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Uvod

Motivace je jednim zklicovych faktorti, ktery determinuje pracovni vykon
zamé&stnancl. Samotna vnitini motivovanost ¢lovéka ma vliv pouze na intenzitu
zvoleného usili, avSak vysledny vykon je ovlivnén dalSimi faktory, které patii
do motivacniho systému kazdého podniku. Cilem kazdé organizace by méla byt
optimalizace vlastnich motivac¢nich procesti a systému motivace tak, aby dlouhodobé

dochazelo k maximalizaci vykonu zaméstnancii.

Moji motivaci pro vybér tématu ,,Motivace zaméstnanct v nadnérodni firme* byl zajem
o fizeni lidskych zdroju a personalistiku. Tento zajem byl prohlouben také diky praxi ve
spoleCnosti zabyvajici se poradenstvim v oblasti odménovani zaméstnanci a fizeni
lidskych zdroji. Podnik, ve kterém byla diplomova prace zpracovana, byl zvolen na
zakladé podané piihlasky do projektu Unipranet. K ucasti v tomto projektu mé
motivoval predpoklad ochoty a dobré spoluprace s ptedstaviteli vybrané spolecnosti a

také moznost nahlédnout do praxe fizeni lidskych zdroji konkrétniho podniku.

Hlavnim cilem této prace je na zadklad¢ analyzy systému motivace spolecnosti Oiles
Czech Manufacturing navrhnout tkoly, jejichz implementace do stavajiciho
motiva¢niho systému by umoznila efektivnéj$i rozvoj a naplnéni strategickych cilt

organizace.

Diplomova prace je rozdélena do sedmi hlavnich kapitol. Prvni kapitola charakterizuje
spolec¢nost Oiles Czech Manufacturing, nabizi zakladni udaje o firmé a predmétu jeji
¢innosti. Déle popisuje historii a vyvoj spolecnosti vetn¢ jeji matefské spolecnosti

Oiles Corporation.

V druhé kapitole je pfedstaven strategicky zamér spolecnosti a je zde analyzovano
vnitini a vnéj$i podnikatelské prostfedi. Zavery téchto analyz jsou shrnuty pomoci matic
IFE a EFE a nasledné je provedeno zhodnoceni pfijaté strategie. Posledni ¢asti této
kapitoly je stanoveni cila lidskych zdrojt podniku, které vychazeji ze strategickych cili
spole¢nosti.

Treti kapitola snazvem Motivace popisuje zakladni pojmy v oblasti motivace a

zaméfuje se na teorie pracovni motivace a moznost ovlivnéni pracovniho vykonu. Tato

kapitola slouzi jako teoreticky zaklad pro uchopeni systému motivace v podniku.



Ve ctvrté kapitole je analyzovan samotny systém motivace ve spolecnosti Oiles Czech

Manufacturing.

Pata kapitola hodnoti motiva¢ni systém spoleénosti pomoci dotaznikového Setfeni a
interniho prizkumu firmy. Tyto prizkumy jsou nasledné¢ doplnény o rozhovory se
zamé&stnanci. V zavéru této kapitoly jsou shrnuty silné a slabé stranky motivacni

politiky podniku Oiles.

V Sesté kapitole jsou stanoveny konkrétni ukoly a opatfeni motivacni politiky, které
povedou k maximalizaci pracovniho vykonu zaméstnanci, efektivnéj§imu naplnéni

strategickych cilti a rozvoji organizace.

Posledni sedmé kapitola identifikuje rizika, kterd by mohla mit negativni dopad na

implementaci navrZzenych opatfeni, a nabizi ekonomické zhodnoceni téchto opatieni.

Pro zpracovani diplomové prace byly vyuzity primarni i sekundarni zdroje. Jako
primarni zdroje byly vyuzity dotaznikové Setieni, rozhovory se zaméstnanci, pozorovani
a vlastni praxe v podniku Oiles Czech Manufacturing. Mezi sekundérni zdroje v tomto
pfipad¢ patii prace s odbornou literaturou, elektronickymi zdroji a analyza internich

dokumenta firmy.

Pro néazev spolecnosti Oiles Czech Manufacturing je dale v textu prace vyuzivano také

oznaceni Oiles nebo zkratky OCM.



