiz nabytému prikazu jesté prikazem CSN 050705 ZK 15 a
CSN 050705 ZK 31 mél by kvalifikaci na pozici technika dilny, jehoz mési¢ni
minimalni mzda bez piiplatki ¢inni 19 500 K¢. Nize uvedena tabulka nabizi cenovou

nabidku tii svarecskych skol (WELDING, 2014)

Tabulka 13: Nabidka svaie¢skych $kol a jejich cenova nabidka bez DPH (Zpracovano dle WELDING, 2014;
ACADEMIUM, 2014; TDS BRNO, 2014).

Cena bezDPH k 1.1.2014
Druh kurzu WELDING spol. DS Brmo ACADEMIUM,
S r.0. spol. s r.o.
ZK 11 7 350 K¢é 7 350 K¢é 7 500 K¢
ZK 15 7 200 K¢ 7 150 K¢ 7 200 K¢
ZK 16 7 350 K¢ 7 350 K¢ 7 340 K¢
ZK 31 9 750 K¢ 9 800 K¢ 9 800 K¢
ZK 912 W31 9 700 K¢ 9 850 K¢ 9 800 K¢

Ceny nabizenych kurzl svarovani u uvedenych firem se pfili§ nelisi. Nejlevné;jsi kurzy
ma svarecskd Skola spole¢nosti  WELDING spol. s.r.o., ztohoto divodu se

pro spole¢nost s. n. 0. p. cz a.s. doporucuje tato spolecnost.

4.2 Vytvareni socialniho zazemi pro zaméstnance

Z dotaznikového Setfeni dale vyplyva, Ze zaméstnanci maji zdjem o zlepSeni socialniho
zazemi vybudovanim pristieSku u venkovni odpocivarny. Tato odpocivarna slouzi
jako prostor vyhrazeny pro koufeni. Naklady na vybudovani tohoto pristtesku se odviji

od materiali, ze kterych by tento pfistieSek mél byt vybudovan. Jelikoz je celd vyrobni
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hala  oplaStovana  trapézovym  plechem, nejpravdépodobnéjsi  materidlem
pro vybudovani pfistfesku by byl trapézovy plech. Pudorys pfistiesku je 10 x 10 metrd,
vyska 3 metry. V nize uvedené tabulce jsou vycisleny naklady na vybudovani tohoto
pristtesku. Jedna se pouze o ceny za materidl. Zalezi na firmé, zda si piistfesek

vybuduje sama, nebo tento ukol zadd stavebni firmé. Lacingj$i bude samoziejmé

vybudovani svépomoci, proto je tato varianta i doporucena.

Tabulka 14: Ceny za material poti‘ebny k vystavbé pristieSku (Zpracovano dle FERONA, 2014).

Nakladové polozky Cena
Kovova kontrukce 5300 K¢
Spojovaci material 500 K¢
Plechy 4 500 K¢
Barva 2 000 K¢

Velky nedostatek zaméstnanci vidi v organizovani spolefenskych akei, jako jsou
napiiklad sportovni hry a kulturni akce. Jelikoz mésto Pohotelice, kde spolecnost sidli,
disponuje sportovnim arealém, ve kterém se nachazi sportovni hala pro sportovani
v zimnich mé&sicich, dale tenisové kurty a umélé hfisté, neni problém s mistem potradani
téchto akci. Najem za jednotlivé sportovni ¢asti je 350 K¢ za hodinu. V cené ngjmu je
1 zahrnuto pronajmuti veskerého sportovniho nacini. V mésté Pohotelice se také nachazi
kuZelkova drédha. Tento druh sportu je velmi oblibeny a dobry pro teambuilding.
Nevyhodou je omezeny pocet zicastnénych osob. Pronajem jedné drahy stoji 400 K¢
na hodinu. V oblasti kulturnich akci je také velky potencial. Mésto Pohotelice naptiklad
disponuje kulturnim domem, kde vystupuje ochotnické divadlo. Cena vstupného je
50 K¢&. Je zde i otazka, zda by se naSel dostateény pocet uchazect o vybudovani
firemniho ochotnického divadla. Mésicni naklad spolecnosti na jednoho zaméstnance

by &inil 300 K& (POHORELICE, 2014)

Z divodu fluktuace se tvori kolektiv s novymi pracovniky, proto je tfeba sledovat a
dbat na adaptaci novych pracovniki, aby probihala co nejlépe. Je zapotiebi pokraovat

ve vzajemné komunikaci a organizovat schiizky s podfizenymi.
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5 EKONOMICKE ZHODNOCENI NAVRHU

5.1 Firemni naklady spojené s navrhem

Tabulka 15: Firemni naklady na zaméstnance pro rok 2015 (Zdroj: Vlastni tvorba)

Osobni naklady ) Naklady nva o l?oéet o Celkov.é nélflady
zaméstnance K¢/mésic| zaméstnancu v tis. K¢
Mzdové naklady 24 885 83913
Naklady na SZ a
7p 8 357 281 28 183
Socialni naklady 1457 4914
Celkem XXX 117 010
Navrhy VNziklady nav ljoéet O Celkov.é nzilflady
zaméstnance K¢/rok zaméstnancu v tis. K¢
Jazykové kurzy 6 000 281 1 686
Svareci prikazy 10 000 50 500
Spolecenské akce 3 600 281 1012
Celkem XXX 3198
CELKEM 120 208

Vyse uvedend tabulka zaznamenava pldnované nédklady spole¢nosti na zaméstnance
pro rok 2015. PropoCty jsou pouze orientacni, jelikoZ odhad jednotlivych polozek je
obtizny. Proto byla zvolena maximalni vySe nakladi. Naklady jsou vykalkulovany
na 281 kmenovych zaméstnancli. Tyto ndklady vychdzeji ze mzdovych propoctt
za n¢kolik predchazejicich let, respektive zlet 2009 az 2013. Celkové naklady by
vzrostly oproti roku 2013 0 3 198 tis. K¢&, to je nartst o 2,7 %. Ro¢ni mzdové naklady
by vzrostly v tomto ptipadé oproti roku 2014 0 19 600 K¢, tedy o 6,5 %. Naklady

spojené s budovanim pfisttesku ¢ini 12 300 K¢ za material.

