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UVOD

V soucasné dob¢ jiz vSichni manazefi moc dobie védi, ze fizeni lidskych zdroji neni
pouze o personalistice, ale je nedilnou soucasti plnéni strategickych roli v podniku.
Praveé lidsky kapital je zdkladnim kamenem trvale udrzitelné konkurenceschopnosti

podniku na dnesnim trhu v§ech odvétvi, neméné v automobilovém primyslu.

Cinnosti personalniho oddéleni neni pouze najit a vybrat zaméstnance se
schopnostmi v daném oboru, ale piedev§im rozvijet jeho schopnosti dal. Vybér
pracovnikil je jen zacatek dlouhé cesty za uspéSnym vedenim podniku. Kazdého
zameéstnance je tieba urCitym zptisobem motivovat k vétSimu vykonu prace, motivovat
ho, aby Sel do prace s radosti, protoze, takovy ¢lovek, ktery rano vstane a tési se na dalsi
pracovni den, je Stastnym a lépe schopnym zatadit se do pracovni Cinnosti. VSichni
musi urcitou etapu svého zivota prozit v praci. JelikoZz je tato ¢ast nemald, a proto
¢innosti personalistl je co nejvice zpfijemnit tuto c¢ast Zzivota vSem svym

zaméstnancum.

Téma diplomové prace jsem zvolila za zajimavé, protoze zadny podnik by
nefungoval bez nadanych, Sikovnych a motivovanych lidi k préci. JelikoZ nyni pracuji
na persondlnim oddé€leni vybraného podniku, vim, Ze vSe funguje vyborné na
mezinarodni Grovni, ale i pfesto se nikdy nesmi usnout na vaviinech, a proto jsem se

rozhodla sledovat spokojenost zamé&stnanct.

Diplomové prace ,,Rizeni lidskych zdrojli ve zvoleném podniku automobilového
pramyslu® se zaméfi na analyzu soucasnych trendd v fizeni lidskych zdrojl, vcetné
hodnoceni vystupti. Pro sledovany podnik budou navrzena opatfeni a zlepSeni do

budoucna, které budou vést k motivovanéj$im a spokojenéjSim pracovnikiim.



1 CiL A METODIKA PRACE

1.1 Cile

Diplomovéa price je zaméfena na analyzu fizeni lidskych zdroji ve vybraném
podniku automobilového primyslu. Budou zpracovany udaje ziskané o podniku Valeo
Compressor Europe, s. r. 0., ve kterém autorka pracuje na pozici trainee, konkrétné

Vv odd¢leni lidskych zdrojt.

Cilem diplomové prace bude zanalyzovani soucasného systému fizeni lidskych
zdroju ve spolecnosti Valeo Compressor Europe, s. r. 0. a upozornéni na nedostatky,

ktery by mohli vést ke snizeni efektivity prace a pfipadné demotivaci pracovnikd.

Pro sledovany podnik budou navrzena zlepSeni do budoucna, kterd by mohla vést

ke zvyseni efektivnosti a motivaci lidi.

1. Analyza soucasného systému fizeni lidskych zdroju

2.  Zjisténi spokojenosti pracovniki

1.2 Hypotézy
V ramci vyzkumného Setfeni jsou vyi¢eny nasledujici hypotézy:

1. Vice nez 70 % pracovnikll vyuziva 2 a vice informacnich kanali pro
svou informovanost.
2. Cim vice faktor( snizuji motivaci k praci, tim mensi je motivace pracovat

v podniku do budoucna.

Prvni hypotéza by méla objasnit, Ze vice jak 70 % respondentil vyuziva vice, nez
2 kanaly k ziskadni informaci. Hypotézu autorka potvrdi, ¢i vyvrati na zéklad¢ zjisténi

udajt z dotaznikového Setfeni o poctu vyuzivani informacnich kanali.

Druhou hypotézu autorka zaméfi na zjisténi, Ze motivace lidi pracovat v podniku
do budoucna je tim menS$i, ¢im vice demotivatorl k praci zaméstnanci pocit'uji.
Hypotézu lze potvrdit, ¢1 vyvratit a to na zédklad¢€ porovnani poctu faktor snizujicich

motivaci K praci a motivaci pracovat v podniku do budoucna.



1.3 Metodika

Metodicky postup, dle kterého bude diplomova prace tvofena, lze sepsat do

nasledujicich bodu:

1.3.1 Studium odborné literatury

Ptipravna ¢ast diplomové prace bude spusténa vyhleddvanim a cetbou odbornych
literarnich prament, zaméfenych na tématiku fizeni lidi resp. fizeni lidskych zdroju,

motivaci, vzdélavani pracovnikl a odménovani.

Vychodiskem pro zpracovani literarni reSerSe bude studium odborné knizni

literatury, jez bude uvedena v seznamu pouzité literatury.

1.3.2 Zakladni charakteristika podniku

Prvni ¢ast analyzy podniku bude zamétena na zékladni charakteristiku vSech zdvoda
Valeo ve svété, ¢im se zabyva, jaka je obchodni politika, kdo jsou odbératelé, ndkupni
strategie, strategie péti smérti, néco malo o historii znacky Valeo, komplexnim fizeni
lidskych zdroj ve vSech zavodech. Dale se autorka zaméfi pouze na popis spolecnosti
Valeo Compressor Europe, s. r. 0. vHumpolci, a to z hlediska historie zavodu,
zakladnich tidajt, organizaéni struktury, po¢tu zaméstnanci, odménovani, absence, péce

o zaméstnance, pracovni doby a pracovné pravnich narokti a podminek.

Pro tuto ¢ast budou vyuzity online zdroje, zkusenosti autorky z daného oddéleni,
poskytnuté persondlni podklady napt. Kolektivni smlouva, Mzdovy piedpis a Pracovni
fad. Bude proveden rozhovor slIng. Sarkou Plesdkovou pro ziskani co nejvice

informaci.

1.3.3 Dotaznikové Setreni

Prizkum se vyuziva ke komunikaci mezi dotazovanym, coz jsou zameéstnanci
podniku, a dotazujicim, kterym je v tomto piipad¢ autorka. Dotaznik se bude skladat ze
standardizovanych otdzek, na které musi pracovnici odpovédét. Diky této metodé lze

obsdhnout velky pocet zaméstnanci, jak ve vyrob¢, tak v administrativé a zjistit tak
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jejich spokojenost v podniku. Informace ziskané z dotaznikového Setfeni budou nejprve
zrevidovany z hlediska chyb, tUplnosti a piesnosti. Nasledné bude kazda otazka

zanalyzovana a pomoci grafii vytvoreno zhodnoceni odpovédi.

1.3.4 Zavér a navrhy

Analyza fizeni lidskych zdroji podniku bude ukoncena shrnutim, naslednym

zhodnocenim ziskanych informaci a budou vytvofeny navrhy na zlepSeni.
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2 LITERARNI PREHLED

2.1 Lidsky kapital

Termin lidsky kapitadl byva mnohdy zminovan v souvislosti s dodate¢nymi
jazykovymi kurzy, skolnim vzdélavanim, kurzy vypocetni techniky, pfednaskami o
mravni bezihonnosti, o dobrych mravech a ¢estnosti, vydaji na 1ékaiskou péci, aj. Tyto
vydaje jsou investicemi do lidského kapitalu. Nové dovednosti, vzdélavani, uznani,

stalejsi zdravi, toto totiz nelze oddélit od konkrétniho ¢lovéka (Kamenicek, 2003).

2.2 Lidské zdroje

Hlavnim predpokladem uspéchu se ¢im dal rychleji stava kvalita lidi, jichz ma firma
k dispozici. Zacinaji rozhodovat prostiedky, které jsou vlozené do firemnich

zaméstnancu a manazeri (Plaminek, 2008).

Obrazek 1 Trojihelnik lidskych zdroji
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Schopnosti jsou znalosti a dovednosti daného ¢loveka, to co ¢lovék umi a vi. Jde

0 tzv. potencial osoby, s nimz Ize pracovat = schopnosti rozvijet se.

Postoje nam ukazuji celkovou miru ochoty, loajality a snahy konkrétniho ¢lovéka.

Toto vSechno zce souvisi s motivaci.

Vlastnosti jsou souborem lidskych zdroji, jez za konkrétnich podminek jsou

neefektivni ménit se pii spolupraci s lidmi (Plaminek, 2002).

2.2.1 Rizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdrojt je mozno ve zjednodusené podobé popsat jako organizovani
procesu zmén v kvalité a struktufe lidskych zdroji, organizace v jednoté s potiebami,
které¢ jsou dany pozadavky socidlniho a ekonomického okoli podniku, pozadavky
pracovnikil i vnitinimi vyvojovymi zaméry podniku.

Aby firma mohla Gspé&$né plnit své cile, je tieba, aby bylo dosazeno souladu mezi

fizenim lidskych zdroji a strategickymi zaméry organizace (Veber, 2000).

2.2.2 Kdo se podili na Fizeni lidskych zdroji?

Ukoly a ¢innosti fizeni lidskych zdrojti sméfujici k jejich plnéni jsou nedilnou
soucasti nejen personalniho oddéleni, ale z velké casti neoddélitelnou soucasti prace
veskerych vedoucich pracovniki, bez ohledu na postaveni ve funkéni tidici hierarchii.
Kazda fidici persona, byt fidi jen jednoho pracovnika, musi vykonavat celou fadu
personalnich Cinnosti. Lze fici, Ze vetsi ¢ast persondlni prace vykonavaji vedouci
pracovnici, v fadé provozni, ¢i liniovi manazefi, nemluvé o vrcholovém vedeni. A tak je
dulezité, aby si vSichni nadfizeni i osoby, které se pripravuji na tuto pracovni roli,
osvojili znalosti a dovednosti potiebujici pro plnéni ukoli personalni prace (Koubek,
2006).

2.2.3 Techniky pro zlepSovani Fizeni lidskych zdroji v podniku

V dnesni dobé se predpokladd, ze hlavnim prvkem kazdé organizace jsou lidé.

Kvalita, produktivita, ziskovost, spokojenost zakaznikli a image spoleCnosti zavisi do

13



znaéné¢ miry na Skoleni, koordinaci a motivaci zaméstnancii. Pro fadn¢ fungujici
spolecnost je nezbytné, aby osoby, které ji tvofi, to védéli a byli schopni spravné

pracovat.

Nedostatecné tizeni lidskych zdroji miize vést k mnoha problémim, které poskozuji

vykonnost organizace:

e Nedefinované povinnosti,

e Nedostatek motivace;

e Nedostatek Skoleni/informaci;

e Nedostatecna spoluprace;

e Nedostate¢na vnitini komunikace;

e Stiet z4jm{;

e Nedostatecna koordinace.

Jakakoliv iniciativa pro zménu by méla byt vyvinuta tak, aby byla podpotfena
vedenim podniku a byla vidina kontinuity. Zacit se zménou a vytvorit jakési o¢ekavani,
které poté nejsou splnény, mize vyvolat frustraci a situaci jesté zhorsit. Implementace
vzdy musi byt provadéna profesionalné a po spravné diagndze se vybiraji spravné
nastroje pro kazdou situaci (Técnicas para la Mejora de la Gestion de los Recursos
Humanos en la Empresa, cit. 2013-03-20, dostupné na http://www.sinap-
sys.com/es/content/tecnicas-para-la-mejora-de-la-gestion-de-los-recursos-humanos-en-

la-empresa).

2.3 Personalni prace

Personalni prace se zaméfuje na otazky, tykajici se clovéka jako pracovni sily, jeho
zapojovanim do prace v organizaci, vyuzivanim jeho schopnosti, jeho fungovanim,
pracovnim chovanim a vykonem, vztahy, do kterych pracovnik podniku vstupuje,
pfizpisobovanim se vSem podnikovym potiebdm, vysledky jeho prace, néaklady
vynakladanymi na lidskou praci a v prvni fad¢€ 1 na otazky souvisejici s uspokojovanim
jeho socialnich potieb a jeho osobnim rozvojem. Stru¢néji feCeno, personalistika
zahrnuje vSechno, tykajici se ¢lovéka a jeho prace v organizaci, vcetné véci v zivoté

pracovnika ovliviwgjici praci v podniku (Koubek, 2003).

14



2.3.1 Personalni ¢innosti (sluzby, funkce)

Prace ftizeni lidskych zdroji ma svij konkrétni vyraz = personalni ¢innosti.
Personalni ¢innosti ndm ukazuji vykonnou ¢ast personalni prace. Cinnosti persondlniho

odd¢lent jsou nasledujici:

e Persondlni planovani;

e Vytvafeni a analyza pracovnich mist;

e Ziskéavani, vybér a pfijimani pracovnik;

e Rozmistovani, zatazovani pracovnikii a ukonovani pracovniho poméru;
e Hodnoceni pracovnikd;

e (Odménovani,

e Pracovni vztahy;

e Vzdélavani pracovniki;

e Persondlni informacni systém;

e Péce o pracovniky;

e Zdravotni péce o pracovniky;

e Prizkum trhu prace;

e DodrZovani zakonl v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikd.

e Cinnosti zaméfené na metodiku priizkumu, zjistovani a zpracovani informaci

(Koubek, 2007).

2.3.1.1 Ziskavani pracovnikii

Ziskavani pracovnikl je Cinnosti zajiStujici, aby volnd pracovni mista v podniku
prilakala velké mnoZzstvi poptévajicich o tato mista. Jde predevSim o rozpoznani
a vyhledani vhodného pracovniho kapitalu, informovani vefejnosti o volnych mistech
V podniku, nabizeni téchto volnych mist, pohovory s uchazeci, ziskavani informaci

0 uchazecich a zajisténi téchto Cinnosti jak organizac¢né, tak administrativné (Koubek,

2006).

Vnitrni a vnéjsi zdroje pracovnikii
NejdilezitéjSim bodem pfi ziskavani pracovnikil je identifikovani metod samotného
procesu a zdroju jejich ziskavéani. Podle ziskanych informaci zjistujeme, ze podnik

disponuje dvéma zakladnimi zdroji na ziskani pracovnik a to vnitfnimi a vnéj$imi.
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Mezi vnitini zdroje patfi:

e Zameéstnanci, jejichz mista se rusi pro zastaveni vyroby nebo jinych
organizac¢nich divodu;

e Vlastni pracovnici, majici zajem o uvolnéné ¢i nové misto;

e Zaméstnanci, jejichz mista budou zruSena kvuli inovacim v oblasti
technologie a techniky;
pracovniho mista;

e Zeny vracejici se z matei'ské dovolené (Promény ziskavani a vybéru
zamé&stnancd, cit. 2013-03-30, dostupné na:
http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d553v529-promeny-

ziskavani-a-vyberu-zamestnancu/).

Vyhodami ziskavani pracovnikll z vlastnich vnitfnich zdrojl jsou: Zajemce o praci
jiz zné podnik, a organizace naopak zna uchazece. Lépe se navraci investice, které
podnik vynalozil na zaméstnance. Pracovnik 1épe vyuzije zkuSenosti jiz ziskané

Vv organizaci. Nabidkou prace svym zaméstnanciim se zvySuje motivace a moralka.

Nevyhodou nastavajici pii vybéru z vnitinich zdroji: SoutéZeni mezi zaméstnanci
muze negativné ovlivnit mezilidské vztahy a moralku na pracovisti. Povyseni az na
takovy post, na ktery dany pracovnich nestaci. Vybrani zaméstnance zevniti podniku

zamezuje novym piistuplim a vstuptim myslenek zvenku (Koubek, 2006).

Mezi vnéjsi zdroje patii:
e Absolventi skol;
e Nezamgéstnani;
e Uchazeci vracejici se z pracovniho poméru v zahranici;
e Zaméstnanci konkurencnich firem;
e Diuchodci;
e Zeny v domécnosti;

e Studenti;

16



e Zahrani¢ni pracovnici (Promény ziskavani a vybéru zaméstnancu, cit. 2013-
03-30, dostupné na: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-

d553v529-promeny-ziskavani-a-vyberu-zamestnancu/).

Vyhody pii vybéru pracovnika z vnéjSich zdroji: Novy ¢lovék mize do podniku
piinést nové pohledy, poznatky, nazory a zkuSenosti zvenku. Venku méme vétsi
moznost potkat néjakou talentovanou osobu, nez v podniku. Ve vétSiné piipada je
levnéjsi a rychlejsi sehnat néjakého experta nebo vysoce kvalifikovanou osobu zvenku,

nez si takovouto osobu vychovat v podniku.

Ale 1 zde si mizeme fici néjaké nevyhody: Adaptovani nového pracovnika je Casové
delsi zalezitost. Vytvofeni lakavého nového pracovniho mista je ¢asové, ale 1 financné
naro¢né. Muze vzniknout demotivace u lidi, ktefi se citili byt dostatecné kvalifikovani

a zkuSeni piejit na toto nove nabizené misto, ale nebyli vybrani (Koubek, 2006).

2.3.1.2 Hodnoceni lidi

Pti vedeni lidi nestaci jen posuzovat plnéni jednotlivych tkold, ale je také tieba se
vénovat 1 dlouhodobégjSimu rozvoji kazdého ¢lovéka a jeho roli ve firemnim systému.
Pro jednotlivé hodnotici pohovory se nabizeji tfi rizna témata: vyvoj, Vysledky a vztahy

(tabule 29 — , princip trojitého vé*).
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Obrazek 2: Princip trojitého vé
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Zdroj: Plaminek, 2002

Neuspéch. Netspéch je namétem k hledani novych postupi, zlepSovani, obecné vede

ke zméné.

Uspéch. Pro manaZera i zaméstnance by tato informace méla znamenat potvrzeni
postupu, ktery zvolili, a také jistotu, Ze urCitou véc mohou za stejnych podminek udélat

shodné (Plaminek, 2002).

2.3.1.3 Odméiiovani

Velkd c¢ast manazerti iika, ze otazka vydélku neni jedinym divodem, proc
zameéstnanec setrvava ve firmé. Vzdy jsou upfednostiiovadny také jiné hodnoty
zamé&stnani a motivy prace, neZ pouze penize. Napf. dostatek volného casu, kariérni
rust, dobré mezilidské vztahy, moZnost dalSiho vzdélavani, moznost vykonavat

zajimavou a nerutinni praci atd.

Nyni slova jako odménovani a motivace jsou velmi frekventované pii riiznych
vystoupeni manazerd. Jeden z diivodu zdjmu je neustalé snizovani mzdovych naklada.

Dal§im, vyznamnym divodem je, Ze pouze zamé&stnanci velmi motivovani k pInéni cilt
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firmy dokazi obstat v nyné&jsi problematické nabidce konkurenénich sluzeb zakaznikiim
a neustale se ptizpisobovat proménlivym, dynamickym potiebam zakaznikti (Blaha,

Mateiciuc, Kanakova, 2005).

V modernim fizeni lidskych zdroji odménovani neznamena pouze plat, mzdu nebo
dalsi formy penézni odmény, poskytované pracovnikovi za vykondvanou praci.
Odménovani v modernim pojeti zahrnuje formdlni uznani, povySeni, pochvaly
a zaméstnanecké vyhody, které jsou pracovnikovi poskytnuté organizaci nezavisle na

pracovnim vykonu, jen z titulu pracovniho poméru (Koubek, 2001).