1 Charakteristika spolecnosti

Spoleénost Oiles Czech Manufacturing s.r.o. je vyrobni firmou sidlici na severu Ceské
Republiky v primyslové zoné Kralovsky vrch ve mésté Kadan. Spole¢nost byla
zaloZena roku 2003 japonskou spole¢nosti Oiles Corporation, ktera je 100% vlastnikem.
Zakladni tdaje o spoleCnosti Oiles Czech Manufacuting s.r.o. jsou uvedeny

Vv nasledujici tabulce €. 1.

Tab. ¢&. 1: Zakladni udaje o spolecnosti

Nazev: Oiles Czech Manufacturing s.r.o.

IC: 270 66 789

Sidlo: Kralovsky vrch 1966, Kadan, PSC 432 01
Pravni forma: spole€nost s ruenim omezenym

Hlavni pfedmét Cinnosti: | vyroba stroji a zafizeni

Datum zépisu v OR: 11. ¢ervna 2003

Zakladni kapital: 100 mil. K¢

Obrat: 130 mil. K¢

Pocet zaméstnancii: 44

Zdroj: vlastni zpracovani podle vyro¢ni zpravy Oiles Czech Manufacturing s.r.o. za rok
2012; 2014

Hlavnimi vyrobnimi programy spole¢nosti jsou vyroba t€snéni a samomaznych loZisek
zplasti a grafitu pro automobilovy primysl. Spolecnost sama o sobé je pouze
subdodavatelem a nedodava tedy vyrobky koncovym zdkaznikim. Mezi hlavni
zékazniky Oiles Czech Manufacturing s.r.o. patii japonské automobilky Toyota, Nissan,
Suzuki, ale 1 dalsi jako BMW nebo Caterpillar. OCM je pouze vyrobnim zavodem,
ktery zabezpe€uje vyrobu a s tim nezbytné souvisejici procesy, jako napf. logistiku,
personalistiku atd. Oddéleni prodeje a vyzkumu a vyvoje pro evropsky trh se nachazeji
Vv sesterské spole¢nosti OCM, Oiles Deutschland GmbH, sidlici v Némecku.

1.1 Historie

Jak jiz bylo fe€eno vySe v textu, OCM je dcefinou spolecnosti Oiles Corporation se
sidlem v Japonsku. Kofeny Oiles Corporation sahaji az do roku 1939, kdy byla panem
Sozo Kawasaki zaloZzena vyzkumna laboratof, jejimz cilem byla vyroba a prodej
samomaznych lozisek. SpoleCnost se postupné rozsifovala a rostla, coz vyustilo ve

vstup na americky a evropsky trh v prabéhu 70. let 20. stoleti. AvSak sviij nejveétsi boom
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zazila firma az po roce 2000, kdy doslo postupné k otevieni novych zavodu v Thajsku,
Indii, Cing, Kanadg&, Francii a také Ceské Republice. V soudasné dobé zamdstnava
spole€nost Oiles Corporation celosvétoveé pres 1 000 zaméstnanct a fadi se mezi predni
firmy v oblasti vyroby samomaznych lozisek a materialti (Oiles Corporation [online],
2014).

Jak je zminéno vyse, spolecnost Oiles Czech Manufacturing byla zalozena v roce 2003
presunutim &asti némeckého zavodu Oiles Deutschland do Ceské Republiky. Tento
pfesun byl motivovan vstupem CR do Evropské unie, coz umoznilo, pii zrueni
prekazek vyvozu, vyznamné snizit vyrobni ndklady. Jako vhodna lokalita pro vystavbu
vyrobni haly a sidla firmy byla po mnoha jednanich v riiznych méstech CR zvolena
pramyslova zona Kralovsky vrch v Kadani. Pro kone¢né umisténi spole¢nosti byly
pozemku, vysoka nezaméstnanost v regionu a V neposledni fadé snadna dostupnost
Némecka. Od zahajeni vyroby v roce 2004, pocet zaméstnancti neustale rostl az na
pfiblizn€ 59 stalych zaméstnancl. Firma pocitovala neustaly narast zakazek, a proto
zacala uvazovat o rozSifeni vyrobnich prostor v Kadani. Tento projekt byl zahdjen
v roce 2007 a k samotnému konci vystavby doslo na zac¢atku roku 2008. Jak je mozné
pozorovat i na nasledujicich obrazcich ¢. 1 a 2, zastavéna plocha vyrobni haly byla

zdvojnasobena.