5.2 Ocekavané prinosy spojené s navrhem

Z uprav motiva¢niho programu spolecnosti je o¢ekavano zvySeni vzdélanosti stavajicich
pracovnikl vV podobé jazykovych a technickych znalosti. Tyto znalosti jsou dulezité pro
zaméstnancuv kariérni rast. Zavedeni spoleCenskych aktivit, at’ uz kulturnich nebo

sportovnich, povede ke stmeleni kolektivu a pfinese lepSi socidlni zdzemi pro
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zaméstnance, které by mélo nasledné vést k lepsi produktivité prace. Vlivem téchto
zmén mzdova produktivita prace vzroste o 6,5 %. Zvyseni produktivity obnasi socidlni
jistoty, loajalnost a vili pracovat s vétSim nasazenim. Tyto aspekty zajisti, ze se naklady

spojené s ndvrhem nejen pokryji, ale budou tvoftit dalsi hodnoty.

Zavedenim piehledu o odchodech a piichodech novych zaméstnancti spolecnost ziska
udaje potiebné k vycisleni fluktuace, kterd je potiebna k porovnavani s daji

republikovymi, krajskymi ¢i odvétvovymi.
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ZAVER
Tématem této prace byla analyza motivace spole¢nosti S. n. 0. p. ¢z a.s. a navrh jeho
zmén. Hlavnim cilem této prace bylo navrhnout motivaéni program, ktery povede

ke zlepSeni motivace zaméstnanct v dané spolecnosti.

Nejprve prob¢hla analyza celkové situace podniku, tedy zakladni udaje o podniku a jeho
historie. Dale byla charakterizovana obsazenost zaméstnancii v jednotlivych usecich.
Nasledné byla provedena ukazky vyrobkového sortimentu v podniku, odbératelsko —
dodavatelskych vztahti a zdroven prob¢hla analyza konkurence. Na zaklad¢ téchto udaji
se prace dale vénovala systémem hodnoceni a odménovani na zdkladé kolektivni
smlouvy. Prakticka ¢ast je ukoncena vnitini a vnéjsi analyzou podniku, konkurenci se
stejnym oborovym zamétfenim a situaci na trhu prace. Posledni ¢asti bylo dotaznikové

Setfeni spokojenosti zaméstnanct v podniku.

Pocet zaméstnanci se neustdle zvySuje. Firma zaméstnava i krom kmenovych
zaméstnancl, agenturni zaméstnance. Tyto aspekty maji za nasledek pokles mzdovych
nakladli a nasledné zvySeni produktivity prace. Hospodaisky vysledek ma v Case
obdobich spole¢nost zaznamenavala pokles zptisobeny pfistavbou vyrobni haly, ktera se
promitla v HV. Analyza miry nezaméstnanosti byla provedena pro Ceskou republiku,
Jihomoravsky kraj a okres Brno-venkov. Z analyzy vyplynulo, Ze mira nezaméstnanosti
je pro minuly rok v okrese Brno-venkov vyssi jak v Jihomoravském kraji, ale zaroven
niz§i nez v CR. Analyza miry zaméstnanosti byla provedena pro automobilovy pramysl.
Mira zaméstnanosti ma v letech kolisavou tendenci. Nejmensi mira zaméstnanosti byla
Vv letech 2009 a 2010, divodem byla hospodaiska krize, kterd zasahla automobilovy
pruimysl. Od roku 2011 zamé&stnanost stoupd. Posléze nasledoval vyvoj primérnych
mezd v CR, Jihomoravském kraji a automobilovém pramyslu. Pro rok 2013 je nejvétsi
hruba primérna mzda v automobilovém primyslu, naopak nejnizsi je v Jihomoravském

cvwr o

kraji, ktery ma &étvrtou nejnizsi primérnou mzdu v CR.

V dotaznikovém Setieni se nejvice projevila nespokojenost zaméstnancti se stravovanim
a komunikaci s nadfizenymi. Toto dotaznikové Setfeni bylo provedeno pro vsechny

useky spolecnosti a zlcastnilo se jej 85 zaméstnancii. Z dotazniku vyplynulo,
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ze zameéstnanci by méli zijem o jazykové vzdélavani a kurzy svareCstvi. Dale maji
zdjem o vybudovani pfistfeSku nad venkovni odpocinkovou zénou a o kulturni a
spoledenské akce. ReSeni problému se stravovanim je obtizné, jelikoz ma spolenost
s dodavatelem stravy uzavienou smlouvu na dalsi tii roky, tudiz zména dodavatele by

s sebou nesla dalsi naklady spoje s vypovézenim smlouvy.

Po névrzich probéhlo jejich ekonomické zhodnoceni. Propocet planovanych nakladi na
zameéstnance Cini pro rok 2015 120 mil. K¢, coz je narust oproti roku 2014 o cca

3 mil. K¢, tedy narast o 2,7 %.
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