Odmény mohou zahrnovat okolnosti ¢i véci, ne zcela samoziejmé, napi. zafazeni na
ur¢ité pracovisté, pridéleni uréitym zplsobem vybavené kanceléie, pridéleni urcitého
zafizeni Ci stroje. Stale cCast&ji je mezi odmény fazeno i vzdélavani poskytované
organizaci. Mimo tyto vice, ¢i méné hmatatelné odmeény, se stale vice pozornosti Klade
na vnitini odmény, které nemaji hmotnou povahu a souviseji s radosti, kterou prace
prinasi, se spokojenosti s vykonavanou praci, z pociti UspéSnosti a uzitecnosti,
s pfijemnymi pocity diky moci zucastiiovat se urCitych ukollu ¢i aktivit, dosahovéani
pracovnich cili, z neformalniho uznani okoli, z postaveni a kariéry atd. Odmény tohoto
druhu jsou ve vztahu s osobnosti pracovnika, jeho zajmy, potfebami, postoji, normami

a hodnotami.

Nekdy se pouzivaji i nepenézni formy odménovani, z nichz nékteré z nich lze
vyjadrit také v penézich, ale nékteré vSak v penézich viibec vyjadfit nelze (Koubek,

2001).

2.3.1.4 Zaméstnanecké vyhody

Zamgéstnanecké vyhody jsou povazovany za nedilnou soucast odménovani
pracovniki, ale oproti odménam za odpracovanou dobu, pracovni podminky, vykon,
schopnosti, ¢i trzni hodnotu pracovnika je spolecnost vétSinou poskytuje pracovnikiim
pouze, kdyz jsou u ni v pracovnim poméru. Nabizeji se a poskytuji vétsinou plosné, jen
u nékterych znich piihlizi K postaveni pracovnika v podniku, k funkci, k zasluham
a dobé zameéstnani v podniku. Nékolika zaméstnaneckych vyhod se mohou podilet

I rodinni pfislusnici pracovnikd podniku.
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Zaméstnanecké vyhody lze zaradit do ¢tyr skupin:
Vyhody socialni povahy — podnikové ptjcky, diichodové ptipojisténi, prispévky na

rekreaci nebo zivotni pojisténi atd.

Vyhody zkvalitiiujici vyuzivani volného ¢asu - organizovani dotovanych zajezda,
kulturni a sportovni aktivity, dotovani, nebo nabidka rekreace pro pracovniky

s rodinami aj.

Vyhody majici vztah k praci - stravovani, podnikové parkovisté, vyhodnéjsi prode;j
podnikovych produkti pracovnikim, pfispévek na uhradu cestovnich nakladt pokud
zaméstnanec dojizdéni do zaméstnani, vzdélavani hrazené podnikem, poskytovani

pracovniho odévu apod.

Vyhody tykajici se postavenim v organizaci - uzivani podnikovych automobili pro
osobni Ucely, luxusni podnikové automobily pro vedouci pracovniky, tthrada provozu

telefonu v byté, pridéleni mobilniho telefonu, narok na spolecensky odév aj.

Pro inspiraci uvedeme nékteré dalsi poskytované zaméstnanecké vyhody:

e Prispévek na péci o déti pracovniki v jeslich a matetskych Skolach;

e Placené volno v den narozenin;

e Svatebni dar;

e Darek k narozeninam;

e Vanoc¢ni darek;

e Podnikova posilovna nebo télocvicna, poptipadé piispévek pracovnikiim na
sportovni a télovychovné aktivity;

e Materialni podpora pozistalych pii imrti pracovnika,

e Dodate¢na podnikova dovolena (Koubek, 2003).

Nékteré podniky prezentuji zaméstnanecké vyhody jako to, co ze zakona museji
svym pracovnikim poskytovat. Skute¢né zaméstnanecké vyhody jsou jen takové
vyhody, jaké podnik poskytuje ze své vlastni iniciativy. Kdy spole¢nost je motivovana
poticbou ziskat a udrzet si zadouci pracovniky, upevnit vztahy Kk podniku, pocit
sounalezitosti, ziskat jejich loajalitu, dosahnout ke sblizeni individudlnich cili s cili

podniku a vytvorit harmonické pracovni vztahy v podniku (Koubek, 2003).
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2.3.1.5 Rizeni pracovniho vykonu

Pracovni vykon pracovnikl vzdy byl, je a bude hlavnim smyslem prace personalist.
Organizace si najima lidi pravé proto, aby provadéli zadouci pracovni vykon,

a pomahali tak k dosazeni cilt podniku.

Nové moderni fizeni lidskych zdroji klade diraz na potfebu vytvéieni pracovnich
mist ,na miru“ a pracovnich ukold, schopnostem a preferencim jednotlivého
pracovnika, a tim i optimalizuje jeho pracovni schopnosti. V zajmu podniku je
zlepSovani pracovniho vykonu, ale také Vv zajmu zvySovani spokojenosti vSech
pracovnikl s kvalitou jejich pracovniho zivota se zaroven hledi na soustavné rozvijeni
jejich pracovnich schopnosti. Rozvijeni schopnosti pracovnika se stale vice povazuje za
nedilnou soucast ukoll pracovnika, za vykonovou slozku, a tim se stdva predmétem
odménovani a hodnocenim pracovniho vykonu. Tyto skutecnosti jsou kli€ovymi
principy pfistupu k pracovnimu vykonu = fizeni pracovniho vykonu (performance

management), (Koubek, 2004).

,, ... neustdly proces komunikace probihajici v partnerském duchu mezi pracovnikem
a jeho bezprostiednim nadrizenym, zahrnujici definovani jasnych ocekavani a dosazeni
shody, pokud jde o prdci, ktera se ma udélat. Je to systém. To znamend, Ze ma radu
slozek, z nichz vsechny museji byt pritomny, dokud ma systém rizeni pracovniho vykonu

znamenat pro organizaci, manazery a persondl pridanou hodnotu. *“ (Koubek, 2004)

2.3.1.6 Péce o zaméstnance

Péce o fyzické a duSevni zdravi je jednou z vyznamnych forem investovani do
lidského kapitalu. V dnesni dobé ve vyspélych zemich zavisi vydélky vice na
dovednostech a na znalostech, nez na télesné sile. Po celém svété jsou ale neustale vice
zamestnance. Znalosti i zdravi, 1ze vylepSovat riznymi zptisoby. Vykonnost a pracovni
moralku ovliviiuji pracovni podminky, pifedevsim prestavky na svaéinu, vyssi mzdy,

prestavky na kavu aj.

Firmy maji moznost investovat do zdravi svych zaméstnanci financovanim
stravovani, financovanim lékafskych prohlidek, nebo pokud omezi cinnosti, které

maji vysoké riziko traza.
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Jak jsou zaméstnanci vykonni, nezavisi pouze na jejich schopnostech, na velikosti
investic ,,vné“ pracovniho mista a na objemu investic na pracovnim misté, nybrz i na
intenzité¢ prace, na motivaci vSech zaméstnanct pracovat na plny vykon. Motivace
K plnému vykonu zur€ité Casti zavisi na vydélcich, a to proto, ze vyss$i vydélky

ovliviiuyji pracovni moralku (Kamenicek, 2003).

2.3.1.7 Rozvoj zaméstnance

Rozvoj zaméstnance, z pohledu soucasti celkové strategie, znamena organizaci
ucebnich zkuSenosti a uzitecny piispévek na pracovisti tak, ze mizeme zlepSit vykon,
muzeme dosahovat pracovnich cild a tak diky zvySeni znalosti, dovednosti, u¢ebnich
schopnosti a nadSeni lidi v kazdé Grovni, bude zabezpecen nepftetrzity rist jednotlivce
v podniku. Rozvoj zaméstnance proto musi byt soucasti Sirsi strategie podniku sladéné

s podnikatelskou misi a cili podniku (Foot, Hook, 2002).

Lidé jsou tim nejdrahocennéjsim podnikovym zdrojem, a proto je velmi dilezité, aby
pracovali na optimalni urovni svého vykonu. Vyznamné k tomu pfispiva rozvoj
zamé&stnance, a proto Vv souvislosti s pozadavky na zvySeni efektivity, by mél byt
soucasti strategického planu organizace vztahujici se Kcilim podniku. Rozvoj
zaméstnance tak pfispiva k vyznamné efektivnosti podniku a neni, vniman jako
nakladny luxus. V dfiveéjSich dobach bylo na trénink ptihlizeno pfili§ Casto jako na
zbyte¢ny naklad, nezli jako na ¢ast dosahovani efektivnosti v organizaci (Foot, Hook,
2002).

2.3.1.8 Vzdélavani

Vzdélavani zajiStuje, aby pracovnici méli dovednosti a znalosti potiebné
K uspokojivému vykonu prace v souCasnosti, ale i v budoucnosti, aktualizuje
technologické a technické znalosti v souladu s novymi technologiemi a zvySuje

spokojenost a vazbu na podnik.

Majitelé a vedouci pracovnici si museji uvédomit, Ze fizeni podniku v nynéjSich
trznich podminkach je fizeni podniku Vv nejistoté, coz znamena fizeni v podminkach
S vysokou mirou promeénlivosti. Na nejistotu musi byt pfipraven kazdy pracovnik

apodnik by mu mél ve vlastnim z4jmu poméhat v pfizptisobovani pracovnich

22



schopnosti pracovnika, ménicim se pozadavkiim prace. Podnik tak investuje do

pruznosti a i do soucasné i budouci konkurenceschopnosti a uspésnosti.

Obecné¢ lze fici, Ze podnikové vzdélavani vSech pracovniki je v dneSni dobé

Vv moderné fizenych podnicich nejvyznamnéjsi personalni ¢innosti (Koubek, 2003).

Vzdélavani jsou cCinnosti, jez maji za cil rozvoj dovednosti, znalosti, moralnich
hodnot a porozuméni, potiebné pro vSechny aspekty zivota, v porovnani s dovednostmi
a znalostmi tykajici se jen k omezenému poli ¢innosti. Hlavnim smyslem vzdélavani je
poskytovani podminek nezbytnych pro mladé lidi a dospélé, Kk jejich rozvoji
porozumeéni, tradic a myslenek, které ovliviwyji spolecnost, v které ziji a umoznit jim
tak, aby této spolecnosti prispivali. Toto zahrnuje studium zakonu piirody a jejich
vlastnich kultur, stejné¢ jako ziskani jazykovych a jinych dovednosti, které jsou

zakladem osobniho rozvoje, u¢eni, komunikace a kreativity (Foot, Hook, 2002).

2.3.2 Delegovani a motivace

Delegovani lze definovat jednoduSe jako proces povéfovani odpovédnosti za
pracovni aktivity od fidicich pracovnik.

V $ir§im pojeti mizeme chapat delegovani nikoliv jen jako ptedavani pravomoci, ale
jako nastroj rozvijeni pracovnikd a motivovani. Delegovani chapeme také jako urcitou
socialni aktivitu, kterd si zaklada na kvalitni formé komunikace jednotlivych manazera
s kolegy ¢i podiizenymi.

Jednim z hlavnich cilii delegovani je rust efektivity prace, stabilita, zisk, trvale

udrzitelny rozvoj firmy a konkurenceschopnost (Cipro, 2009)!
Indikatory nedostate¢ného delegovani:

e n¢ktefi zaméstnanci jsou vice vytiZzeni neZ ostatni;

e nesplnéni kone¢nych termint;

e nejasnost pravomoci;

e nadfizeny nema na lidi ¢as;

e rozhodnuti o zménach cilt se nedostavaji k pracovniklim, nez je potiebuji znat;

e podfizeni nejsou pfipraveni na povyseni,
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e vedouci zasahuji do ¢innosti bez védomi svych podiizenych, kteii na ukoly
pracuji;

e fluktuace, ¢asté zadosti o pielozeni;

e podfizeni maji délat ¢innosti, pro které nejsou vycviceni,

e vedouci si berou praci k sobé domt a odkladaji dovolenou z pracovnich divod;

e zaméstnanci s talentem nemaji kam postoupit, Nebo se v praci nudi;

e nekompletni informace, opozdéné informacni toky;

e vedouci trva na tom, aby vSechny e-maily a posta §la pies n¢&j (Cipro, 2009).

2.4 Motivace

Pro dosazeni trvale vysoké tirovné vykonu lidi se musi vénovat zvySena pozornost
nejvhodnéjsimu zptisobu motivovani lidi pomoci nastrojli, jako jsou rizné stimuly,
vedeni lidi, odmény, vykonavajici prace a podminky v organizaci, za kterych tuto praci
vykonavaji. Hlavnim cilem je samoziejmé vytvofeni a rozvijeni motivaéniho procesu
a pracovniho prostfedi, jez pomohou tomu, aby jednotlivci dosahovali odpovidajicich

vysledki ocekavanych managementem (Armstrong, 2002).

Motivace, pattici do oblasti dynamiky osobnosti, je relativné proménliva. Stale vice
pracovnikli neni schopno plné vyuzivat svlij potencidl, protoZe nejsou adekvatné
motivovani. Proto je nezbytné nutné, aby se nadiizeny zabyval skute¢nymi motivy, jez

mohou podtizeného ptitdhnout k nové odpovédnosti (Cipro, 2009).

Existuji dva rozdilné druhy faktord ovliviiujicich motivaci k praci, ale pouze jeden
znich je adekvatni Kk vytvofeni trvalé aktivity pracovnika a skute¢né pracovni

spokojenosti.
Do téchto motivatoril patfi:

e samostatna prace;

e zajimavé pracovni ukoly;

e vlastni odpovédnost;

e vykonnostni soutéz;

e opravnéni rozhodovat;

e  zazitek uspéchu;

e moznosti pracovniho postupu;
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e uznani dobrych pracovnich vysledkii vedoucim.

Vyse vyjmenované motivatory ovliviiuji primarni motivaci, vyznacujici se radosti
z prace. Tato motivace slouzi jak firmé, formou velké ochoty pracovnika podavat
vyborny vykon, ktery z ni plyne, tak pracovnikovi. Proto, by se mél nadtizeny velmi

snazit, aby nabizel motivacni podnéty, vytvarejici primarni motivaci (Laufer, 2008).

Vedle motivatora Herzberg ur¢il dalsi faktory, které neuméji sice vytvofit skute¢nou
pracovni spokojenost, ale vyvolavaji nespokojenost, V piipadé, ze nejsou dostatecné

vytvofeny nebo dany. Tyto faktory se nazyvaji ,,hygienickymi faktory*.

K témto hygienickym faktort patéi vSechny podminky pracovniho procesu. Jako

napf.:

e atraktivni image firmy;

e spravedlivda odména;

e dobré vybaveni pracovistg;

e piiméfené uspokojeni socialnich potieb;
e uspokojivé mezilidské vztahy;,

e jistota pracovniho mista.

Hygienické faktory stabilizuji atmosféru na pracovisti, ale samy nejsou diivodem
dlouhodobé aktivity pracovnikt, ani skute¢né radosti z prace. Vyvolavaji takzvanou

sekundarni motivaci (Laufer, 2008).

Poté, co jsou dany uspokojivé, vnéjsi hygienické faktory spojené s vhodnymi
vnitinimi motivatory, jsou vytvoreny dobré predpoklady pro trvalé zvySovani vykonu

a skute¢nou pracovni spokojenost (Laufer, 2008).

2.4.1 Nastroje motivace

e Mzda — vétSinou se sklada z nékolika slozek, zatimco kazda z nich ma v sobé
specifické motivacni plisobent;

e Zaméstnanecké vyhody — dodatkova dovolena, pfiplatky na stravovani, nebo
také vstupenky do sportovnich ¢i kulturnich zafizeni zvySuji pracovnikovu

spokojenost v organizaci a dale maji vliv na stabilitu;
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Pojisténi — finan¢ni nastroj, zvySujici socialni jistoty pracovnika, pojisténi je
vyhodny pro zaméstnance i organizaci;

Pracovni smlouva — zatimco pracovni smlouva, kterd je na dobu neurcitou
dava vyssi jistotu a je tedy urcitou zarukou stability, pracovni smlouva sepsana
na dobu ur¢itou motivuje, aby byl pracovnik opétovné do organizace pfijat;
Uznani, pochvala, ocenéni - tyto motivatory maji fadu podob - verfejnou
pochvalu pied kolektivem, neformalniho sdéleni nebo také zobrazeni
pracovnika na tabuli cti;

Postaveni, kariéra — pracovnici usiluji o vyssi vykon a ptizpisobuji se
normam a hodnotdm organizace;

Kritika — ptedstavuje pracovnikovi, Ze jisté jednani ¢i postup neni spravné,
a tak by kritika m¢la motivovat k budouci zméné chovani;

Osobni rozvej — spojuje zajmy pracovnika a zajmy organizace, je tedy
souasné¢ nastrojem a cilem motivovani, spokojuje potfeby ristu
a seberealizace;

Postih — nasleduje po kritice a ma vést k posileni G¢innosti kritiky;

Pracovni prostiredi — ptisobi jako néstroj stability; pfedev§im Spatné pracovni
prostiedi muze zapficinit fluktuaci;

Perspektiva organizace — dodava pracovnikim jistotu, a pokud je spravnym
zpusobem komunikovana, vede K jejich stabilité v organizaci;

Mezilidské vztahy — atmosféra na pracoviSti posililuje pozitivni vztah
pracovnika k jeho zaméstnani a stabilizuje ho, opakem S$patné mezilidské
vztahy zapfiGifuji tendenci opustit pracoviité (Bélohlavek, Kostan, Sulef,

2006).

2.4.2 Minoho jinych faktora motivuje lidi vic, neZ jen penize

Nebudeme popirat jasny fakt: penize jsou dualezit¢! Jsou tim, co nds kazdy den

motivuje jit do prace. Diky nimZ muizZeme pokryt vétSinu potieb, které Maslow popsal

Vv zékladni pyramidé: jidlo, obleceni, zabava atd.

Kdyz poprvé obdrzime finan¢ni ndhradu za vysledek nasi prace, je zfejmé, Ze naSe

motivace dosahuje vysoké hladiny. Velmi dobie si uvédomujeme bonusu, ktery je

odménou za nasi odvedenou praci.
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Neni pravdou, ze finan¢ni kompenzance by mély zmizet. Nesmi se vSak stat jedinou

metodou motivace zaméstnance. Dalsi neekonomické zptisoby motivace:

e Travte vice ¢asu se svymi pracovniky;

e Bud'te vdécni;

e Sd¢lte své nazory;

e Poskytnéte informace o firmé;

e Oslavte uspéchy;

e Postarejte se o pracovni prostiedi;

e Zapojte zaméstnance;

e NavaZte partnerstvi s kazdym pracovnikem,;
e Podpofte samostatnost.

Kazdy muaze pouzit ty motivatory, které povazuje za nejvhodnéjsi pro jejich vlastni
situaci. Ale nezapomente, Ze ¢im vice prostiedkll k motivaci pouzijete, tim vice budou
zaméstnanci motivovani k vétSimu vykonu prace (10 formas de motivar a sus
empleados, cit. 2013-03-20, dostupné na http://www.microsoft.com/business/es-

es/content/paginas/article.aspx?cbcid=266).