Obr. ¢. 1: Vyrobni hala OCM pred rozsifenim

Zdroj: Interni materialy spole¢nosti OCM, 2013
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Obr. ¢&. 2: Vyrobni hala OCM po rozsifeni

Zdroj: Interni materialy spole¢nosti OCM, 2013

Prestoze se rozsifily vyrobni prostory spolec¢nosti, K planovanému rozsifeni vyroby jiz
nedoslo. V poloviné roku 2008 zacala naopak OCM pocitovat dopady finan¢ni krize a s
tim souvisejici snizeny zajem o vyrobky spole¢nosti. Diky nedostatku zakazek byla
spole¢nost donucena zkratit pracovni dobu (pocet pracovnich dni z péti na ¢tyfi) a snizit
pocet zaméstnanct az o 15%. V soucasné dobé OCM zaméstnava zhruba 44 pracovnikil

na staly pracovni pomer.
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2 Strategicky zamér spolecnosti a analyza prostredi

Tato kapitola vymezuje strategicky zamér spoleCnosti, analyzuje vné&j$i a vnitini
podnikatelské prostiedi podniku Oiles Czech Manufacturing a nasledné¢ navrhuje
nejefektivnéjsi strategii dosazeni vytyCenych cild. Ramec k této analyze poskytuje
Warwick model. Vyhodou tohoto modelu je, ze zdiraziiuje dilezitost managementu

lidskych zdrojt a tedy i lidského potencialu pro naplnéni stanovené strategie.

Warwick model obsahuje 5 vzajemn¢ se ovliviiujicich oblasti (viz nasledujici obrazek ¢.
3). Mezi tyto oblasti patii podnikova strategie a cile, kontext vnéjsiho prostiredi a
vnitini prostiedi podniku, které klade diraz na obsah a kontext managementu
lidskych zdroji (Tuuli a kol. [online], 2010). Obsah jednotlivych elementt modelu je
rozpracovan dale v textu diplomové prace, s ohledem na charakteristiku a specifika

spole¢nosti Oiles Czech Manufacturing.

Obr. ¢&. 3: Warwick model

Cuter Context:
- SOCio-2Conomic
- technical
- political-begal
- competitive

)

Inner Context:
- culture
- structure

- politics! leadership
- task-technology
- business outputs
F F
L Y
Business Strategy Context: r:IEH Context
- ohjective : iti
- product market :(d,f;;:if:uon
- strategy and tactics -+ > HR outputs
HRM Content:
- HR fiows
) - work systems +

- reward systems
- emiployese relations

Zdroj: Tuuli [online], 2010

2.1 Strategicka vychodiska spoleCnosti Qiles Czech

Manufacturing

Pti formulaci strategického zdméru spolecnosti se vychézi ze strategickych vychodisek,

mezi které se fadi poslani, vize a strategické cile (Fotr a kol., 2012).
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2.1.1 Poslani

Spole¢nost Oiles Czech Manfacturing je zavodem nadnarodni organizace a usiluje 0 to,
byt plnohodnotnym partnerem a piispivat k rozvoji celé organizace Oiles. Produkuje
prvotfidni samomazné materidly a vyrobky, které umoziuji zdkaznikim vyrabét
kvalitni a spolehlivé automobily, a jednotlivé dily do automobilti. Spole¢nost klade
diraz na preciznost, kvalitu a rychlost pii vyrobé tak, aby dosahla co nejvétsi
spokojenosti svych zakaznikti z oblasti automobilového pramyslu. Zaroven usiluje o
vytvoteni priznivého pracovniho prostfedi pro své zaméstnance, ktefi jsou dulezitou
soucasti pii napliovani firemnich cilti. Spoleénost OCM chce také byt spolecensky

zodpovédnou firmou ve svém regionu a dobrym partnerem pro mésto Kadan.
2.1.2 Vize

Vize je ,,fasové ohraniceny popis podoby, do které se chce firma na konci obdobi

transformovat* (Fotr a kol., 2012, s. 33).

Vize spolecnosti Oiles Czech Manufacturing je samoziejmé vyrazné ovlivnéna ptanim
matefské spolecnosti a jejimi rozhodnutimi. Jednotlivé komponenty vize pro obdobi

2014 — 2016 jsou nasledujici:

Zakaznici strategického zaméru

Formalné je jedinym zékaznikem OCM sesterské spolecnost Oiles Deutschland, kterd se
stara o nasledny prodej produktii a jednani se zakazniky. Tato politika je stanovena i pro
nasledujici 1éta planovaného obdobi. Realnymi odbérateli produktii jsou hlavné
japonské automobilky Nissan, Toyota nebo Suzuki. Spolecnost zaroven planuje dalsi

expanzi na Evropském trhu.

Produkt a jeho vyjimec¢nost

Hlavnimi produkty spolecnosti jsou vyrobky ze samomazného materialu, které slouzi
jako komponenty pii vyrobé automobilti ¢i nakladnich automobili a stavebnich stroju.
Spolecnost chce 1 nadale usilovat o zefektiviiovani vyroby, k ¢emuz bude vyuzivat

know-how a velké mnozstvi patentd matetské spolecnosti.

Popis trhu a jeho segmentu

OCM dodava své vyrobky vyhradné na Evropském trhu. Spolecnost jako celek vnima

meénici se poptavku v automobilovém primyslu spojenou naptiklad s vyvojem

14



elektromobilil apod. Na tyto zmény reagovala spole¢nost OCM zavedenim nového
vyrobniho programu, ktery bude dale rozSifovat a =zajisti tak dlouhodobou

konkurenceschopnost a rust trzeb.

Technické a uzitné prednosti produktu

Ptednosti produktu jsou zajiStény hlavné diky dlouhodobé historii, zkuSenostem a
know-how matefské spole¢nosti, ktera se zaroven vénuje vyzkumu a vyvoji v klicovych
oblastech pro OCM. Déle je zadouci hledat cesty ke snizeni nakladii na energie pii

vyrobe.

Strategicka dimenze zaméru

Spolecnost usiluje 0 maximalni spokojenost a udrzeni svych zakaznikii. Zaroven chce
ziskat nové zakéazky na evropském trhu a rozsifit tak vyrobu spolecnosti, coz vyusti
Vv rist trzeb. Zaroven OCM zefektivni vyrobu a bude usilovat o sniZeni ndkladd na

energie, ¢imz zvysi svoji konkurenceschopnost.

Filozofie zaméru

Filosofie zaméru spolecnosti je dosahovat co nejvétsi spokojenosti zdkaznikli a budovat
dlouhodobé partnerské vztahy. Spole¢nost OCM se soustiedi na efektivnost a rychlost
vyroby. Proto usiluje o vytvofeni piijemného a stimulujiciho pracovni prostfedi a

loajalni zaméstnance.

Vliv na koncepci a postaveni podniku

Spole¢nost chee i nadale vyuzivat zazemi silné matetské spolec¢nosti a budovat tak svoji
konkuren¢ni pozici v oblasti vyroby a firemnich procesi. Zaroven chce byt vnimana
jako spolehlivy dodavatel kvalitnich sou¢astek a budovat dlouhodobé vztahy se svymi

zakazniky.

Verejna image

Cilem spolecnosti je byt vnimana vefejnosti jako spolecnost, ktera diky své ptislusnosti
k silné mezinarodni organizaci bude dlouhodobé pfispivat k zaméstnanosti v daném

regionu a podporovat rozvoj tohoto regionu.

Socialni koncepce

OCM buduje motivujici pracovni prostiedi a stabilni pracovni tym. Cilem je udrzovat

vysokou spokojenost zaméstnancti a ziskavat jejich loajalitu k firmé¢. DalSim cilem je
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byt pfitazlivym zameéstnavatelem Vv ocich potencidlnich zaméstnanci. Mezi hlavni
nastroje patfi vhodny motivacni systém, moznost osobniho rozvoje, zazemi silné

matetské spole¢nosti, program firemnich benefitl nebo spoluprace s vysokymi skolami.
2.1.3 Podnikové cile a strategie