2.4.3 Motivace a demotivace

Navzdory vstficnému pfijeti zaméstnancem, nadmérny plat zaméstnance nemotivuje
k podani lepsiho vykonu, tento fakt vyplyva z nejedné studie. AvSak nedostate¢ny plat
je velmi silnym demotivatorem. Plat je supresor demotivace, nikoliv motivaénim

faktorem.

Pokud se zaCnete zabyvat tim, jaky z faktori je motivacni a ktery pouze potlacuje
demotivaci, zdési vas, ze skoro zadny =z tradi¢nich zpusobu, jakymiZz spole¢nosti
odménuji své zaméstnance, neni motivacni. VeSkeré alternativy typu: pracovni
podminky, plat a zaméstnanecké vyhody, hodnostni zatfazeni spadaji do kategorie
trankvilizéru a dalezitosti bezpecnosti prace. Ve skuteCnosti jsou lidé mnohem vice
motivovani, pokud mohou néceho dosahnout, maji skute¢nou zodpovédnost, projev
uznani, maji vyhlidky do budoucna — realnda moznost dé€lat néco zajimavého a jit

kuptedu (Clegg, 2004).

27



2.4.4 Motivace a stimulace

Jiz vime, ze motivace pusobi i bez naSeho vlivu, dokud ¢innost, kterou po ostatnich
vyZadujeme, bude v souladu s aktualnimi motivy danych osob. Tento rys motivace ma
ale jednu chybu, pouziti motivace vyzaduje specialni schopnosti: musime umét

odhadnout aktudlni motivy lidi.

AvSak stimulace nds dostaneme do zcela odlisné situace. Stimulace bude u¢inna
pouze po dobu, ptsobeni podnétu. V okamziku, kdy do stimulace piestaneme investovat
potiebné usili, ¢as nebo firemni prostfedky, musime ocekavat, postupné zastaveni
zadouci lidské ¢innosti.

Volba mezi stimulaci a motivaci je tedy zavisla na konkrétnich podminkach

(Plaminek, 2008).

2.5 Stres

Stres vnimany jako stav napéti, prosttednictvim, ktery lidsky organismus reaguje na
podnéty (stresory). | 0 velikosti stresu v lidském organismu rozhoduji dvé podobné
veli¢iny: z4téz, kterd na organismus plsobi, a schopnost organismu tuto zatéZ snaset

(odolnost). Cim vétsi zatéz, tim vetsi stres, a ¢im veétsi odolnost, tim mensi stres.

Typicky lidsky zdroj s ptevladajici povahou schopnosti je odolnost vici stresu.
Dokaze se ménit Vv Case, zavisi na mnoha faktorech, lze ji védomé ovliviiovat.
K tispéSnému zvladani stresu vedou dvé cesty. Ta prvni sméfuje do naSeho okoli a
zaklada se v ovliviiovani zatézi, naopak druha vede do naSeho nitra a kouka se

na ovlivitovani odolnosti (Plaminek, 2008).

2.6 Odbory

Odbory jsou sdruzenim pracovnikli ur¢enym k obhajovani zajm a ochrané prav
vSech zaméstnancii. Pravo na zalozeni odbort je zakotveno v zadkonech statii a miize si

vyskytnout i v mezinarodnich imluvach.

Prévo, postaveni a oblast plisobnosti odborové organizace v podnicich je upraveno

zédkony, v CR zejména v zdkoniku prace a v zdkonu o kolektivnim vyjednavani.
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V zijmu kazdého je prohloubeni a zachovani dobrych vztahi mezi odbory
a zamé&stnavatelem, proto je vhodné, aby se zaméstnavatel obCasné obracel s zadosti

0 radu ¢i nazor na odbory.

Odbory maji za ukol obhajovat z4jmy vSech zaméstnancii v podniku a chranit jejich
prava, pii téchto cinnostech dochédzi k procesu kolektivniho vyjednavani, jehoz

vysledkem je kolektivni smlouva (Koubek, 2006).

2.7 Flexibilita Fizeni lidskych zdroju a inovace

Vztah mezi flexibilitou lidskych zdroju a inovaci je téma s rostoucim zdjmem fizeni
podniki v kontextu s globalizaci a svétovou ekonomickou krizi. Tento vztah nuti
spole¢nosti byt vice konkurenceschopné. Vzhledem k této situaci je zaméieni zdroji
a schopnosti lidi kli¢ovym prvkem inovacni kapacity podnikd spocivajici v jeho
schopnosti rozvijet a ptekonfigurovat vnitini a vnéj$i kompetence tak, aby se snadnéji

a rychleji adaptoval na prostiedi.
Funkéni flexibilita mizZe podpofit inovace ze tfi divodi:

e Funk¢ni flexibilni postupy (napf. polyvalentni tymy) dale S$ifit znalosti
zameéstnancll v rdmci spole¢nosti, zlepSeni schopnosti inovovat.

e Postupy zvySovani kvality pracovniho Zivota zaméstnancli — pestiejsi
které se projevi na inovac¢nim Uusili.

e Praktikovani flexibility se spoléhda na vzdélani a rozvoj zameéstnancu, ktefi
zvySuji své znalosti a schopnosti inovovat.

Vytvoteni poznatkli je zdklad pro podniky konkurujici v oblasti inovaci, protoze
vyzaduji nepfetrzity tok rozvoje myslenek. Proto ti, co chtéji byt inovacni, by méli mit
personalni poradenstvi, centrum vyzkumu a vyvoje, ve srovndni s pracovniky
kratkodobych smluv, a je vic pravdépodobné, ze prvni skupina mé vétsi znalosti nebo
specifické znalosti o svych vlastnich zaméstnancich (Flexibilidad de Recursos Humanos
e innovacion: Competitividad en la industria automotriz, cit. 2013-03-20, dostupné na
http://www.consentio.com.ar/web/publicaciones/105-flexibilidad-de-recursos-humanos-

e-innovacion-competitividad-industria-automotriz.html).
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3 VLASTNI PRACE

3.1 Charakteristika podniku Valeo

3.1.1 Valeo celosvétové

Valeo je jednim ze svétovych lidri v oblasti automobilovych dodavateli. Je
nezavislou skupinou, plné se soustfedici na projektovani, vyrobu a prodej komponentt,
integrovanych systémli a modulii pro automobilovy primysl. Zejména se vénuje
snizovani CO? emisi.

Skupina Valeo slouzi svym zakaznikiim po celém svété uz nékolik desitek let, snazi
se plnit jejich pozadavky co neju¢innéji. Spole¢nost pisobi v 29 zemich a velmi tzce
spolupracuje s nejvétsimi globalnimi vyrobci automobild na vSech trzich. Valeo

uplatiuje veskeré své strategie v souladu s politikou udrzitelného rozvoje.

Po celém svété ve skupiné Valeo pracuje 72 600 zaméstnanci ve 125 vyrobnich

sitich, 21 vyzkumnych stfediscich, 40 vyvojovych center.

Obrazek 3 Mapa Valea ve svété

Eastern Europe i

- 15 Production SI{)GS Asia North Amen;a

- 4 Development centers - 42 Production sites - 14 Production sites

- 3 Distribution centers - 4 Research centers - 1 Research center

- 11,021 Employees - 10 Development centers -5 Development centers
ot - 1 Distribution center - 7,816 Employees

- 17,311 Employees

o

Western Europe

- 42 Production sites

- 16 Research centers

- 15 Development centers
- 5 Distribution centers

- 25,616 Employees

w

South America

- 8 Production sites

- 4 Development centers
-1 Distribution center

- 4,474 Employees

Africa
- 4 Production sites
- 1 Development center
- 1,662 Employees

Zdroj: www.valeo.com
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Valeo ma 4 obchodni skupiny, kdy kazda z nich je rozdélena do nékolika vyrobnich
skupin. Tyto 4 obchodni skupiny jsou: Thermal Systems, Powertrain Systems, Driving

and Comfort Assistance Systems, a posledni Visibility Systems.

Thermal Systems obchodni skupina vyviji a vyrabi systémy, moduly a komponenty
pro spravu tepelné energie pro hnaci Gstroji a poskytuji komfort v kabiné pro kazdého
cestujiciho. Powertrain Systems obchodni skupina vyviji inovativni feseni pfevodovek
zam&fené na snizovani spotieby paliva a snizovani emisi CO?>. Comfort Assistance
Systems obchodni skupina vyviji rozhrani systémid mezi fidi¢em, vozidlem
a prostfedim, které ptispivaji ke zlepSeni pohodli a bezpecnosti. Visibility Systems
obchodni skupina navrhuje a vyrabi inovativni systémy, které nabizeji ovladace

viditelnosti, diky nimz se zlepSuje bezpecnost fidice i cestujicich.

3.1.2 Trh s nahradnimi dily

Ve spolupraci s obchodnimi skupinami, Valeo Service dodava originalni
automobilové dily a ndhradni dily na nezavislé trhy s ndhradnimi dily. Hlavnim tkolem
je poskytovat vSem trhiim s ndhradnimi dily po celém svété Siroky sortiment vyrobkl
a sluzeb, usnadnujici opravy, aby poskytovali vEétsi bezpecnost, pohodli a potéSeni pro
veskeré fidiCe 1 cestujici.

Motto: ,,Pro nase zakazniky jsme vice nez dodavatelem, jsme skutecnym partnerem.*

3.1.3 Historie

1921 — 1961 Zrozeni a zacatky Valeo Group

Eugene Buisson si roku 1923 otevfel dilnu v Saint-Ouen a zacal licen¢né produkovat
treci materidly. Spole¢nost pojmenovat French Sociéte Anonyme de Feredo (SAFF), jez
vroce 1932 zacala vyrdbét spojky a stala se akciovou spolecnosti. Tésné pied

2. svétovou valkou vlastnila skoro v§echny patenty na spojky.

Roku 1944 v Normandii byly diky valce caste¢né dilny zniCeny, poté byly tézce

poniceny také dilny v Saint Ouen.
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Béhem 50. let 20. stoleti prosla cela spolecnost velkou modernizaci a zacala pronikat
1 do ostatnich regionti. V roce 1953, kdy spolecnost oslavila 30. vyroci, se jeji hlavni

aktivitou stala vyroba spojek.

Obriazek 4: Historicka fotka z tovarny v Saint Ouen

Zdroj: www.valeohumpolec.cz

1962 — 1978 Dobyti celé Evropy

V roce 1962 spole¢nost koupila firmu Society of Manufacturing Industrial Heating
and Ventilation (SOFICA) s tovarnou v Nogent-le-Rotrou ve Francii. Diky ji se aktivity

rozsifily o vyrobu tepelnych systémil pro automobily.

Behem restrukturalizace piibyly i1 dals§i aktivity jako vyroba svételnych systému
astéradl. V 60. letech vznikly nové zavody v Italii a Spanélsku. Spolednosti si
v 70. letech vybudovala vyvojové centrum v Canopy zaméfujici se na rozvoj tepelnych

systémd.

Nasledovaly dalsi akvizice, diky kterym mohla spole¢nost zahrnout do svych
strategii 1 oblast vyroby elektrickych komponentl, napt. zapalovani, zapalovaci svicky,

startéry a alternatory, stérace a svételné systémy.

Poprvé za oceéan se firma dostala v roce 1974, kdy zahgjila provoz vyroby tepelnych

systém v Sao Paulo v Brazilii.
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1980 — Zrod znacky

28. kvétna 1980 vznik znacky Valeo (vyznam z latiny ,,Mdm se dobie®) pro

sjednoceni znacCek a zaméstnancu.

Obrazek 5: Vznik zna¢ky Valeo
Zdroj: www.valeohumpolec.cz

3.1.4 Obchodni politika zaloZena na partnerstvi

Obchodni politika Valea zahrnuje mnohem vice nez dodavatelsko-odbératelskych
vztahli: tvoifi pevné partnerstvi na pomoc zdkaznikiim rozvijet své trhy na vSech

kontinentech. Byt dobrym partnerem se rozumi:

e Naslouchani a porozuméni svym zékaznikiim a pfedvidani jejich potieb.

e Zapojeni zékaznikl v predprojektovém vyvoji pro zjiSténi zpétné vazby.
e Byt soucasti sité a tzce spolupracovat s rozhodujicimi pravomocemi

a jejich mezinarodnimi tymy.

e Uspokojovani zakaznikovych potieb v oblasti kvality, ndklada a lhatach.
Neustale se ptizplsobuji a optimalizuji primyslu, aby odrézeli ménici se pozadavky
svych zékazniki a trhu. Valeo v souCasnosti ma vyrobni zavody v kazdém velkém
svétovém regionu a vytvari zavody v zemich, které nabizeji vétsi konkurenceschopnost
vyrobnich nakladti v kombinaci s nejvyssi kvalitou. Zde mizeme vidét vSechny Valeo

zakazniky.
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Obrazek 6: Odbératelé
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Zdroj: www.valeo.com

3.1.5 Nakupni strategie

Aby byli Valeo strategie skutecnou konkuren¢ni vyhodou, roli jeho odd€leni nakupu
je snizit ndklady zdrojii co nejvice od dodavatelli, provést mimofadné peclivy vybér
procesit novych dodavatelti, uplatiovat celkovou kvalitu a inovaéni pfistup
k dodavatelim a subdodavatelim. Navazovat Gzké partnerstvi s nejvice inovativnimi
a nejlepsimi dodavateli.
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3.1.6 Strategie 5 sméru

Obrazek 7: Strategie S sméru

THE 5 AXES

. T

/7 %;} r\

e Zd \T/ |30

.

%%
Involvement of Personnel

FOR CUSTOMER SATISFACTION

Zdroj: www.valeocompressors.com

Vysvétlivky k obrazku:

The 5 Axes — Strategie 5 smérti

Total Quality — Totalni kvalita

Supplier Integration — Zapojeni dodavatelii

Constant Innovation — Stala inovace

Production System — Vyrobni systém

Involvement of Personnel — Zapojeni zaméstnancti

For customer satisfaction — Pro uspokojeni zakaznika

Valeo Compressors se zabyvaji ndvrhem, vyrobou a prodejem klimatizacnich
kompresort. Vysoky vykon a vysoké ucinnost je zplisobem projektovani, aby zajistili
jak ziskovost a riist sobé¢, ale 1 svym zakazniklim. Stovky inZenyrt z oddé€leni vyzkumu
a vyvoje maji za cil poskytnout Spickové technologie a navrhy feSeni pro soucasné
I budouci potieby.

Dokonala vyroba spolu s integraci s nejlepSimi dodavateli je zptsob, jak zarudit, Ze

A4

kompresory maji nejvyssi standard kvality a spolehlivosti.

Celkové kvality je dosahovano diky metodice 5-ti os vSech zaméstnancti Valeo.
Cilem tohoto systému je globalni spokojenost zakaznika prostfednictvim provozni

dokonalosti z hlediska kvality, nakladt a dodavky.
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Involvement of Personnel — Zapojeni zaméstnanci — znamend rozeznani
dovednosti a nésledné zlepSovani prostfednictvim tréninku. Poskytovani lidem
prostiedku K pievzeti zodpovédnosti a zaméstnance nepodceniovat, jen tak miuZou

navrhovat dal$i zlepSovani, budou aktivni v praci a budou dosahovat kazdodennich cilt.

Production System — Vyrobni systém je navrzen tak, aby zvySoval kvalitu
a produktivitu vyrobkli a systémd. Tento systém je =zalozeny na vylouceni
neproduktivnich operaci, flexibilit¢ vyrobnich zdrojii a zastaveni vyrobni linky pii

vzniku prvniho nekvalitniho vyrobku.

Constant Innovation — Stala inovace — Za ucéelem dosazeni inovovaného, lehce
zhotovitelného, nakladové efektivniho a vysoce kvalitniho vyrobku pfi zkraceni doby
vyvoje, zavedla spolecnost univerzalni organizaci, zalozenou na plynulych procesnich

a vyrobkovych technologiich a projektovych tymech.

Supplier Integration — Zapojeni dodavateli - Diky integraci dodavatelii je podnik
schopny vyuzivat inovaéni kapacity svych dodavatelii a za jejich pomoci zlepSovat
kvalitu a rozvijet plany produktivity. Hlavnim cilem je vytvofit a udrzet dlouhodobé,

tésné a vyhodné vztahy s malym poctem Spickovych dodavateld.

Total Quality — Totalni kvalita — Za ucelem spokojenosti zakaznikd vychazi Valeo
vstiic pozadavkim kvality vyrobkd a sluzeb. Firma pfijala princip kulturniho ptistupu
a stfizlivého uvazovani, jez je inspirovan japonskymi metodami, zaloZeny na analyze
sledujici, co pfesné se déje v provozu. Cilem totalni kvality je celkova spokojenost

zékaznika. Zaklada si na procesu plynulého zlepSovani a principu ,,napoprvé spravné®.

3.1.7 Rizeni lidskych zdroju

Valeo povazuje své zameéstnance za své nejcennéjsi aktivum. Politika lidskych zdroji
je v podniku pevné zaméfena na rozvoj potencialu lidi. Oblast této politiky je zaloZena
na kultuie celé skupiny Valeo, na provozni dokonalosti, na sdileni hodnot a na silném
zazemi k socidlnim, spolecenskym a ekologickym problémtm. Je navrZena na piipravu
a podporu mezinarodniho rozvoje Valeo, zejména prostiednictvim sdileni dynamické
politiky. Kdyz se podivame do budoucna, Valeo politika se snazi byt globalni,
zvyhodiiuje se vnitini mobilita lidi a odborna piiprava. Coz znamend, ze kazdému

zaméstnanci mize nabidnout nejlepsi moznosti kariérniho rozvoje v rdmci skupiny.
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Diverzita a genderova vyvazenost jsou zakladnimi faktory pro konkurenceschopnost,
k poslednimu dni lonského roku predstavovali zeny 33 % pracovni sily celé skupiny

Valeo.

3.1.7.1 Vnitini mobility a individualni rozvoj

Jak jsme si jiz fekli, podpora mobility v ramci skupiny je jednim ze zékladnich
principt politiky lidskych zdroji ve Valeo. Jejich cilem je obsadit minimalné tfi mista
ze &tyt z internich zdroji. Ci-li kvili tomu, ukolem kazdého manaZera je sestavit plan
rozvoje zaméstnancl. Za cilem sdileni kultury, technologii a pracovnich metod Valeo
nabizi mezinarodni profesni piilezitosti. Kazdoro¢né se presouva az 50 zkuSenych

manazeru.

3.1.7.2 Uznavani odbornici

Jako naptf. zem€ maji své ceny uznani pro nékteré své obyvatele, tak 1 Valeo ma
podobné ocenéni. Expertem se muze stat kdokoliv, jakykoliv odbornik jak
v produktech, tak v procesech. Jen za rok 2011 bylo jmenovano Expertem

132 pracovnikii skupiny.