Jelikoz je Oiles Czech Manufacturing dcetinou spole¢nosti nadnarodniho koncernu a
zaroven je pouze vyrobnim zavodem, je velka Cast strategickych cilti a firemni strategie
spolecnosti pfijimana mimo sidlo OCM v Kadani. Vedeni Ceského zavodu muze
strategické priority konzultovat s vedenim matetské spolecnosti a po nasledné shod¢ je
piipadn¢ modifikovat. Ve vétsi mite ma OCM vliv na zvolenou strategii a formu jejiho
napliiovani. Piesto je i v tomto ohledu nutné schvaleni ze strany matei'ské spole¢nosti,
zejména co se tykd konkrétniho postupu, ale 1 pfipadnych vydaji. Strategické priority

pro obdobi 2014 — 2016 jsou reprezentovany nasledujicimi cili.
e Zvysit trzby spole¢nosti o0 10% do roku 2016

Diky planovanému rozsifeni firmy v roce 2007, ke kterému nakonec nedoslo z divodu
nedostatku poptavky diky ekonomické krizi, ma spole¢nost OCM nevyuzité vyrobni
prostory ve svém aredlu v Kadani. Zarovenl firma pocituje ménici se poptavku, ktera
reflektuje nové trendy v oblasti vyvoje v automobilovém pramyslu. Proto chce firma
rozs$ifit svlij nejnovejsi vyrobni program, dily na uchyceni tlumict, ktery zahajila v roce
2012. Cilem rozsifeni tohoto vyrobniho programu je nahradit niZ$i trzby jinych
vyrobnich program a zvysit celkové trzby spolecnosti. V soucasnosti disponuje
spolecnost 1 vyrobnim strojem pro tuto novou technologii. Do roku 2016 je cilem

potidit dalSich 6 stroji pro vyrobu dili na uchyceni tlumict.
e Snizit zmetkovitost hlavniho vyrobniho programu firmy

Ve zminovaném obdobi firma planuje sniZit pocet vadnych vyrobki hlavniho vyrobniho
programu spolenosti OCM, samomaznych tésnéni do automobilovych vyfukl, a
zefektivnit tak celou vyrobu. Cilem je snizit primérny pocet zmetkti na jednoho
operatora vyroby pod 300 kusii za mésic. V soucasnosti se toto Cislo pohybuje
v priméru kolem 1000 kust na jednoho operatora a ty nejlep$i pracovnici dosahuji

kolem 500 — 600 kusti vadnych vyrobkd.
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e 100% spokojenost zakazniki s dodavkami

Spolecnost si zaklada na dlouhodobych partnerskych vztazich se svymi zakazniky a
jejim cilem je proto maximalni spokojenost zdkaznik. Tato spokojenost zavisi
predevs§im na 2 faktorech — kvalita a v€asnost dodavky. Zakaznici vystavuji spolecnosti
OCM kazdoro¢ni hodnoceni pomoci pismen (A je nejlepSi) nebo procent. Cilem
spole€nosti je tedy 100% spokojenost zakazniki, ktera je vyjadfena pomoci hodnoceni
od zakaznika ,,A* nebo 100%. Jelikoz se jedna o kazdoro¢ni hodnoceni, miize se vyvijet

jak v pozitivnim, tak i negativnim sméru.

o Usp&né zavést a podporovat metodu neustalého zlepSovani Kaizen® v roce

2014

O zavedeni této metody, kterd vychazi z praxe a kultury japonskych firem, se OCM

snazi jiz n¢kolik let, avSak netspésne. Cilem spolecnosti je Uspé€$né zavést metodu

Kaizen v roce 2014.
e Snizit spotiebu energie 0 5% do roku 2016

Spolecnost OCM chce snizovat energetickou naro¢nost vyroby s cilem zvySovat vlastni

efektivitu vyroby a zdroven tak snizovat negativni dopad na Zivotni prosttedi.

2.2 Analyza prostredi spolecnosti Oiles Czech Manufacturing

Pro podnik je Zivotné dulezité monitorovat, analyzovat a predikovat vyvoj prostfedi, ve
kterém se pohybuje a konfrontovat strategicky zameér spolecnosti s ndlezy této analyzy
prostfedi. Podnikatelské prostfedi se v teorii rozdéluje na externi a interni prostiedi.
Podle tohoto principu rozdé€luje podnikatelské prostiedi i Warwick model. Externi
prostfedi se dale d€li na makroprostfedi, které existuje nezavisle na vili podniku, a
mezoprostiedi, které je podnik ¢aste€né schopen ovlivnit pomoci nastroji marketingu.
Posledni komponentou analyzy je mikroprostiedi, které predstavuje zdroje podniku a

podnik ma4 tedy na tyto zdroje piimy vliv (Sulak a Vacik, 2005).