3.1.7.3 Trénink

Nyni, Vvtak vysoce konkurencnim prostfedi je Skoleni zakladnim prosttedkem
ke zvySovani dovednosti svych zaméstnanci. Tréninkové plany jsou prizptisobené
jednotliveiim z ohledu ¢asové moznosti a dale dle cestovnich plani. Ve Valeu existuji
tzv. E-learning zahrnujici vSechny oblasti: osobni rozvoj, etiku, IT dovednosti, fizeni,
technické znalosti a komunikaci. Tento systém uceni je pravidelné obohacen o nové
moduly. Zvlastni diraz se klade na jazykové kurzy a interkulturni vztahové programy,

které v roce 2011 tvorili 9 % vSech tréninku.
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3.2 Valeo Ceska republika
V Ceské republice se nachazi tii vyrobni zavody:

e Valeo Rakovnik — zde pracuje 960 zaméstnancii, zadvod vyrabi klimatizacni
jednotky a ovladaci panely do automobilti.

e Valeo Zebrak — vyrab&jici vyméniky tepla (vyparniky a topeni do
autoklimatizaci) s 940 zaméstnanci.

e Valeo Humpolec — 650 zaméstnanci zde vyrabi kompresory pro

autoklimatizace.

Dale se v Praze nachazi vyvojové centru pro technickou podporu v odvétvi

autoklimatizaci ve svéte.

Obrazek 8

Zdroj: www.valeo.com

38



3.3 Spole¢nost Valeo Compressor Europe, s. r. o.

3.3.1 Charakteristika podniku

Tato spolecnost je clenem mezindrodniho koncernu Valeo. Tento zévod se
specializuje na vyrobu pistovych a rotacnich kompresort pro autoklimatizacni systémy
osobnich automobili. Zavod Valeo Compressor v Humpolci je jednim z nejmladsich
zastupctl pramyslové skupiny Valeo v Ceské republice. V zavodé jsou vyuZivany ty

nejnovejsi technologie pro montaz a obrabéni.

Mezi své zakazniky spolecnost zahrnuje ptedni svétové vyrobce automobill jako
napt. Renault, PSA Peugeot, VW, Toyota, Citroén a dalsi.

Zakladni udaje:

e 650 zaméstnanct

e Obrat 130.5 milionii K¢

e R&D aProdej v Némecku
e 1 vyrobni zavod v CR

3.3.2Historie VValeo Compressor Europe

Srpen 2000 — zalozena spolecnost Zexel Valeo Climate Control Corporation - joint
venture mezi francouzskou spolecnosti Valeo Climatization S.A. a némeckym Robert

Bosch GmbH

Leden 2002 — zalozeni jediného zavodu ZVCC Corporation na vyrobu kompresort

v Evropé - Zexel Valeo Compressor Czech, s.r.0. se sidlem v Humpolci

Duben 2005 - Valeo odkupuje celkovy podil spole¢nosti Robert Bosch a tim se stalo
jedinym vlastnikem spolecnosti, doslo k integraci do Skupiny Valeo a ke vzniku nové

branche Valeo Compressors.

Leden 2006 - integrace je dokoncena, doSlo ke zménéni ndzvu na VALEO
COMPRESSOR EUROPE, s.r.0.
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Obrazek 9: Historie Valeo Compressor Europe

1939 1958 1990 2000

™~ I~ o

Diesel Kiki Co., Lid.  Air-condiioning Renamedas  Air-conditioning business becomes
established busingess stars Zexel Corporation.  separale opegal

Zexel Valeo Climate Control Corporation

1 1 1 )
i 9.23 9.80 .986 joint venture established
J Ferodo SA Renamed as Valeo Group establshed

established. Valeo SA.  amidst capital consolidation

Zdroj: www.valeohumpolec.cz

3.3.3 Organizacni struktura

Organiza¢ni struktura podniku az na néjaké vyjimky je Vv podniku liniova. Viz.
ptiloha ¢. 1, kde mizeme vidét organizacni rozlozeni TOP managementu. Jednou z
vyjimek, o které bylo jiz feceno je maticova organizac¢ni struktura vyuzivana v oddéleni

projekta (viz. Ptiloha €. 2).

Pro nés velice dileZitou bude liniova organizacni struktura personalniho oddéleni.
Na obrazku muzete vidét spojené personalni oddéleni s oddélenim bezpecnosti, kdy se

tyto dvé soucasti podniku déli o jednoho manazera.

Obrazek 10: Organiza¢ni struktura personalniho oddéleni

Site HR & EHS Manager

Wilan Tichai
BG HSE Coordinator
. National HSE Coordinator
- ) HR Recruitment/ Head of Personal -
Training Coordinater IP/Com. Coordinator Adminiztration EHS Specialist
Ivana Havlova Iveta Pedkova Sérka Pleddkové Jifi Tomek
55C Payroll Manager © 55C Payroll Manager
HR IP/ Communication HR Adminizstrative . .
Support Coordinatar Site Payroll Support Payroll Specialist
Veronika Masilkeva Dana Hubkova Jana Nekolova Blanka Miksova

Zdroj: interni
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3.3.4 Pocéet zaméstnancu

V nasledujici tabulce a grafu je znazornén pocet zaméstnancti zavodu Valeo

v Humpolci vyvojoveé od roku 2006 az do nejaktudlnéjsich ¢isel k 1. bfeznu 2013.

Tabulka 1: Podet zaméstnancii

Administrativa 19 23 23 19 17 15 16 18
Pracovnici vyvoje 0 0 0 28 35 42 55 57
Komer¢ni tym 0 0 0 0 0 0 6 7
Strukturni zamé&stnanci ve vyrobé 97 116 130 119 113 100 103 106
Ptimy pracovnici 134 170 98 29 46 40 42 43
Operatofi 1042 797 318 300 443 367 392 493
Celkovy pocet zaméstnanci 1292 | 1106 569 495 654 564 614 724

Zdroj: autorka

Jak muzeme vidét v dobé silné ekonomické krize v letech 2008 a 2009 byl pocet
snizen az na polovinu ptvodniho poctu pracovnikli. Poté se podnik vzpamatovaval
anyni v tomto roce si vede tak dobfe, Ze poCet zaméestnancl opét stoupa. Podivejme se
na pocCet operatorti k 31. 12. 2012, kdy byl pocet 392 a k 1. 3. 2013 se pocet zvedl 0 101

operatord. To naznacuje o dobrém ekonomické situaci v podniku.
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Graf 1: Poéet zaméstnanci
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Zdroj: autorka

3.3.4 Odménovani zaméstnancu

3.3.4.1 Priimérnda mzda

e vyrobni zaméstnanci 16 136 K¢
e administrativni zaméstnanci 41 433,39 K¢

e administrativa bez TOP managementu: 38 223,07 K¢

3.3.4.2 Ro¢ni naristy mezd

Primérmeé ro¢ni navySeni mezd bylo v poslednich dvou letech 3 %. Vyrobni
zameéstnanci dostali 3 % vSichni, administrativni zaméstnanci dostali navySeni dle

hodnoceni z vykonu za uplynuly rok, v priméru také 3 %.

3.3.4.3 Priplatky

V podniku dle mzdového predpisu existuji tyto priplatky: Mzda a piiplatek za praci
pfescas u ptimych pracovnik, jedna se o ptiplatek ve vysi 25 % primérného vydélku.

Dalsim je mzda a ptiplatek za praci o svatcich nebo nahradni volno. Ptiplatek za praci

42



ve sménném provozu pro piimé pracovniky na odpoledni smeéné se jednd o priplatek
10 K¢ a pfi no¢ni sméné 16 K¢&. Ptiplatek za praci v nerovnomérné rozvrzeném provozu
(minéno 12ti hodinové smény) je stanoven na 75 K¢ za sménu. Za praci v sobotu
dostavaji zaméstnanci pfiplatek ve vysi 10 % primérného hodinového vydélku
a Vv nedéli je toto procento o néco vyssi a to 25 % primérného hodinového vydélku. Za

préci ve ztizeném pracovnim prostiedi piislusi zaméstnanci ptiplatek ve vysi 8 K¢.

3.3.4.4 Bonusy

Motivacni ptiplatky neboli VPS bonusy jsou stanoveny kazdy rok managementem.
Bonusy jsou rozdéleny na 3 casti: individualni bonus za podané dobré napady — max.
500 K¢ pro vyrobni zaméstnance, max. 600 K¢ pro administrativu, kvalita (scrap) —
max. 900 K¢ pro vyrobni, max. 500 K¢ pro administrativu, KOSU — max. 1500,- K¢ pro
vyrobni zamé&stnance, max. 700 ,- K¢ pro administrativu (viz. Pfiloha ¢. 3). Bonusy jsou
specialnim ptiplatkem, ktery spolec¢nost ze své vile poskytuje k bézné¢ mzde, neni tedy

soucasti pevné slozky mzdy a neni na n¢ pravni narok.

3.3.4.5 Odmény

Existuji dal$i typy bonusli a to Odmeéna za splnéni pololetnich vysledkd, které si
nebudeme vice uvadét. Dale odména za pracovni pohotovost a odmény pii pracovnich
jubileich. Pokud zaméstnanec odpracoval 3 roky ve firmé, nalezi mu odména ve vysi
3 tisic K¢, pii odpracovani 5 let obdrzi odmeénu 5 tisic K¢, pti 10 letech 10 tisic K¢ a pfi

15- ti letech 20 tisic K¢&.

Dale dostavaji zaméstnanci odmény pii dovrseni 50 let veéku, anebo pfi odchodu do

dachodu.
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3.3.5 Absence

Firma bojuje s nemocnosti timto zptsobem: oc¢kovani proti chiipce, vitaminy, VPS

bonus vdzany na nemoc.

Tabulka 1: Absence

Administrativa 2,02% | 2,91% | 2,49% | 0,53% | 0,33% | 1,63%
Strukturni pracovnici vyroby 1,06% | 1,93% | 1,78% | 1,80% | 1,33% | 0,93%
P#imy pracovnici + operatofi 6,64% | 7,87% | 5,88% | 4,52% | 4,03% | 4,07%
Celkova absence 5,87% | 6,57% | 4,32% | 3,45% | 3,06% | 2,95%

Zdroj: autorka

Nyni se podivejme na tabulku s vyvojem absence v organizaci od roku 2007 do roku
2012. Vidime, Ze podnik je ve svém boji pro absenci uspésny, od roku 2008 se procento
celkové absence snizuje. Kdyz se ale podivame na absenci podrobnéji, zaznamename
zvySené procento na konci roku 2012 u Administrativnich pracovnikd. Zde musi

personalni oddéleni zasahnout a vymyslet né¢jaké opatieni.

Graf 2: Absence
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Zdroj: autorka

44



3.3.6 PécCe 0 zaméstnance:

Stravné a kantyna — V zdvodu se nachazi kantyna, ktera je oteviena od 7:00 do
19:00, zde maji zaméstnanci moznost nakupu potravin a také moznosti stravovani —
snidan€, obédy a vecefe. Za praci o vikendu dostavaji zaméstnanci stravenky ve vysi
50,- K¢, v tydnu maji jedno jidlo v hodnoté 63,- K¢, zaméstnanec doplaci 10 K¢, na
vybér z 6 jidel (minutka je v hodnoté 81,- K&, zaméstnanec doplaci 28,- K¢). Pro
pfiznani piispévku na stravovani musi zaméstnanec odpracovat alespoii 4 hod.

ve sméneg.

Odévy — Pracovni obleCeni je poskytované zaméstnavatelem jako osobni ochranna
pracovni pomuicka a o prani a vyménu se stara externi firma, kterou hradi

zameéstnavatel.

Pracovni pomicky — veskeré pracovni pomicky jsou poskytované

zamestnavatelem.

Zavodni preventivni péée — Ordinace zavodniho I1¢kate je umisténa pfimo v aredlu
spole¢nosti. Prohlidky hradi zaméstnavatel a zaméstnanci se Ucastni prohlidek
v pracovni dobé&. Lékatské prohlidky jsou vstupni (musi ji projit kazdy zaméstnanec
pred nastupem do prace), periodické (nyni kazdy rok), mimotaddné (po delsi absenci
posouzeni zdravotni zpusobilosti, vétSinou po nemoci 2 mésice a vice), prestupni —
pfechézi-li zaméstnanec na jiné pracovisté, které ma definovana jina rizika, vystupni

prohlidky — pfi ukonceni pracovniho poméru.

Pitny rezim — Z diivodu ochrany zdravi zaméstnancl jsou poskytovany ochranné
napoje, kdyz teplota pfesdhne 27°C. Pokud maji zaméstnanci za dany mésic néjaky
narok, dobiji se jim penize na Cip a pak si mohou v automatu koupit ochranné néapoje.

Prispévky na letni tabory — Zaméstnavatel piispiva 500 K¢ na jedno dité za tyden
(celkova max. Castka 1.500 K¢ na jedno dit¢).

SluZebni automobily - Napiiklad sluzebni auta jsou poskytovany na zéklad¢ Car
policy pro Ceskou republiku, dale pro ucely sluZebnich cest jednorizové jsou

zapuj¢ovany. Narok na sluzebni automobil ma generalni feditel a jeho N-1, dale APU

manazefi a experti.

Parkovisté — Pfimo ptfed recepci firmy muze parkovat pouze management

spole¢nosti, pro ostatni zaméstnance jsou dvé parkovisté v blizkosti zavodu.
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Spolecné aktivity — V ramci zavodu je potadan Valeo den kazdy rok s jinou
tématikou, dale vano¢ni vecirky celého podniku, nebo po oddéleni. Odbory potadaji
kazdoro¢né lyzovani do rakouskych Alp, rizné kulturni vylety, muzikaly atd. Akci
potadanych odbory se mohou tucastnit vSichni zaméstnanci. Déle sportovni aktivity:
kazdy rok Pipo di Vanha cup — fotbalové utkani tymu sestavenych ze zaméstnanct, dale
byvaji letni turnaje. Valeo plati také kazdy tyden télocvi¢nu pro zaméstnance na fotbal.

V zimnich mésicich se zaméstnanci mohou tc¢astnit hockeyovych zapast.

Vzdélavani - Spolecnost Valeo pro své zaméstnance potfada a zajistuje rizna skoleni
za ucelem prohloubeni, udrzeni, nebo zvySeni kvalifikace a dalSiho profesniho rtstu
a mozného kariérového rozvoje. Zakladem je nastupni Skoleni, poté zdkonna Skoleni,
dale mandatory Skoleni dle pozice, ktera jsou definovana Valeem. Existuji individudlni
tréninkové karty, které vedouci pfipravuji kazdy rok pro kazdého svého zaméstnance,

kde mu stanovuji tréninkovy plan.

3.3.7 Pracovni doba

Tydenni pracovni doba pro vyrobni zaméstnance je 37,5 hodiny pro THP 40 hodin
tydné. Pracovnici ve tfisménném provozu maji délku smény 7,5 hodiny, smény jsou
ranni 6:00 — 14:00, odpoledni 14:00 — 22:00, nocni 22:00 — 6:00. Minimalné po
4 odpracovanych hodindch nasleduje 0,5 hodinova piestavka. V nerovnomeérné
rozvrzeném rezimu pracovni doby je délka smény 11 hodin: ranni 06:00 — 18:00, no¢ni
18:00 — 06:00. Tyto pracovnici maji dvé prestavky, kazdd v délce 0,5 hodiny.
Pti vikendovém rezimu je délka smény 11,25 hodiny. Lidé pracuji pouze o vikendech:
sobota 06:00 — 18:00, nedéle 10:00 — 22:00. Maji narok na dvé prestavky, jedna v délce
0,5 hodiny, druha v délce 0,25 hodiny. THP pracovnici maji klouzavou pracovni dobu.
Coz znamena, ze délka smény je 8 hodin, jedna 0,5 hodinova prestavka. V praci musi

byt od 9:00 do 15:00, zbytek je volitelny (zda za¢nou v 6:30 nebo skonci v 17:30).

3.3.8 Pracovnépravni naroky a podminky

Pro vznik pracovniho poméru plati ustanoveni zakoniku prace. Pracovni smlouva se
podepisuje nejpozde€ji v den nédstupu na pracovisté a musi obsahovat druh prace, misto

vykonu prace, den nastupu do prace a vysi mzdy.
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Pfed samotnym podpisem smlouvy zaméstnanec nejdiive musi na vstupni zdravotni
prohlidku a dale na nastupni Skoleni, které zahrnuje informace o firmé, bezpecnostnich
predpisech a ochrané zdravi pfi praci, prvni pomoci, pozarni ochrané€, Skoleni o ochrané
zivotniho prostfedi a kvalité. Poté nésleduje vstupni pohovor na oddé€leni lidskych

zdroju, pfi kterém je zaméstnanec seznamovan s vnitinimi predpisy spolecnosti.

ZkuSebni lhita je nastavena u zamé&stnanct, ktefi jsou novi, a to na 3 mésice. Delsi
nez tifimésicni zkuSebni lhlta je pouze u manazert (6 mésicti). U zaméstnancu, ktefi
dostavaji smlouvu na hlavni pracovni pomér poté, co pracovali na dohodé (DPC),
vétsinou zkuSebni doba pak uz neni (na dohod¢ ale byva). Pii piestupech z agentury pod
Valeo byva zkuSebni doba stanovena dle seniority daného zaméstnance — vétSinou

pracuje-li pod agenturou jiz déle nez pul roku, zkusebni dobu nema.

Pracovni pomér lze skoncit za zdkonem stanovenych divodd. Pokud dojde ke
skonceni pracovniho poméru z ditvodu nadbytecnosti (§ 52 pism. c¢) zadkoniku prace),
nalezi zaméstnanci krom¢ odstupného dle zakona navic dohodnuté odstupné a to pokud
pracoval v podniku 3- 6 let dostane 1 primérnou mési¢ni mzdu, pokud pracoval vice jak

6 let dostava 2 primérné mésicni mzdy.
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3.4 Dotaznikové Setreni

Jelikoz Valeo je mezinarodni firmou s riznymi pravidly, tudiz na podobné
dotaznikové Setfeni jsou zaméstnanci zvykli. Minimalné jednou za dva roky probiha

podobné dotaznikové Setfeni v ramci projektu WELL BEING AT WORK.

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit spokojenost zaméstnanci pracujicich

V podniku a to jak administrativnich pracovnikt, tak operatora.

3.4.1 Popis dotazniku

Byl vytvofen dotaznik s 32 otizkami uréenymi pracovnikiim podniku. Prvnich
7 otazek bylo vénovano Rozvoji a vzdélavani, 2 otazky Prostiedi, 7 otdzek Motivaci,
9 otazek Komunikaci, 2 otdzky Stravovani, 5 otdzek bylo Identifikacnich a na zavér

celého dotazniku byl otevieny prostor pro Komentare a névrhy.

Dotaznikové Setteni bylo rozdéleno do dvou podob, elektronické a papirové podoby.
Elektronicky dotaznik byl vytvofen v Googlu a rozeslan v§em pracovnikiim (predevsim
administrativé) prostfednictvim emailu. Touto podobou bylo rozeslano cca.
160 dotazniki, ze kterych se vratilo vyplnénych 67. Online dotaznik m¢l vyhodu, Ze ho
respondenti nemohli vyplnit Spatng, jak tomu bylo u papirové podoby dotazniki.
VSichni operatofi pracujici pod spolecnosti Valeo, nikoliv agenturni zaméstnanci,
dostali dotaznik v papirové podobé (viz. Piiloha ¢. 4). Kazdy supervizor dostal
pfidéleny pocet dotaznikli podle poctu lidi pracujicich na jeho sméné. Papirovych
dotaznikil bylo rozdano 377 kust. Zde uz tak vysoka nadvratnost nebyla, vyplnénych se
jich vratilo pouze 99, z toho 75 spravné vyplnénych a 24 nespravné vyplnénych. Jelikoz
respondenti piehlédli nékteré otazky netimysIn€ ¢i timysIné, nebo si precetli Spatné
zadani (navod), jak vyplnit otazku, proto byl pocet Spatné vyplnénych tak vysoky.
Dotaznikové Setfeni probihalo v obdobi 2. — 8. dubna 2013.