! Kaizen je ,,...proces zajistovani prirtistkovych zlepseni, at’ jsou tieba jakkoli mala, a dosahovani cilii
»Stihlosti v podobé odstrafiovani vSech ztrat, které vyvolavaji naklady, aniz by pfidavaly hodnotu.
Kaizen uc¢i jednotlivce dovednostem efektivni prace v malych skupinach, feSeni problémd,
dokumentovani a zlepSovani procest, shromazd’ovani a rozboru udaji a sebefizeni v ramci skupiny
spolupracovnikti. Pfenasi rozhodovéni (respektive pfipravu navrhd) na troven délnikd a vyzaduje
otevienou diskuzi, pfi¢emz implementace jakéhokoliv rozhodnuti pfedpoklada dosazeni shody v ramci
skupiny* (Liker, 2007, s. 50).
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2.2.1 Analyza makroprostredi

Analyza makroprostiedi sleduje faktory zahrani¢niho a narodniho prostfedi, které
ovliviluji strategicky zamér firmy (Fotr a kol., 2012). K analyze makroprostiedi firmy
vyuziva Warwick model PEST analyzy. Ta zahrnuje analyzu politickych,
ekonomickych, sociologickych a technologickych faktori vnéjsiho prostfedi podniku.
Warwick model navic v oblasti politickych faktori zdiraznuje jejich provazanost
s legislativnim rdmcem kazdé zem¢ a sdruzuje dohromady ekonomické a sociologické

faktory.

Politicko - legislativni faktory

Politické faktory uzce souvisi s legislativou kazdé zemé, kterou musi respektovat
veskeré podnikatelské subjekty a tedy i OCM. Nejvétsi zmeénou v oblasti politiky a
legislativy je novy obcansky zakonik, jenz vstoupil v platnost k 1. 1. 2014. Tento
zakonik si klade za cil sjednotit ob¢ansky a obchodni zakonik a dalsi zdkony upravujici
obcanskoprdvni vztahy do jedné normy a odstranit piipadné dualismy. Novy obcansky
zakonik také upravuje pracovné pravni vztahy. Pro pravnické subjekty je zavedeni
nového zdkoniku spojeno se zvySenymi ndklady, napf. na Skoleni zaméstnanct,
implementaci novych pravidel do internich procest firmy nebo zménou v dokumentaci
(Novy obcansky zakonik [online], 2013). Vzhledem k tomu, Ze se jedna o zcela novou
normu, sniZzuje novy obcansky zdkonik také miru pravni jistoty. To vyplyva
Z nemoznosti vychéazet a opirat se o rozhodnuti a postupy vychazejici z minulych uprav
zakond a tedy moznych vykladovych problémd nového zakoniku (Handk [online],

2013).

Vzhledem k vlastnickym vztahtim, organizacni struktufe a politice podniku je velmi
dilezitou normou z oblasti legislativy pro Oiles Czech Manufacturing zakon o

zaméstnavani cizincti (Ministerstvo vnitra CR [online], 2014).

Socio — ekonomické faktory

Dulezitym faktorem, ktery ovlivituje spole¢nost Oiles Czech Manufacturing je nabidka
pracovnich sil. NejdalezitéjSim zdrojem pracovni sily je z uzemniho hlediska mésto
Kadan, kde firma OCM sidli. Déle je tfeba zminit mésto Klasterec nad Ohfi, které je
vzdalené pouhych 9 kilometri (Google Mapy [online], 2014) a okolni vesnice.
Dohromady maji mikroregiony Kadan a Klasterec nad Ohii téméf 39 000 obyvatel,
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Z toho téméf 21 000 ekonomicky aktivnich obyvatel. Primérna nezaméstnanost v téchto
mikroregionech se pohybuje kolem 12,7% respektive 10,2% a pocet uchazeci na jedno
pracovni misto je zhruba 42. Tato ¢isla jsou mirné nizS$i nez udaje celého okresu
Chomutov (nezaméstnanost 13,8% a 68 uchazecl na jedno pracovni misto), ve kterém
se nachazi mésto Kadan a sidlo firmy. Ve srovnéni s primérem nezaméstnanosti celé
Ceské Republiky se presto jedna o spiSe vys§i hodnoty. Déle je nutné podotknout, Ze
vice nez tietina evidovanych uchazecii o praci v okrese Chomutov jsou dlouhodobé
nezameéstnani, tj. déle nez jeden rok, a téméft Ctyfi pétiny vSech uchazect maji zakladni
vzdélani nebo jsou vyuceni. Vyuceni pak tvofi skoro jednu tietinu vSech uchazeci.
Naopak je v okrese nedostate¢na nabidka vysokoskolsky vzdélanych pracovnich sil
S technickym zaméfenim, které nejCastéji poptavaji vyrobni firmy (Prochézkova,