Otazky maji charakter uzavienych otazek, s moznosti vybéru jedné odpovédi, vice
odpovéd’mi a bodovani jednotlivych mozZnosti, kde délali chyby respondenti papirovych
dotaznikd. V posledni otdzce Komentafe a navrhy méli respondenti moznost volné

oteviené odpovedi.
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3.4.2 Hodnoceni dotazniku

Vysledky vSech otazek jsou graficky zpravovany a to do pruhovych a vyseCovych
grafii. Jednotlivym otdzkdm je vénovana specidlni pozornost, prob&hlo vyhodnoceni

pomoci slovniho komentare i graft.

3.4.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Celkové bylo rozdano cca 540 dotaznikli (celkovy pocet zaméstnanci bez
agenturnich je cca 565 osob, rozdil je dany poctem Zen na matetské dovolené,
dlouhodobé nemocnych, expatii atd.) v obdobi od 2. — 8. dubna 2013. Vrétilo se jich
vyplnénych 142 dotaznikli. Z persondlniho oddéleni byli ptekvapeni, ze byla ndvratnost

tak vysoka, v pfedchozich letech dotazniky neméli tak vysoky uspéch navratnosti.
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Otazka 1: Mate p¥i praci v podniku moZnost rozvijet své profesni schopnosti?

Kazda osoba chodi do prace za jinym ucelem, ale vétSina S nés nechce strnout na
jednom misté, chce se n€kam posunout. Proto je velice dilezitym faktorem pii vybéru

prace, zda je moznost rozvijet své profesni schopnosti.

Jak muzeme vidét na grafu 3, nikdo nemd razantni nazor, protoze rozhodné ano
odpovédélo pouze 15 respondentli a rozhodné ne napsalo 17 respondentti. SpiSe ano
odpovéd€lo 55 respondentii a spiSe ne 38 respondenti. Tento rozdil vidi autorka
pfedev§im v moznostech, které md administrativa v porovnani s vyrobnimi

zaméstnanci.

Graf 3
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Otdzka 2: Mdte moznost kariérniho postupu v podniku?

V kazdém vyrobnim podniku maji jiné moznosti vyrobni zaméstnanci a jiné
administrativni pracovnici. A to se jednd ve vSech oblastech, takze i kariérni postup je

vice pravdépodobny k uskutecnéni u osob z kancelafi, nezli u pracovnikii u stroji.

Z vyzkumu vyplynulo totéz, o ¢em jsme se bavili. V grafu 4 je 32 respondentl
Z vyroby piesvédéeno, ze spiSe nemaji moznost kariérniho postupu. I kdyz tak Gplné
pravda to neni, mohou se napiiklad stdt Team leadrem, pokud jsou Sikovni. Ddle
pracovnici z vyroby odpovédéli takto: 13 osob odpovédélo rozhodné ne, 16 pracovniki
odpovédélo nevim, 22 respondentlt odpovédélo spiSe ano a pouze 4 jsou rozhodné
presvédceni, ze maji moznost kariérniho postupu. Opak je u administrativnich
pracovnikl, 26 jich odpovédélo spiSe ano, ze maji moZznost kariérniho postupu.
Rozhodné ano odpovédéli pouze 4 zaméstnanci, 12 respondentd nevédélo,

11 pracovniki je nazoru spise ne a pouze 2 respondenti odpoveédéli ne.
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Otazka 3: Je pro Vas dulezité zvySovani a prohlubovani odborné kvalifikace?

Na svéte jsou lidé, co kdyz dostuduji, vzpominaji na Skolni/studentska 1éta s laskou,
ale pouze v podobé¢ zabavy, lidé nikoliv vSak nevzpominaji radi na mnozstvi predméti,
na vse co se museli naucit a tim uz tento postoj s nimi jde celym zivotem. Proto kdyz
nastoupi do prace, jiz nechtéji o uéeni nic slySet a tak jakakoliv Skoleni v praci jsou pro
n¢ jenom nutnym zlem. Pak tu mame druhou skupinu, naprosto s opa¢nym piistupem,

ktera v jakékoliv fazi svého Zivota bude brat za velice dilezité se dale vzdélavat.

Na grafu 5 je jednoznacné vidét, Ze podnik mize byt Stastny, Ze mé pracovniky, kteti
stoji o to se dale vzde€lavat a berou to za dulezité, protoze 79 respondentti odpovédeélo
rozhodn¢ ano. 44 respondentd odpovédélo spiSe ano, 14 respondentti nevédélo,

4 respondenti jsou ndzoru spiSe ne a jedna jedind osoba odpovédéla rozhodné ne.
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Otdzka 4: Ulastnite se vzdélivacich akci v podniku?

Vzdy tomu tak bylo a asi i bude. Administrativni pracovnici maji vét§i moznost se
V podniku vzdélavat, a proto maji 1 vyssi ucast na riznych Skolenich. Kdyz se na to
koukneme v realnych Cislech tak administrativa se ro¢né zacastni v priméru néco vice
nez 13 hodin vzdélavéani, u pfimych pracovnikli se jednd v priméru pouze o necelé

2 hodiny.

Jak miZeme vycist na grafu 6, administrativni pracovnici odpovédéli rozhodné ano
ve 20 ptipadech a v 28 ptipadech spiSe ano. U vyrobnich zaméstnanci pfevlada volba
spiSe ne a to ve 30 ptipadech a poté ve 25 pripadech byla odpoveéd’ spiSe ano.
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Otazka 5: Jak hodnotite vidélavani v ramci Vaseho zaméstnani?

Jsme jedinci, osobnosti, kazdd osoba vnima jinak podnéty kolem sebe. Proto mame
kazdy 1 jiny ndzor na to, jaky pfinos pro nds ma vzdélavani v praci.

Graf 7 znédzornuje velice vyrovnané odpovédi a to: 31 respondentil bere vzdélavani
V praci za nezbytné pro vykon zaméstnani, 47 respondentii je velkym pfinosem,

28 7 nich berou vzdélani za nepotiebné a 36 za nedostatecné.
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Otazka 6: Zda se Vam byt Cetnost Skoleni dostatecCna?

Cetnost skoleni velice zalezi na moznostech podniku, na vyrobé&, absenci pracovnika
atd. Proto neni jednoduché naplanovat Skoleni dle ¢asovych moznosti v§ech. Dalo by se

fici, Zze se lehce muze Skoleni zanedbavat, protoze neni prostor.

Z vyzkumu vyplynulo, ze pouze 13 respondentli si mysli, Ze Cetnost Skoleni je
rozhodné dostate¢nd, 34 respondentli jsou nazoru, Ze Cetnost je spiSe dostatecna,
23 nevi, nejvice respondentil a to 45 odpovédélo spise nedostatecna a 27 vidi Cetnost

jako rozhodné nedostate¢nou.
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Otazka 7: Potiebujete v zaméstndni znalost cizich jazyki?

Ano, tot’ jasna otazka. JelikoZ pouze v managementu se nachazeji osoby ze zahranici
nemluvici Cesky, proto pro administrativni pracovniky je znalost cizich jazykl dilezita,
kdezto u vyrobnich lidi az zase tak potiebna neni, dalo by se fici az nepotiebna, protoze

jejich nadtizeni mluvi ¢esky.

Tento fakt vyplynul i z naseho grafu 9, kdy 48 administrativy tvrdi, ze rozhodné
potfebuji v zaméstnani znalost cizich jazykid. Dal$i pocty byli jiz niz§i a to:
5 respondentli odpovédelo spiSe ano a po jednom respondentu odpoveédéli nevim a spise
ne. U administrativy nikdo nedal moznost rozhodné ne. Ale u vyroby vidime
prevladajici, spiSe jako nepotfebnou znalost jazykt, kdy takto odpovédélo
37 respondentil z vyroby, blizké cislo tomuto je 25 lidi, ktefi odpovédé€li, ze spiSe
potiebuji tuto znalost. Ostatni odpovédi jsou zanedbavajici a to 7 respondentl

odpovédélo rozhodné ano a nevim. Rozhodné€ ne odpovédelo 11 pracovnikd.
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Otazka 8: Jak hodnotite pracovni prostiedi na VaSem oddéleni?

Velice dulezitym faktorem ovlivitujici nas v praci je predevs§im prostiedi, ve kterém
pracujeme. Jelikoz vyrobni a administrativni pracovnici maji rozdilené¢ podminky pro

praci, proto byl graf 10 rozd€len na dvé ¢asti: vyrobu a administrativu.

U administrativnich pracovnikii prevlada s 31 hlasy pfijemné prostiedi, dale 13 hlast
nepiijemné, 7 hlasi velmi pifijemné a 4 hlasy velmi nepfijemné. U vyrobnich
zaméstnancll povazuje pracovni prostiedi za nepfijemné a to u 39 respondentt, dalSich

35 za ptijemné, 9 nepiijemné a pouze 4 za velmi piijemné.
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Otazka 9: Jak nasledujici faktory ovliviiuji VaSe pracovni prostiedi?

Velice dulezité je jaké faktory ovliviiuji prostiedi, ve kterém pracujeme. Plsobi na
nasi psychiku a podle nich se nam pracuje dobfte, ¢i ne tak dobfe. V této otdzce jsme se
zam¢iili na faktory: vyzdoba/dekorace, svétlo, soukromi, hluk a ergonomie

pracovisté/kancelare. Respondenti volili znamky od jedné do péti a to néasledovné: 1 —

vvvvv

S vyzdobou/dekoracemi je to velice slozité, jsou velice prospésné. Bylo udélano
mnoho studii 0 vlivu vyzdoby pracovisté na pracovnikovu produktivitu. Velice
ovlivituje barva zdi, nabytku, kvétin, ¢i nasténka se spole¢nymi fotkami pracovniki
z oddéleni. Presn¢ ale tyto véci jsou v aplikovaném podniku zakdzany, protoze

nespliiyji standart 5S, ktery udava, jak ma dané pracovisté vypadat.

V grafu 11 vidime, ze pro 83 respondentll neni vibec dulezitd vyzdoba/dekorace,

zvolili totiz znamku 5. Dalsi znamky 4 a 3 byli s poc¢tem 25 a 20 respondent.

Svétlo je dalsim velice dilezitym faktorem. Hodné ovlivituje psychiku prace za
pfirodniho svétla, ¢i prace v pouze vV umélém. Umélé svétlo mé neblahé ucinky na
zdravotni stav lidi procujici del§i dobu v takovém to prostiedi, napf. mohou zptisobovat
neplodnost a jiné vazné 1 méné vazné nemoci. Bohuzel ve velkych tovarnich halach

tézko ovlivnime, aby vSichni zaméstnanci méli pfirodni svétlo.

Svétlo je brané dotazovanymi za dilezité. 41 respondentli dalo znamku 1,

40 respondentil 2 a 30 jich dalo 3. MiiZeme vidét, Ze svételnost na pracovisti je dilezita.

Soukromi v praci je skoro nemozné zafidit, ve vyrob¢ tomu tak nebylo nikdy. Dtive
administrativni pracovnici méli kazdy svou kancelaf, ale t€émto casim uZz davno
odzvonilo. Dne$ni moderni svét udava rytmus v otevienych kancelétich ,,open office,
tyto kancelafe jsou vytvofeny pro vétsi spolupraci nejen na jednom oddéleni, ale
celkovou spolupraci mezi vSemi pracovisti. ProtoZe jen komunikujici podnik mize byt

uspesSnym podnikem.

Potieba soukromi vysla z dotaznikového Setieni velice vyrovnané a to 17, 31, 35, 22

a 37 se znamkami jdoucimi po sob¢€ nasledovné 1 az 5.
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Problémy s hlukem mé snad kazdy vyrobni podnik, ale diky vyvoji techniky
a technologii jsou stroje ¢im dal tim mén¢ hlu¢né a proto je tieba jit s dobou a takovéto

stroje vyhledavat.

Dalsim faktorem je hluk, ktery 59 pracovniki povazuje za velice diilezity, a dali mu
znamku 1, znamku 2 napsalo 32 respondentti, znamku 3 pak 30 respondentii, zbytek uz

je zanedbatelny. Je tedy vidét, ze hluk na pracovisti pracovnika ovliviiuje.

A posledni faktor ergonomie je vyrovnany v pofadi znamek laz 5 jsou nasledujici

pocty odpovedi 21, 34, 38, 17 a 32.

Ergonomie pracovist¢ je néjakym zptsobem dand a néjakym zplsobem
i ovlivnitelna. Ne vzdy nam uspotfadani pracovist¢ vyhovuje, nékdo ma moznost
ovlivnit zménu uspofadani a nékdo ne. Protoze v takové vyrobé je mala
pravdépodobnost piesunu stroji atd. Navic se musi dodrZovat ur€itd pravidla, jako napf.

bezpec¢nostni. Proto neni tak jednoduché ovlivnit v podniku jiz zavedenou ergonomii.
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Otazka 10: Jak casto se v zaméstndani citite ve stresu?

Stres, jeden ze stavil organizmu znamenajici vystaveni se nadmérné zatézi. Kazda
osoba je jedinecna a proto i jinak odolnd vici stresu. Snad kazdy mizZe fici, ze n€kdy
zazil pocit stresu vice, ¢i méng¢.

V grafu 12 je jasné vidét, Ze pouze 3 pracovnici se v praci neciti ve stresu,
64 respondenttl se citi ve stresu obcas, 36 Casto a 39 velmi Casto a pouze tii $t'astni

zaméstnanci nejsou nikdy ve stresu.

Graf 12

Stres

H velmi Casto
m Casto
H obcas

m nikdy

0 10 20 30 40 50 60 70
pocet respondenti

Zdroj: autorka

61



Otazka 11: Jaké jsou priciny VaSeho stresu?

Pfiiny stresu mohou byt rizné, vychazejici z rodiny nebo pouze na pracovisti.
Dotaznik byl zaméfeny na stres na pracovisti, kdy si respondenti mohli vybrat z vice
odpovédi jako naptf.: mnoho prace, nezvladdnutelnd prace, Spatné vysvétlena prace,

nemate oporu okoli, nepfijemny a posledni moznosti bylo jiné.

Pro 86 respondentli je hlavni pficinou stresu mnoho prace, pro pouze 24 osob je

v

pficinou nezvladnutelna préace, pro 35 Spatné vysvétlend prace, 55 z nich nemd podporu

okoli, 56 maji nepfijemného nadfizen¢ho zpusobujici jejich stres a pouze

Mrwe .

17 respondentt maji jiny divod pficiny jejich stresu.
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Otazka 12: Ohodnot’te co je pro Vias motivujicim prvkem?

Motivace = ,.hnaci motor”. Kazdého néco motivuje pro¢ rano vibec vstat a jit do
prace. Zde se zaméfime na tyto prvky ovliviiujici nasi motivaci: vztahy na pracovisti,
pracovni prostfedi, ostatni benefity (stravovani, zameéstnanecké vyhody), moznost
profesniho riistu, bonusovy systém, moznost vzdélavani (Skoleni, jazykové kurzy).
nejméne dulezité.

To jaky vztah mame s ostatnim pracovniky sedici vedle nas, nebo s t€émi z naseho
oddéleni a v neposledni fadé se vSemi zaméstnanci v podniku je vyznamné pro nasi

motivaci. Neni nad to mit vyborny tym spolupracovnikii.

Graf 14 nam odhaluje tuto skutecnost, dllezitost dobrych vztahi na pracovisti.
72 respondentii pfiradilo tomuto prvku jednicku, 46 respondentl pfifadilo dvojku,

ostatni znamky jsou jiz se zanedbatelnym poctem respondentd.

Jak jiz bylo feceno o pracovnim prostiedi, ma vliv na osobnost pracujici v ném. Toho
si jsou veédomi i sami zaméstnanci. Znamku 1 podalo 49 z nich, dvojku 44, trojku

35 Z nich. Je vidét, Ze opravdu prostiedi je i motivatorem pro pracovniky.

Ostatni benefity, jako stravovani a dalSi zaméstnanecké vyhody vZzdy patfili a budou
patfit k hlavnim motivaénim prostfedkiim zaméstnancti. Zaméstnanci na tento motivator
odpovédéli vysokymi znamkami a to: 1 — 41 osob, 2 — 44 osob, 3 — 35 osob, 4 — 10 osob
a5-12 osob.

Moznost profesniho ristu je jako motivator vniman také velice pozitivné pracovniky.

S vysokym poctem pievladaji zase znamky 1 az 3 a to nasledovné 42, 43 a 32 osob.

Avsak ptfedposledni moznost v podobé bonusového systému vitézi na plné cére.

Jednic¢ku dalo 63 lidi. Dvojku 38 a trojku 22, ostatni uz nejsou tak zavratné.

DalSim a to poslednim motivatorem byla zvolena mozZnost vzdélavani. Ten dopadl
velice vyrovnang, se znamkami od jedné do péti s nasledujicimi pocty: 33, 39, 32, 15
a23.
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Otazka 13: Co nejvice sniZuje Vasi motivaci k prdaci?

Tak, jako mame urité motivatory, tak mame v pracovnim zivoté i urCité
demotivacni slozky. V naSem dotazniku byly zvoleny: nizké finan¢ni ohodnoceni,
Spatné vztahy na pracovisti, prace pod stresem, vykondvani rutinnich ¢innosti a jiné
divody. Byly vybrany na zdkladé jedné studie, kde pravé tyto demotivatory mély

nejveétsi pocty bodu. U této otazky si respondenti mohli vybrat i vice moznosti.

Jak vidim na grafu 15 nejvétsim demotivatorem u nas je prace pod stresem, ktera je
provazana jiz sjednim z ptfedeSlych grafi. V podniku se tedy nachazi hodné
vystresovanych osob, které jsou i demotivovani k praci a to presn¢ 86 pracovniki. Dale
67 osob jsou demotivovani Spatnymi vztahy na pracovisti, 65 lidi nizkym finan¢nim
ohodnocenim, 38 osob vykondvanim rutinnich ¢innosti a dal$i 35 maji jiné faktory

sniZujici jejich motivaci.

Graf 15

Faktory snizujici motivaci

H jiné divody

® vykovavani rutinnich ¢innosti
= prace pod stresem

H §patné vztahy na pracovisti

B nizké finan¢ni ohodnoceni

0 20 40 60 80 100
pocet respondentii

Zdroj: autorka

65



Otazka 14: Jste motivovan/a pracovat v podniku v budoucnu?

Velice diilezitou otdzkou je, zda jsou zaméstnanci natolik motivovani, aby v praci
setrvali a pracovali v ni i v budoucnosti. V dne$nim svéteé je toto velkym problémem, a¢
je nezaméstnanost vysokd, 1idé nechavaji prace jednoduSe proto, Ze se jim nelibi. Tato
otazka byla rozdélend na administrativu a vyrobu, protoze podnik si je védom vysoké

fluktuace v oblasti vyrobnich zaméstnancti.

Z grafu 16 je patrna nerozhodnost vyrobnich lidi, 35 z nich odpovédéli spise ano,
16 lidi spiSe ne, 22 z nich ani nevim, 10 odpovédé€lo rozhodné¢ ano a 4 rozhodné ne.
U administrativnich lidi je situace o néco lepSi, minimalné¢ vét$i rozhodnost a to
31 z nich odpovédeli spiSe ano, 11 lidi dalo dokonce rozhodné ano, 5 nevédélo,
7 odpovéedélo spiSe ne a jeden ¢lovék napsal rozhodné ne. Otazkou je u vyrobnich lidi
jestli dotaznik nevyplnili pravé ti, ktefi jsou hodné motivovani, protoze fluktuace je

U nich opravdu vysoka.
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Otazka 15: Jste spokojeni se soucasnym odmériovanim?

Pro mnoh¢ z nas je pravé finan¢ni odména diivodem pro¢ rano vstat a jit do prace,
odpracovat si ,,svych® 8 hodin a jit zase domu. Vniméni prace za Gcelem obdrzeni
penéz, nikoliv vSak vidina ur€ité socializace v praci, je vétSinou u vyrobnich
zaméstnancl. Graf 17 je rozdélen na dvé cast vyrobu a administrativu kvuli

rozdilenému systému hodnoceni a odménovani jednotlivych zaméstnancii.

Nespokojenost u vyrobnich zaméstnanci je zndzornéna 12 odpovéd’mi rozhodné ne,
40 odpovéd’'mi spise ne, 6 odpovéd’'mi nevim, dalsich 28 lidi je spise spokojeno a jedna
osoba dala rozhodn¢ ano. U administrativy jsou c¢isla vice jednozna¢nd a to:
32 pracovniki odpovédélo spiSe spokojeno, 10 spiSe nespokojeno, 6 dalo odpovéd
nevim, 4 rozhodn€ ano a 3 osoby dali rozhodné ne. Jak je vidét administrativni

pracovnici jsou se svym platy spokojenéjsi.
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Otazka 16: Co ma pro Vas nejvétsi vyznam?

Vybér z benefiti, slovni pochvaly a penézni odmény meéli vSichni zaméstnanci.
Zvolit meli pouze jednu véc, kterd po né ma nejvetsi vyznam.

Bohuzel i1 pfes velké potize se svymi nadfizenymi, které uvidime v nasledujicich
grafech, bohuzel pro vétsinu zaméstnanct, a to pro 118 z nich, je nejdulezitéjsi penézni

odmeéna. Pro 20 zaméstnancii je dilezitd slovni pochvala a pouze pro 4 zaméstnance

benefity.
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Otazka 17: Jak hodnotite uroveii komunikace ve Valeo Humpolec?

Jen spravné komunikujici podnik je dobfe fungujici a prosperitni podnik. Dobra
dulezitost sebou nese komunikace, ale jak je vidét zgrafu 19, neni to asi tak

jednoduché.

Podivejme se na 15 zaméstnanct, ktefi jsou presvédceni, ze komunikace je
V podniku velmi $patnd, dalSich 64 jsou nadzoru, Ze je Spatnd, 38 zvolili neutralni, pouze
23 lidi si mysli, Ze se komunikuje dobfe a pouze 2 zaméstnanci berou komunikaci

V organizaci za vybornou. Smutné.
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Otazka 18: Hodnotite tiroveri komunikace se svym nadiizenym jako uspokojivou?

Nyni se zaméfime na jednotlivd oddé€leni, jak vnimaji zaméstnanci komunikaci se
svym nadfizenym. Neni totiz dulezita pouze komunikace seshora doli, ale i naopak ze

zdola nahoru.

Evidentné¢ komunikace s nadfizenym neni ten problém, pro¢ byla komunikace
V podniku jako celku hodnocena tak negativné. Celych 75 zaméstnanci souhlasi
S tvrzenim, Ze komunikace s nadfizenym je uspokojiva, dalsi 31 nesouhlasi, 25 urcité

souhlasi a pouze 11 lidi rozhodn¢ nesouhlasi.

Graf 20
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Otazka 19: DokdZe Vas nadiizeny ocenit a pochvdlit Vis za dobie odvedenou praci?

vvvvvv

U jednoho z vySe uvedenych grafii jsme méli vybrani nejdulezitéjsiho faktoru pro
motivaci, bohuZzel pochvala od nadfizeného moc hlasti neziskala. Pfitom neni nad pocit

dobfe vykonané prace a ndsledné pochvaly od nadtizeného.

Podivejme se na graf 21, kde je krasné vidét, ze rozhodné nadiizeni oceniuje a chvali
své lidi v 19 piipadech, v 73 ze zaméstnancli odpovédelo, souhlasim, 30 nesouhlasim

a 20 z nich rozhodné nesouhlasim.

Graf 21
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Otazka 20: Mdte se svym nadiizenym pravidelné schiizky na revizi vysledkit (formalni

¢i neformadlni)?

Po vykonani jakéhokoliv ukolu je dilezitd zpétnd vazba. Je pro kazdého motivujici
vidét, Ze to co dél4, je potfebné a ne jen néjaky ,,vymysl se shora®. Dalsi otdzku, kterou

jsme si podali, byla, zda nadfizeny reviduje vysledky se svymi podiizenymi.

S timto tvrzenim 20 lidi zcela souhlasilo, 72 souhlasilo, 34 nesouhlasilo a pouze
16 lidi rozhodné nesouhlasilo. Po poslednich dvou grafech muzeme fici, Ze vztah

a komunikace s nadtizenym probiha v potadku.
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Otazka 21: Jaky mate zpitsob komunikace ve Vasem oddéleni?

Od komunikace zaméfené pouze na nadfizeny — podiizeny se dostdvame na
komunikace v ramci oddé€leni. At se pracovnici nachazi v jakémkoliv odd¢€leni, dilezita

bude komunikace a kooperace se svymi spolupracovniky.

o wr

Z grafu 23 je patrné, ze 20 respondentt fika o komunikaci ve svém oddéleni, Ze je

velmi dobra, 65 tvrdi dobrd, 32 lidi zvolilo neutralni, 20 $patna a pouze 5 velmi Spatna.
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Otazka 22: Jaka je uroveri spoluprdce s ostatnimi oddélenimi?

Popojdeme o néco dale od jednoho oddé€leni, komunikace je dualezitd i mezi

jednotlivymi oddélenimi.

Podivejme se na graf 24, pouze 2 lidi zvolili odpovéd’, Ze komunikace s ostatnimi
oddélenimi je velmi dobra, 42 si mysli, ze je dobrd, 62 neutralni, 31 Spatnd a pouze

5 lidi, ze je komunikace Spatna.

Graf 24
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Otazka 23: Jaky informacni kandal preferujete?

Pro zlepSeni komunikace je dilezité, jaky informacni kandl pracovnici preferuji.
V této otdzce mohli respondenti vybrat vice moznosti. Pokud by nékterd z moznosti
nebyla moc preferovand, pro¢ by podnik mél setrvavat v pouzivéani tohoto informaéniho

kanalu?

Pohled'me na graf 25, jednoznacné a to 99 hlasy, zaméstnanci preferuji komunikaci
skrz vedouciho, dale 65 hlasti dostal casopis Valeacek, 53 kolega, 50 info tabule,

23 interni firemni stranky a pouze 6 osob se vibec o témata podniku nezajima.

Graf 25
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Otazka 24: Jak se dozviddte o novinkdch, akcich a ostatnich informacich tykajicich se

zavodu Valeo?

A nyni, jak se aZz doposud zaméstnanci dozvidali o vSech novinkach, akcich

a ostatnich podnikovych informaci. Zde respondenti také mohli vybrat vice odpovédi.

Se 77 hlasy zvitézil ¢asopis Valeacek a vedouci jako zdroj informaci, dale 74 hlast
obdrzel kolega, s51 hlasy info tabule, interni strdnky dostali pouze 17 hlast

a 5 zaméstnanct se viibec nezajima, co je v podniku nového.

Graf 26
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Otazka 25: Jak hodnotite piinos?

Nyni se podivejme na ndasledujici pojmy: www stranky, rocni pohovor, mési¢ni
meeting, interni stranky (Live at Humpolec), firemni Casopis Valeacek a 5ti minutovy
meeting. Respondenti pfifazovali znamky od jedné do péti a to nasledovné: 1 — nejlepsi,

5 — nejhorsi, podle ptinosu.

Na www strankdch miizeme naleznout zadkladni informace o firm¢, ale predevSim
aktualizované nové pracovni piilezitosti. Pfedevs§im to lidi motivuje se kouknout na
webové stranky, protoze jiné informace tam nenalezne. 51 respondentii ohodnotila

ptinos trojkou, 33 ¢tyikou a pétkou. Neni to moc chvalyhodné hodnoceni.

Rocni pohovor, kde si lidé mohou sdélit v§echny nazory, fict si zda splnili své cile,
které si dali pfedchozi rok, anebo si dali cile nové na dalsi rok. K tomuto vSemu a
dalsim vécem slouzi rocni pohovor. Taktéz neni hodnocen moc kladné, ¢ili se znamkou
jedna 24 hlast, dva 22 hlasi, tfi 38 hlast, ¢tyfi 18 hlast a pét 40 hlast.

Me¢si¢éni meeting, jak jiz z ndzvu vyplyva, jedna se o mésicni setkani jednotlivych
oddéleni. Zde uz je hodnoceni o malinko lepsi, v pofadi hodnoceni ptinosu 1 a 5 byli

nasledujici pocty hlast: 24, 39, 40, 23a 16.

Naopak interni stranky si nevedou dobie. Zndmku jedna dalo 5 lidi, dva 13, tfi 57,
ctyii 37 lidi a pét 30 lidi.

Casopis Valeatek je zaméstnanci velice dobie vniman a to 34 hlast dalo jak

jednicku, tak dvojku, 45 hlast trojku, 17 ¢tyfku a 12 hlast pétku.

Posledni, na co se dotaznik ptal, byl pfinos 5ti minutového meetingu, konajiciho se
kazdy den na vSech oddélenich. Zde 30 lidi dalo jednicku, 46 lidi dvojku, 31 lidi trojku,
16 1idi ¢tyiku a 19 lidi pétku.
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Otazka 26: Jak hodnotite uroveri pokrmii v kantyné?

Doba odpocinku, kterd je ze zakona dand, mizou zaméstnanci travit, jak se jim
zachce, napf. jit se najist do kantyny. Dotaznik se tedy ptal, jak vidi Groven pokrmi

v kantyn¢ zaméstnanci.

Z grafu 28 je viditelné, ze pouze 2 respondenti hodnoti pokrmy za vyborné, 31 lidi
jako dobré, 51 za neutrdlni, 42 lidi za Spatné a 16 za velmi Spatné. Otazkou je zda
externi firma déla vyzkumy a vi o nespokojenosti s pokrmy od zaméstnanct, a jestli je

schopna ud¢lat néjakou napravu.
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Otazka 27: Ohodnot’te podle dileZitosti:

Nyni se zaméfime trochu detailnéji na riizné faktory ovliviiujici zaméstnance tykajice
se kantyny. A to na nasledujici body: soukromi pii jidle, moznost vybéru jidla, kvalita

jidla, cena jidla, uspotrddani kantyny a mnozstvi jidla. Respondenti pfifazovali zndmky

vvvvvv

AC by se zdalo tak soukromi pfi jidle je pro zaméstnance dulezité. Jedni¢ku dalo 18

pracovniki, dvojku 39, trojku 50, ¢tytku 15 a pétku 20 lidi.

Mnozstvi vybéru jidla je celkem luxusni, lze si vybrat z Sesti jidel, na své si pifijdou
lidé pecujici o své zdravi, majici radi zeleninu, labuznici v minutkach a mnoho dal$ich.
Z grafu 29 je vidét, Ze jednicku dalo 55 lidi, dvojku 42 lidi, trojku 34 a ostatni znamky

uz jsou celkem zanedbatelné.

To co jime je dulezité pro naS organismus, pro nic, za nic se neiikd ,,jsme to, co
jime*. Spousta nemoci je zpusobeno pravé ze Spatného stravovani nebo z nekvalitnich
pokrmt a surovin. Proto je potéSujici pocet lidi, kteti zvolili jednicku a tak ucinilo 58

osob, dale dvojku 20, trojku 29 a o posledni mista se déli 18 a 17 lidi.

Jednim z benefitl, poskytovany zaméstnavatelem, je piispévek na stravovani.
Pracovnici si toho ceni a 83 dalo jednic¢ku, 39 dvojku a zbytek lidi se déli o trojku az

pétku.

Kantyna nachézejici se v malé mistnosti je uspotadana dle moZnosti prostoru. Dalo
by se fici, Ze je vnimana celkem neutralné, protoZe jednicku dalo 21 zaméstnanct,

dvojku a trojku 40 zaméstnancti, ¢tyiku 12 a pétku 29 lidi.

Dalsi faktorem bylo mnozstvi jidla. Ano, je to velice dulezity faktor, protoze se jedna
o vyrobni podnik, zaméstnanci potfebuji energii. Pofadi od jedné do péti zvolili

nasledujici po€ty zamé&stnancti: 29, 45, 31,25 a 12.
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Pohlavi, vék, kategorizace zaméstnancu a délka pracovniho poméru:

Prohlédnéme si nyni graf 30 zobrazujici, Zze 65 % respondentli byli muzi a pouze 35
% zeny. Otazkou je, zda jsou opravdu muzi dislednéjsi ve vyplhovani dotaznikt. Dalo
by se myslet, Ze Zeny jsou v této oblasti pozornéjsi a zodpovédnéjsi. Kazdopadné pocet
muzui a zen je v podniku skoro v takovém to procentnim podilu a to 63 % mutzu a 37 %

zen.

Graf 30
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Zgrafu 31 vidime veékové kategorie jednotlivych respondenti. Dvé skupiny
respondentt], a to od 18 do 25 let a 51 let a vice, se podilely na dotaznikovém Setfent,
Z 6 % kazdéa z nich. Z 19 % se podilela v€kova skupina 36 — 50 let a nejvétsi skupinou
byla 26 — 35 let s 23 % podilem.

Graf 31
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Na nasledujicim grafu 32 mame udaje vyjadfujici misto vykonu prace, zda
respondent pracuje jako nepiimy pracovnik v administrativé nebo jako piimy
pracovnich ve vyrobé — operator. Nejvetsim podilem ucastnikil na dotaznikovém Setfeni
byli administrativni pracovnici a to s 38 %, dalSich 62 % byli zamé&stnanci z vyroby a to
bud’ z montaze s 31 %, obrobny s 30 % anebo ze skladu a to pouze 1 %. Zde je tieba
popiemyslet, co bylo divodem vyplnéni dotaznikti u jednotlivych zaméstnancii?
Motivace nadiizen¢ho? Co se stalo pii pfedavani dotaznikii od manazera skladu jeho

podiizenym? Pro¢ pouze 1 % vyplnilo dotaznik?

Graf 32
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Valeo v Humpolci je celkem mladym podnikem, jeho pocatek se datuje k roku 2002.
Neni tedy ptrekvapenim, ze velkym podilem respondentli byli pracovnici s kariérou ve
Valeu jiz 9 a vice let, a to 19 % z dotaznikového Setfeni. Dalsim vysokym podilem — 42
% byla skupina pracujici ve Valeu 4 az 8 let. 21 % pracuje ve Valeu 1 — 3 roky
a velkym procentem je podil pracovnikll pracujicich v podniku méné nez jeden rok a to
18 %. Toto procento je tak vysoké, nejen kviili vysoké fluktuaci zaméstnancd, tak a to
pfedevsim, Ze si podnik v letoSnim roce 2013 vede velice dobfe a se zvySujici se

vyrobou zvySuje 1 pocet zaméstnancil.

Graf 33
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Otdizka 33: KOMENTARE A NAVRHY:

Tato posledni otazka byla ve form¢ volné odpovédi. Nebyla povinnost ji vypliovat,
ale 1 pres to 49 respondenti ze 142 napsalo néjaké stiznosti, navrhy ale i1 kladné

piipominky.

Prvni okruh komentéii a navrhi se tykal kantyny. Stiznosti byli na Spatnou a ¢im dal
zhorsujici se kvalitu jidla, zmenSujici se porce a stale stejnou nabidku jidel. Navrhy byli
napf. informovat vice o slozeni jidla, kdy pouze z ndzvu ¢asto nelze urcit, o jaké jidlo se
jedna. Neinformovanost o slozeni miize byt i zdravotné¢ nebezpecna piedev§im pro
alergiky. Pracovnici by si ptali vydavani obédu o vikendech, a tim m¢li moznost teplého
jidla. Chteli by personélni posileni no¢nich smén pfi stravovani a moznost salati, kdy
pro no¢ni smény neni moznost vybéru tohoto jidla. Byla i jedna kladné odezva, a ta se
tykala dobrych cen obédu, které jsou dotované Valeem pro zaméstnance. Co se tyce
prodeje potravin v kantyné€, respondentim se zda byt sortiment velice piedrazeny a

nékterym lidem chybi v prodeji mléko.

Dalsi zmény by autorka zatadila do bloku komunikace. Dalsi stiznosti poukazovaly
na Spatné chovani k zaméstnancim, specifikované feceno neucta, poniZovani
Kk podiizenym pracovnikiim. Velky problém je pfedevsim se dvéma manazery, ktefi se
podle respondentli chovaji arogantné a porusuji moralni kodex Valea. Jednomu z téchto
manazeri byl vytknut i fakt, Ze ma pouze zakladni vzdélani a to berou podtizeni za
nedostacujici pro pozici manaZera. Dal$i stiZznosti byla napf. neexistence pochval za
dobfe odvedenou praci, ¢i ochotu odvést praci navic. A¢ zgrafu vysla dobra
komunikace mezi oddé€lenimi, jeden =z respondenti mél i1 opacny ndzor. Dalsi
pfipominka byla smeéfovana na komunikaci mezi supervizorem, teamleadrem
a operatorem. Operatofi tvrdi, Ze supervizor snimi absolutné nekomunikuje, Ze
komunikace probihd pouze na urovni supervizor — teamleader a teamleader — operator

a zpétné. Pracovnici by uvitali celkové zlepSeni spoluprace a v€asnéjsi informovanosti.

Respondenti by si ptali zlepSit planovani novych vyrobki, aby se snizil stres
narazovou praci, kterd se poté nestihd vykonat. Tim, Ze se pii takovéto praci chvata,
vznikaji zmetky. Celkové maji pocit Spatného planovéani vyroby. Zda se jim, vedenim
upfednostiovand kvantita a ne kvalita. Stdlé zvySovani norem nezvladaji nejen

pracovnici, ale ani stroje, nejsou takto kapacitn¢ vybavené. Jeden z administrativnich
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pracovnikl se citi ublizen, ze do fizeni podniku mtze zasahovat pouze oddéleni financi

a nakupu.

Nejvice navrhli a piipominek bylo z oblasti pracovniho prostfedi. Respondentiim se
nelibi styl kancelafi ,,open office”, nemaji zde klid na vlastni praci, v kancelafich je
velky hluk, je v nich pfili§ maly prostor na jednu osobu. Pro dolni open office neexistuje
kuchyiika, kterou by zaméstnanci uvitali. Jsou nespokojeni se stavajicimi zidlemi.
Hlu¢nost z vyroby zasahuje do obou dvou kancelafi, jak dolni tak horni. Kancelafe
pusobi velice sterilng, respondenti navrhuji povolit vlastni vyzdobu, kvétiny, fotky ze
spole¢nych akci. V kancelafich je v zim¢ zima a v 1ét€ velké horko. Nékteré z nich jsou
velice Spatné situované, a tak neni kancelaf dobfe prosvétlena, jak by méla byt. Dalsi
pfipominka byla ke kantyné, kdy se respondentim nezamlouvé pohled z jidelny pfimo
do vyroby a neni moznost koukat se ven. Proto navrhuji zabudovani oken do jidelny a
celkoveé zpfijemnit prostor jidelny, kterd je jedinou wvnitini odpocinkovou zoénou.
Stiznost byla také na nespravné umisténi kufarny tésné pred vchodem do tovarny
k ¢ipovacim terminalim. Nekufaci tedy museji dychat kout z cigaret vzdy pii vstupu, ¢i
vystupu z pracovisté. Na persondlnim odd¢leni chybi diskrétni zoéna, zaméstnanci se
stydi za jednani v oteviené kancelafi, kam ptichazi feSit ¢asto informace o mzdach ¢i
jinych tajnych a soukromych véci. A nyni pfipominky z vyroby z oblasti obrobny. Lidé
si stéZzuji na ovzdu$i, vdechovani Skodlivych aerosoli, navrhovali by vyménu ¢&i
vyC€isténi filtru na odsavani téchto latek. Nadmérny hluk a prach jim také znepiijemiuje
pracovni prosttedi. V této Casti vyroby chybi klimatizace a lidem je pftilis velké horko,
navrhuji zakoupit klimatizaci do této Casti. Pro Casty zapach navrhuji respondenti
procisténi odpadi.

Dalsim okruh v napsanych komentatich se tykal vzdélavani a rozvoje. Respondenti
maji pocit, Ze se nemohou rozvijet a jejich zaméstnavatel je v osobnim rozvoji
nepovzbuzuje. Dalsi stiznosti bylo nizké vzdélani vedoucich zaméstnancii. PredevSim
U administrativy je pocit nedostatecného zaSkoleni nového ¢lena tymu. Predani prace
rychle bez velkych okolkl. Byla jedna kladné pfipominka a to: vzdélavani zaméstnancti

je na dobré urovni.

JOA)

A nyni cast komentafti tykajicich se rtiznych témat. Administrativni pracovnici
jezdici na dlouhé sluzebni cesty by byli radi, kdyby jim bylo zaplaceno levné ubytovani
Vv cilovém misté, napt. mésto v Némecku, kde se kona Skoleni ¢i porada. Doted’ byli

nuceni se po narocném dnu jesté vratit nékolik set kilometrti zpatky do Valea v
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Humpolci. Velké ptipominky byly ke fluktuaci lidi ve fabrice a to pfedevsim vyrobnich.
Pracovnikiim se nelibi systém vyplaceni poukazek, napsali o bonusovém systému pro
THP pracovniky, Ze je Spatny a nemotivujici jako tomu je u vyroby. Pfijde jim zbytecny
systém dobrych napadt. Jednim z navrha bylo zavést do VPS poukazky na wellness a
na nakup Cerstvych potravin v kantyné. Mnozi si stézovali na nizké mzdy. Dalsi
Z navrhli byl opétovné zavedeni svozové autobusové linky, nebo piispévky na dopravu.
Respondenti by si ptali posilu v podobé min. jednoho udrzbaie na sménu navic. A jako

posledni byla pochvala akci pofadanych Valeem.
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3.4.4 Potvrzeni/vyvraceni hypotéz

Pro potvrzeni ¢i vyvraceni prvni hypotézy si autorka vytvotila graf 34, v némz jsou
zobrazena procentni vyjadieni poctu vyuzivani informac¢nich kanalt, tedy kolika zdroji
se zaméstnanci dozvidaji o novinkdch ve firmé, zda pouze jednim, nebo az péti

moznymi kandly se informuyi.

Na grafu 34 vidime 34 % podil zaméstnancli, ktery se o aktualitich podniku
dozvidaji z jednoho zdroje. Dale 30 % vyuZivaji dva zdroje informaci, 27 % pracovnikl
sbira informace prostfednictvim tii kanald, 8 % pouziva Ctyfi zdroje a pouze jedno

zanedbatelné procento pouziva vSech pét moznych kanalu, které podnik nabizi.

Grafickym znazornénim muZzeme fici, Ze 66 % respondentli vyuziva dva a vice
informacnich kanal. Tim miZeme vyvratit prvni hypotézu (Vice nez 70 % pracovnikl

vyuziva 2 a vice informac¢nich kanali pro svou informovanost).

Graf 34
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Zdroj: autorka
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Pro potvrzeni ¢i vyvraceni druhé hypotézy si autorka vytvotila tabulku 2, kterou
pouzila pro srovnani motivace pracovat v podniku do budoucna s pocétem
demotivujicich prvki. Z tabulky je na prvni pohled ziejmé, ze 36 respondenti, které
demotivuje pouze jeden prvek, jsou rozhodné rozhodnuti nebo spiSe rozhodnuti
vV podniku do budoucna zistat. Dale 31 respondentli, co jsou motivovani v podniku
setrvat, demotivuji 2 prvky. Napf. se nenalez nikdo, koho by demotivovalo pfi praci 5

prvki, a byl by rozhodnuty v podniku v budoucnu nepracovat.

Porovnanim poctu demotivujicich faktori k praci a motivace setrvat v praci do
budoucna lze dojit k zavéru: ¢im Sirsi pocet demotivujicich prvkii nema za nésledek
snizeni motivace pracovat v podniku do budoucna. A navic se timto porovnanim
dozvidame, ze podnik nemusi eliminovat vSechny demotivujici faktory, ale pouze se
soustfedit na ty nejéetngjsi demotivatory. Tim mizeme vyvratit druhou hypotézu (Cim

vice faktorti snizuji motivaci k praci, tim mensi je motivace pracovat v podniku do

budoucna).
Tabulka 2
Motivace do Pocet demotivujicich prvki Celkovy
budoucna soucet
1 2 3 4 5
rozhodné ano 10 6 5 0 0 21
spiSe ano 26 25 11 4 0 66
nevim 6 10 1 1 27
spiSe ne 3 10 1 0 23
rozhodné ne 0 1 2 0 5
Celkovy soucet 45 52 36 8 1 142

Zdroj: autorka

90



3.4.5 Shrnuti dotaznikového Setreni

Diky dotaznikovému Setfeni a provedenim nasledné analyzy jednotlivych otdzek

z dotaznikt se podaftilo ziskat tyto diilezité informace.

NejfrekventovanéjSim pracovnikem je muz ve veéku 26 — 35 let, pracujici

vV administrativé a to jiz 4 — 8 let.

Moznost kariérniho postupu je pro vyrobu mala, kdezto pro administrativu vysoka.
Pro pracovniky je dulezité¢ zvySovani a prohlubovani odborné kvalifikace. Vyrobni lidé
maji malou moznost ucCastnit se vzdélavacich akci, administrativa je spokojena
s moznostmi vzdélani, které jejim nabizeno. Celkové je Cetnost $koleni zaméstnanct
nizkd, aZz nedostatecnd. Znalost cizich jazykli je pro administrativni pracovniky

zavazujici pro praci, naopak pro vyrobni lidi je nepotiebna.

Pracovni prostedi je pfimymi pracovniky hodnoceno negativné a nepiimymi jako

ptijemné. Nejcetnéjsimi faktory ovlivitujicimi pracovni prostiedi je svétlo a hluk.

Hrozivé zjisténi, ze 97 % pracovnikil je Vv praci ve stresu, jehoZ pfi¢inou je mnoho
préace, nepiijemny nadiizeny a nepodpora okoli. Pracovnici se lehce nechaji motivovat
riznymi motivacnimi prvky. Kdezto nejvice je demotivuje prace pod stresem, Spatné
vztahy na pracovisSti a nizké financni ohodnoceni. Administrativni pracovnici jsou
motivovani pracovat v podniku v budoucnu, u vyrobnich uz je vidét jista nerozhodnost.
Stejn¢ tak rozdilné nazory maji na souCasné odménovani, kdy administrativa je

spokojena a vyroba nikoliv. Nejvétsi vyznam ma4 totiz na zaméstnance penézni odmeéna.

Celkové je komunikace v podniku Spatna, ale napf. komunikace s nadfizenym je
dobra, nadfizeny chvali a oceniuje dobfe odvedenou praci svého podiizeného a Casto
provadi revizi vysledkl spolecné. I komunikace na odd¢€leni je dobra. Spoluprace mezi
oddélenimi je neutrdlni. Preferovanymi informaénimi kanaly jsou nésledujici: vedouci,
Casopis ValeaCek, kolega a info tabule. NejCastéji se zameéstnanci informuji
prostfednictvim vedoucich, ¢asopisu Valeacek a od kolegy. Absolutné nepfinosné jsou

www stranky, interni stranky (Live at Humpolec) a ro¢ni pohovory.

Uroven pokrmil v kantyné je Spatna, preference predevsim ceny, kvality a mnozstvi

jidla 1 vybéru.
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4 NAVRH ZMEN

Pro stanoveni a vypracovani nésledujicich navrht zmén, napomahajici do budoucna
podniku ke zlepSeni spokojenosti zaméstnancl, bylo vyuzito dotaznikové Setfeni,
provadéné v dubnu 2013 a konzultaci s manazerem a jednou pracovnici personalniho

oddéleni.

Dotaznikové Setfeni autorka provedla sestavenim dotazniku, rozeslaného
elektronickou podobou pracovnikiim majici firemni emaily a s pomoci supervizori byly
papirové podoby dotaznikl rozdany vSem firemnim pracovnikiim ve vyrob¢ a skladu.
V priubéhu vypracovani diplomové prace probihalo mnoho konzultaci s personalnim
oddélenim, jejimz prostfednictvim autorka Cerpala informace a prob&hl rozhovor

0 moznych doporuc€enich pro zlepsSeni spokojenosti pracovnikii.

4.1 Efektivni komunikace

Hlavnim stfedem pozornosti autorky se stala velkd nespokojenost pifedev§im
pracovnikll z vyroby = operatort s jejich nadfizenymi = supervizory. Operatofi maji
pocit, ze se jejich nadfizeni neuméji chovat fadnym zplsobem, autorka se domniva, ze
je to pfedevS§im problém vzdjemné komunikace, proto navrhuje podstoupeni Skoleni
Vv oblasti komunikace nejen pro nadfizené, ale nejlépe pro vSechny zaméstnance
z vyroby. Vypada to, ze tento problém se nachazi pouze tam, nikoliv v administrative.
Autorka by doporucovala naplanovat skoleni nejprve pro nadtizené z vyroby, pro rychlé
zlepseni stavajici situace a poté pro jednotlivé operatory. Vhodné by bylo realizovani
tohoto Skoleni do konce Cervna pro manazery a supervizory, a nasledovné do konce
roku alesponi pro 25 % operatoru. V nasledujicim roce 2014 by se doskolil zbytek

operatorl Z vyroby.

Autorka si ovéfila nabidky vSech skolicich spolecnosti, spolupracujicimi s podnikem.
Jedna z moznosti $koleni by mohla byt od spole¢nosti Agentura Amos nabizejici kurz
s nazvem Efektivni komunikace. Tento kurz je zaméfen na osobni zainteresovanosti a
hloubce ochoty ke spolupraci s cilovou skupinou uspésné zvladat veskeré rizikové
situace a motivovat vSechny ucastniky komunikace k hledani spolecné cesty. Jedna se o
dvoudenni kurz za 5808 K¢ na osobu. Jelikoz stouto vzdélavaci instituci podnik

pracuje uz mnoho let, dala by se dojednat mnozstevni sleva a ptipadné Skoleni v misté
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podniku, kdy by pfijeli $kolitelé piimo do tovarny. Skoleni by se tedy mohlo konat
Vv meetingovych mistnostech. Jelikoz na personalnim oddéleni je pifimo jedna osoba
zabyvajici se Skolenimi, proto by autorka nechala ostatni otazky na ni, naplanovani
Skoleni, jak ¢asove€, mistné tak i S pohledem jak a kdo by se Skoleni zi¢astiioval. Dal§im
moznym by mohl byt kurz nazyvajici se Komunikace pro mistry, pti tomto $koleni by
se méli supervizofi dozvédét zdékladni znalosti z komunikacnich dovednosti a
psychologie osobnosti, pomadhajici vytvafet efektivni vztahy s nadfizenymi i
podiizenymi pracovniky. Tento kurz stoji také 5808 K¢ na osobu. A posledni kurz na
toto téma by autorka doporucila vybranym nadfizenym, ktefi maji problémy
s agresivnim stylem chovani a komunikace. Nazev kurzu je Asertivita s vlidnou tvari,
kde by se méli naucit dosdhnout vnitini rovnovahy, vyfeSit obtizné situace
Vv soukromém ale i pracovnim Zivot€, aniz by poruSovali prava ostatnich. Cena kurzu je

opét stejna a to 5808 K¢ na osobu.

Dale by autorka doporucila Time management skoleni od spole¢nosti Gradua-
CEGOS, které by bylo velice ptfinosné piedev§im persondlu V pozicich managementu
a administrativnich pracovnikt. Cena tohoto ttidenniho Skoleni je 13 552 K¢& na osobu.
Autorka si mysli, Ze je neodmyslitelnou souc¢asti kazdodennich ¢innosti, védét, jak fidit

svllj ¢as a umét zvladat stresove situace.

Pro zlepSeni efektivnosti ro¢nich pohovorti autorka navrhuje Skoleni Vedeni
hodnoticich rozhovora. Na tomto kurzu se manazeti dozvédi nejen teoretickou ¢ast
komunikace pti pohovorech, ale vyzkousi si 1 jak vést riizné pohovory v praxi, napf.

I ro¢ni pohovor. Cena kurzu je 3 000 K¢.

4.2 Revize plnéni tréninkového planu

Dalsi doporuceni navrhujici autorkou se tyka také vzdélavani v podniku. Jelikoz na
konci kazdého roku nadfizeni a manaZeti vypracovavaji vzdélavaci plan pro své
podiizené pracovniky, bylo by vhodné provést revizi plnéni tohoto planu. Je velice
dalezité, zda plan zpracovany svédomité na konci roku je splnén, €1 pracovnik
personalniho oddéleni opomnél na néjaké Skoleni. Toto doporuceni bude predano piimo

pracovnici starajici se 0 tréninky v podniku.
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4.3 Revize osvétleni

Dle dotaznikového Setfeni zaméstnanci kladli velky daraz na vliv svétla na jejich
pracovni prostfedi. Proto by bylo vhodné prostiednictvim EHS oddéleni obstarat
ptjéeni luxmetru ze zavodu v Zebraku, pro zjisténi osvétlenosti jednotlivych &asti

podniku. Diky dlouholeté spolupraci s timto zavodem by pujc¢eni bylo zdarma.

4.4 Revize hluku

Dalsim hlavnim vlivem na pracovni prostiedi pracovniku byl hluk. Bohuzel hluku
ve vyrobé nejde nijak predejit, pouze nakupem novych stroji, coz by byla velice
nakladnd investice. Proto jedind moZznost jak Setfit zdravi operatori byla, je a bude,
pouzivani usnich tamponkl proti hluku, tedy zajisténi, aby vzdy méli zaméstnanci

potiebny pocet této pracovni pomucky, a zamezit jejich pfipadné absenci.

Co se tyka hluku z vyroby pronikajiciho az do kancelafi, a to jak do dolni tak do
horni. Autorka by doporucila provést revizi hluku v danych oblastech. Revizi by mohl
provést Zdravotni ustav, a jeji cena by se pohybovala okolo 20 000 K¢. V piipadé
zjisténi velkého pronikani hluku do kancelati, by autorka doporucila vedeni podniku
zainvestovat do odhluénéni kancelaii, které provadi spoleénost Sanc akustika s.r.o. Tato
spolecnost je specialistou na odhlu¢néni, mohla by podniku navrhnout a provést
odhlu¢néni na miru, odhluénénim stén nebo vyménou oken z kancelaii do vyroby za

kvalitnéj$i, nepropoustéjici tolik hluku.

4.5 Dekorace kancelari

Administrativni pracovnici sedici cely den na svém misté¢ v kancelafi, by uvitali
vlidnéjsi pracovni prostfedi a ne sterilni prostfedi jako je tomu doposud. Z riznych
studii je znamo, ze prostiedi, v jakém lidé pracuji, ma velky vliv na vykon prace. Pro
usetfeni naklad podniku by prozatim mohlo byt pouze dovoleno pracovnikiim, pfinést
st do kancelaii své vlastni kvétiny, a na kazdém oddéleni zavést nasténku, na které by si
zaméstnanci umistovali fotky ze spoleénych akci atd. Magnetickou nasténku,
Magneticka tabule dievény ram 40 x 30 cm, nabizi spole¢nost DEOKORK za cenu
188 K¢ za kus, v poctu 15ti kust by cena byla 2 820 K¢&. Doposud bylo vse na styl
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dekorace zakézano kvili dodrzovéani 5S, proto po povoleni vlastni dekorace by tuto
informac dostali pracovnici emailem, protoze vSichni pracovnici v téchto kanceléfich
maji piistup k emailu. Autorka by doporucovala oziveni kancelaii barvami a to
V podobé barevnych zdi. Na malovani by se najmula humpolecka spole¢nost MALBO,

cena by byla cca. 12 500 K¢ za jednu kancelar.

4.6 Vyména kresel

Jak bylo zminéno v dotazniku o nespokojenosti s kiesly v dolni kancelafi, opravdu je
jich mnoho rozbitych. Stiznost tohoto typu autorka nebere na lehkou vahu, protoze je
velice dulezité spravné sezeni na zidli, a navrhuje postupnou vymeénu vsech zidli v této
kancelafi. Na zidlich by se opravdu nemélo Setfit, a proto kdyz uz se kupuji nové, mélo
by se investovat do anatomicky tvarovanych zidli. Zdravé sezeni nabizi firma
AAAZidle, kterd nabizi ergonomickou zidli Kancelaiska Zidle ZK14 v hodnoté
2693 K¢ za jeden kus. Ano cena je vysokd, jedna se ale o investici do zdravi
zaméstnancl. Do velké kancelafe by bylo vhodné postupné do konce roku 2013 koupit

50 zidli, celkova cena by byla 134 650 K¢.

4.7 Ergonomické podlozky k PC

Dalsi nedilnou soucésti vylepSeni pracovniho prostiedi pro administrativni
pracovniky jsou ergonomické podlozky k pocitaci. Set gelovych podlozek Vidamic
Technogel® nabizi spole¢nost Ergo product za 1 426 K¢ za jeden kus. Tentokrat by se
témito podloZzkami vybavila nejprve horni kancelét, kde sidli IT, finance a personalni
oddéleni. Po ovéteni uzZitecnosti by prob&hlo zakoupeni podlozek do dolni kancelate.
Pti prvni koupi by se jednalo cca 20 kusti podlozek, ¢ili celkova cena investice 28 520

K¢.

4. 8 Presun R&D oddéleni

V podniku je jeden nevyuZivany prostor v byvalé masazni mistnosti. Bylo by vhodné
tento prostor vyuzit na presun R&D odd¢leni, které ve velké dolni kancelafi nema
prostor a ani klid na praci, ktera je velice dulezitd pro podnik. Tim by i navic vznikl

vEétsi prostor pro ostatni oddéleni, a pfedev§im s ibytkem lidi i vétsi klid. Problémem,
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ktery by nastal pfi ptipadné rekonstrukci, je nedostatecny rozvod elektriky v masazni
mistnosti. Nabidka na elektroinstalaci a zavedeni sit¢ je prozatimné vyhodnocena na

38 808,33 K¢ vcetné DPH. Navrzeny rozpocet na nabytek od spole¢nosti EXBYDO je

nasledujici:
Nazev prvku Cenaza ks bezDPH Pocet Celkem bez DPH
stil pracovni 4782 K¢ 4 19 128 K¢
kontejner pojizdny 4 557 K¢ 8 36 456 K¢
skfin roletova, roleta Seda 7 508 K¢ 4 30 032 K¢
skfin roletova, roleta Seda 9 503 K¢ 4 38012 K¢
Celkova cena bez DPH 123 628 K¢
Celkova cena s DPH 149 590 K¢

4.9 Instalace oken do jidelny

Pro vyhovéni navrhli z dotaznikového Setfeni, by bylo vhodné vbudovani oken
Vv oblasti jidelny, aby pracovnici neméli vyhled pouze do vyrobniho prostoru, ale i ven
z fabriky. Do vhodného prostoru v jidelné by se vesla dvé plastova okna. Vytvofeni
pottebného prostoru ve zdech na okna by provedla firma Prvni humpolecka stavebni,
cena odhadovana okolo 5 500 K¢&. Nakup a instalace oken by byla objednana od firmy
SULKO s cenou cca. 30 000 K¢.

4.10 ZlepSeni stravovacich sluzeb

Stravovani v kantyn€ se v posledni dobé hodné zhorSilo, jak jiz bylo feceno,
dodavatelem je externi firma Eurest. Navrhem je, aby se seSel pracovnik personalniho
oddéleni s vedouci kantyny a odprezentoval vysledky z dotaznikového Setieni. Se

zamé&fenim se na Spatnou kvalitu jidla, malé porce a asto se opakujici nabidkou jidla.

Projednat moZznosti kantyny dovéazet teplé jidlo pro zaméstnance i béhem vikendd,

a zda by bylo mozné dovazet a nabizet velké zeleninové salaty i béhem no¢nich smén.

Zpesttenim stravovani by mohl byt vybér mezi polévkou a malym zeleninovym

salatem ve stylu: okurkovy, rajéatovy atd. Pro n¢které alergiky je velice dulezité védét
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skladbu stravy, proto autorka povazuje za zadouci, ke kazdému jidlu napsat z ¢eho se

sklada, aby lidé védeli, co si viibec budou v dany den moci vybrat.

Bylo by vhodné doplnéni urcitého sortimentu zbozi, které se nyni v kantyné
neprodava, jako napf. mléko. Vedoucim kantyny by bylo navrzeno zpracovani malé
ankety, kterou by zaméstnanci mohli vyplnit v dobé obéda o ndpadech na nové

potravinaiské zbozi.

V z4jmu vSech je spokojenost pracovnika, proto by autorka tuto schizku s vedouci

kantyny neodkladala, aby se co nejdiive mohli provést opatieni ve prospéch vsech.

4.11 Informovanost

Autorka navrhuje zavést barevny management do vSech informacnich kanald, kde je
to jen trochu mozné. Nejpouzivanéjsim kanalem je Casopis Valeacek, kolega a vedouci,
z téchto ptikladt by se barevné rozliSeni dalo zavést do Casopisu Valeacek, kde by napf.
sdé€leni z personalniho oddéleni mélo urcitou barvu, a tato barva by byla vzdy spojovana
s personalnim oddélenim. Proto by bylo vhodné, nasténku persondlniho oddé¢leni také

ladit do této barvy. Lidé by si tak snadno spojili barvu s druhem informace.

Déle by bylo vhodné, aby se webové stranky, které nejsou moc vyuzivané, Castéji
aktualizovali. Ve Valeacku je spousta zajimavych informaci, které mohou byt i na
webovych strankach, zatim se aktualizuji pouze volné pracovni pozice. Na webovych

strankach podniku by se také dalo vyuzit barevné rozliSeni pro rychlou orientaci.

Na konci ¢asopisu je vhodné uvedeni, ze nékteré z téchto informaci muzou ¢tenati

najit na info tabulich nebo na webovych strankach.
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ZAVER

Diplomova prace byla zaméfena na analyzu zvoleného podniku automobilového
pramyslu. Cilem diplomové prace bylo zanalyzovani soucasné¢ho systému fizeni
lidskych zdrojii ve spolecnosti Valeo Compressor Europe, s. r. 0. Vedeni firmy bylo
upozornéno na nedostatky, které vedou ke snizeni efektivity prace a piipadné
demotivaci pracovnikli. Podniku byla navrzena zlepSeni do budoucna, jez povedou
ke zlepSeni spokojenosti pracovnikd.

Teoretickd Cast prace v obecné rovin€é popisuje zakladni pojmy z oblasti fizeni
lidskych zdroja, zamétenych predev§sim na motivaci, odménovani a ostatni personalni

prace ovliviyjici vztah pracovniki k praci v podniku.

Prakticka cast diplomové prace se vénovala charakteristice spole¢nosti v celém svéte,
jeji historii, strategiim a celosvétovému podnikovému fizeni lidskych zdrojl, poté byla
tato ¢ast prace zaméfena na charakteristiku a personalistiku daného podniku v Ceské
republice, kdy se autorka informovala od jedné z pracovnic a manazera personalniho

oddéleni.

V dalsi Casti byla provedena analyza pomoci dotaznikového Setfeni, jejimZ cilem
bylo charakterizovat a analyzovat spokojenost pracovnikd. Autorka s pomoci
personalniho oddéleni zodpovédné sestavila vyzkumné otazky dotazniku. Jako nejveEtsi
problém se ukazala komunikace na nékterych oddélenich ve vyrobé a nespokojenost
administrativnich pracovnikii s pracovnim prostiedim. Autorka podniku vypracovala
navrhy na Skoleni v oblasti komunikace, revize plnéni tréninkového planu, revize
osvétleni a hluku, dekorace kancelafi, vymeény kiesel, pofizeni ergonomickych podlozek
k pocita¢im, pfesun jednoho z oddéleni, instalaci oken do jidelny a schiizku s externi

firmou pro zlepSeni stravovacich sluzeb.

Dotaznikové Setfeni autorce pomohlo potvrdit ¢i vyvratit stanovené hypotézy
pobizejici k vytvofeni dalSich moznych zlepSeni do budoucnosti pro podnik

nasledujicim zptisobem:

Prvni hypotézu se autorce podafilo vyvratit na zakladé¢ vysledi z dotaznikového
Setfeni. Rik4, Ze vice nez 70 % pracovnikil nevyuziva 2 a vice informac¢nich kanal pro
svou informovanost. Podniku bylo navrhnuto zlepSeni kvality nejvyuZzivangjSich
informacnich zdrojl, jimiz poté bude informovat o ostatnich moznych informacénich

kanalech.
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Druhd hypotéza byla také vyvracena na zdkladé srovnani faktori snizujicich
motivaci K praci s motivaci pracovat v podniku do budoucna. Diky tomuto porovnani se
doslo k zavéru: ¢im vice faktorii snizuji motivaci k praci, nema za nasledek nizsi
motivaci pracovat v podniku do budoucna. A navic jsme se z porovnani dozvédéli, Ze
pouze malo pracovnikli neni motivovano zastat v podniku do budoucna. Jelikoz jednim
z demotivacnich prvku je stres, proto autorka navrhla zlepSeni pracovniho prostiedi
Vv kancelaftich, kde pracovnici travi nejvice ¢asu, a kde by se mohli v hezkém prostiedi

alespon trochu odrelaxovat.

Pomoci autor¢inych navrht mitize podnik do budoucna ocekavat zlepSeni
spokojenosti pracovnikll. Veskeré navrhy byly prokonzultovany s TOP managementem

firmy a byly projednany mozné terminy realizaci projektu.
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SUMMARY

This thesis was focused on the Human resources management analysis of the
selected company in the automotive industry. The aim of this thesis was to analyze the
current system of human resource management in Valeo Compressor Europe, s. r. 0.
Management of the company was notified of the deficiencies that lead to a decrease in
work efficiency and potential disincentives of workers. Improvement proposals were
suggested to the plant for the future, which will lead to an improvement of the staff

satisfaction.

The theoretical part of the work in general describes the basic concepts of human
resource management, focusing primarily on motivation, remuneration and other

personnel tools affecting workers relationship to work in the company.

The practical part of the thesis is devoted to the characteristics of the society in the
world, its history, strategies and global corporate human resources management, then
this part of the work focused on the characteristics and human resources of the company
in the Czech Republic, where the author is informed by one of the staff and by the Site

HR manager.

In the next section was done an analysis using a questionnaire survey aimed to
characterize and analyze workers satisfaction. The author together with the HR
department drawed up the research questionnaire. As the biggest problem has shown a
communication in some departments in production and administrative staff
dissatisfaction with the work environment. The author drew up proposals for training in
communication, performance training plan revision, revision of lighting and noise,
decoration of offices, change of seats, purchase of ergonomic pads to computers, move
of one department, installation of windows in the dining room and a meeting with an

external company to improve catering services.

Using the author's proposals, the company can expect improvement of the staff
satisfaction. All proposals were consulted with the top management and have been

discussed possible dates for implementation of projects.

Keywords: human resources management, staff satisfaction, motivation
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Priloha €. 2 Org. Chart — P1 Project Department

Site Projects Dirsctor
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Frantifek Vitek
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! Gite Supplylﬁhain Manager

Bernard Pavel

Servemy David

Svatek Stanislay
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FG Project Purghasing Director
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Priloha ¢. 3 Bonusovy systém

IMPROVEMENT BONUS
pravidla na 1. pololeti roku 2013

Vyroba - APZ

| KOsuU Maximainé 1500 K&
SCRAP cost Maximalné 900 K&

| Individuaini bonus Ve formé poukazl Maximalné 500 K¢
Ostatni oddéleni )
Produktivita | Maximalné 700 K& ]
Kvalita Maximalné 500 K&
Individuaini bonus Ve formé poukazli | Maximalné 300 K&

Vie podminéno KVALITOU celkovym poétem PPE — ukazatelem spokojenosti nageho
zéakaznika 10 000 PPB /| mésic pro $1 2013)

¢«  Podminkou vyplaty bonusu pro zaméstnance je vyse absence (nemoc, lekaf,
neplacené volno , absence a ofetfovani lena rodiny) - dle pfiloZeného schemaltu

» \yplata bonusu pro dané APZMsek je podminéna 0 pracovnimi Urazy v kategorii 3 a 0
zakaznickych reklamaci zplsobenych tymem - dle pfiloZeného schematu

+ \VPS bonus je nenarokovou slofkou mzdy, ktera je podminéna dodrZovanim
pracevnich povinnostl a elického kodexu. V pFipadé poruseni, miZe zaméstnavatel
bonus individuaing pokratit nebo odebrat.

« Cile pro jednotlivé APZ/useky stanovuje manaZer oddéleni 1x za Etvrileti a schvaluje
Generalni feditel spolednosti.

s Cile pro KOSU a scrap pro vyrobni Gseky budou vyhodnocovany na denni bazi

¢ [ndividuaini bonus pro vyrobni zaméstnance bude vwhodnocen mésiéné vedoucim
daneho (seku na zaklad& min. 2 podanych DM, dochazky, absence a polyvalence
kaZdého zaméstnance

s Dobré napady pro administrativu jsou podmingny minimalné 4 podanymi dobrymi
napady na hlavu

Improvement bonus pfedstavuje ocengnl tymové prace. KaZzdy tym ma moénost swym
zapojenim ovlivnit pfiznivé vysledky celé spolednosti.
Nedilnou souéasti téchio pravidel je pfiloha Schema, ktera upfesiiuje vwie uvedensd
podminky vyplaty bonusu i
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Priloha ¢. 4 Dotazni

A 0 wpesgd usopE g agaupo ngual 0
pmmu s gEpafon wps oud pum oy g

augupoED [ A agids O wsau [ our agids [ o gapogE
T AU W NS 35 ey eds ssp g

S gupoEnd [ M ogids [ miAME [ OUR agids [ o gl [
Liusnopng A e o pEosoi bl EuEciupE ssr C§]

dAposap el
WISTULL YSITI JUTATUDY A
wasane pod aord
ugsozesd tu Aye auedg
U NEURS] 3EI
pE s pe 20 g s gsouzow) Jaeed § e sy dngies sl o

Yooooog

Tl
Apogia JYIOUEERNINE JURLDATIS (AT RIS D
{ Aoy panyArel o) [URATRPTA 1S0ugom D
s A mnuog D
T o s o 1sougo D
giacorad va dgmEs D
papsoud jusoorsd D
(agaiop gugmlon - ¢ mhpnganplo -1 ) i od wesfnanems sy o sl od sgoepong 71

miEEr [
Auaeyypon dwaiydan

v |
Cipgarndpuon s g s psougou b wssaps onagie s, dug gl sigpom sosf e

u]
u]
8]
u]
u]
(T

ASE pEPA [ OB O Sego O APy O
LTSNS 34 3 JUPUEHEE A 35 0D AN 0

AW ALLNY

yrpouryggaucind anumoucise D
anmap Agopri D

S D
Yy D
ofigas D

iguamfan - g caaslae - spegnad asonsd age s fegsman Dogyeg minpaprm yer

sl s () guuaipdau 0] suwshpd [ sumsiyd wujaa 0
JPAEPRO T, v 1P gsead e apboupey yep

JIAYLS0H

sugupoyznl [ M ogids [ uwnsdu [ ouwogils [0 cuRgupoyzo O
JmopiEe | g seeuz JuympEguny s apingageg L

SUGUPHEI [ M AgIds [ wmaa 0] e agik [ cuRGUPHMEL [
ARUDBIRISOP FUSOGE IS0W)G | S Mg, MEE 9

qugmmsopon [0 g odse g wesouyd wiypa maig urEgur woydy and qudygrae O
OUFWISIUNER U FIE & (WEAERHTES ANEpeY YT 5

augupaRal [ M agids [ umssu [y ouragids O ourgupagEo 0O
Jeypupd A IR EORARERLL 38 ANUBE) Y

SUUPHEEL [ sagids 0 umssn g oKl O cuRgupnzol g
SRV AU TURAGR[Y0 1 RS AN Sy adap ]

augupsEn O A mgds g wsee g oosragpls O cungupsyzu g
smyqupnd & ndngsod oy ey soagen ATy g

o Gpaagend ) 30 ogids [ w0y cwe agide ] cURgUpegEOl Oy
Liseudoyes jusagoid 3as jaflazed psegen ayupod A pead jd e )

INVAYTIEA ¥ FOAZOH

VRNMAE) EYMIUHO0Y5] ‘PYERAR S0 1 ‘U Iupod [Upoy gy BIps o) e nyjigod || T{Iuapnes b pany|E iy Ay s, g aorsd saowodp e oxesde cod TGN HEP 2R TR

sy e o wmopayd 2pl wrrn apond yErnop cwegpannd o d sapdy, s migup

=M

syl T ] Wi R P MOSOLUR 03 UEFeRA P NP o 7 ORS Oj B DSl Eanige B0 @ UImSEE T g S4By ml ipageesd maioe] of ousgpgeasd ol s adoing desasdinny O T epey

Rl PRI L ATy

CT07XUOM @ HNITF TTIA - uewsyuez jsoudaloyod§ 55757




zavarsnn *Sufumy usgia guidyn aoees] ‘uaangds pagreosd ogrusosasd Cuepas vy gupsye

AHHAYN ¥ AYVINANON

jpradnjods ez nygq 107 Fuqup g op 1prod
guiapif & DUEIEIS op nyuzEOp oyIPUIdis PAgojs O Wsag

Blamrp 0 Bli-r 0 Sl O ctugugun g
g o ansend B0 T

I O RMoW O Tugee O
wgofa preg  CRE

melfs [ RuRSspE 0
AMIRUISIEE HAndAEY

Blaya=1g 0 WOoE=9 O WFE=9C O WEE=810
A e

g O Imrpg
DA BT

AMEVLO NIV HEILLN AT

u g Ae 1sougom D

il e D

el 1sgomn D
eppil sy 0O
afpal 1 nunrynos O
Aufey urprodin 0
Tamgapp guapmiaa - g mhaganplo -1 spsogapp aped s goopoggy Lo
U T C]eedg [ URETU [ Bgop [ TUieqés 0
Gy A gungod yaios JEoupey T w8
IHYADAYVHLS

FAURLIS Mt D

[ERTI ITEA TR RS R TR TRTI R D
nuisaniged pymgs _H._

g, rEglosg oyuussy D
niuman oypgrgu D

PAUIRAW DyFACITIUIL 1 D

igaogfau - g gdagfau ) oo soupyd apoupeg yur 57

a5 g feEs
AYURER (U] WS
$agie s, sl
gy
[Eam
{magE o
{pgasdpe a3 mgg i
SOOI [ OHE S, MPEATE 35 1302 [0 ) 429200y 3 wuiss o T YIRuas o AR YT FT

oooooo

2% wirimn (i

ANEEIE LRI [0

e, sdosn

wlagoy

manopay

aqngu ajur

I pe a2 ngg s seaem) jaafmiagasd (peey pEpemes e g7

oooooo

POk Bpsar)  PAEE  MEINSUEY  RGOPE] Qe s 0
LR s § asgadnjods Yo of pep 71

Al s dumils mepanauny dxepg Swgop e g
LA gy e asequniney el sgu ez

WEERY e GUPOLES [ WESTPYrosdl [ WEEpgnos [ WIS |Ynes giean 0
LAMprmLIega g (ugpuLIogh YRS e A B SEry as duappaad wuanpen wis as ae 07

WSEHTCRM GUPIES [ WSHgRaN [] URRNG [ WIS ign 0
S nouAP AR 3 0P B2 SRy R0 E 00 (0270 PED R ATEN] 6]

WIESTYNCSI FUPOEC) [ WISTIYRosI [ WISOpnos [ WjSejynos gm0
sy feoguadsm el um Sy e WA 3% 32EPIERUITY EIA0A0 AR0UPUEH /T

nouyedy s [ homedg 0 sujenean 0 nosgop 0 nousegie oy
pomntmE 00 4 A% I3 Jaasan apppey jup LT

ADVHINNON