Sebestova [online], 2013).

V oblasti ekonomickych faktortl, je tieba zdiraznit neddvnou intervenci CNB a jeji
piislib drzet kurz koruny vi¢i euru ,,pobliz hladiny 27 CZK / EUR* (Ceskéa narodni
banka [online], 2014). Toto oslabeni koruny by mélo mit pozitivni vliv na odbyt
spolecnosti Oiles Czech Manufacturing, jelikoZz prodej vyrobkll spole¢nosti ma na

starosti jeji sestra sidlici v Némecku a prodeje jsou tudiz uskuteénovany v eurech.

Pro rok 2014 byla ponechédna v platnosti sazba dané z ptijmu pravnickych osob ve vysi
19%, ktera plati jiz od roku 2010 (Businessinfo.cz [online], 2014). Vzhledem k
soucasné politické reprezentaci, nejsou pfili§ jasné vladni zdméry v oblasti vyvoje této

sazby.

Ptilezitosti ke snizeni provoznich nékladi pro Oiles Czech Manufacturing je snizeni
ceny energii od za¢atku roku 2014. Napiiklad spole¢nost CEZ planuje 15% az 20%
snizeni cen silové elektiiny (Spackova [online], 2013). Lze o¢ekavat, Ze tento krok
budou nasledovat i dalSi spolecnosti nabizejici elektrickou energii a dojde tedy

k celkovému snizeni cen elektiiny na ¢eském trhu.

Technologické faktory

Technologické faktory maji na OCM vliv zejména v oblasti vyroby. Nové technologie
umoziuji spolecnosti zefektiviiovat vyrobu a tim i snizovat vyrobni naklady, pfipadné
mohou vyznamné meénit vyrobni postupy ¢i dokonce produktové portfolio firmy.
Zprostiedkované ma technologie vliv na spokojenost odbératelt OCM, ktera mize byt

vyjadiena kvalitou vysledného produktu, cenou nebo rychlosti dodavky. Spolecnost
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Oiles Czech Manufacturing nedisponuje oddélenim vyzkumu a vyvoje, ale je soucasti
nadnarodniho koncernu, ktery operuje na celém svété a je vlastnikem velkého mnozstvi
patenti a technologii (Oiles Corporation [online], 2014). Z tohoto pohledu ma
spolecnost piistup k nejnovéjsim trendiim a Spickovym technologiim. Dalsim faktorem
je, ze pozadavky na produkt a jejich vyrobni specifikace jsou tvofeny v sesterské

spole¢nosti Oiles Deutschland a do OCM jsou posilany pro vyrobni tcely.
2.2.2 Analyza mezoprostredi

Warwick model také zohlednuje ptsobeni konkurencnich sil na podnik a dalSich
faktord, které ovlivituji konkurenceschopnost firmy. Pisobeni téchto sil muze byt
zachyceno pomoci analyzy mezoprostfedi. Analyza mezoprostiedi se soustfedi na
rozbor odvétvi, ve kterém podnik plisobi a snazi se zachytit vliv konkuren¢niho
prostiedi na strategii firmy a tedy i1 na jeji praci s lidskymi zdroji. Nejcastéji je tato
analyza provadéna pomoci Porterova modelu péti sil, viz nasledujici obrazek ¢. 4 (Fotr a
kol., 2012).

Obr. €. 4: Porteriiv model péti sil
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P
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Zdroj: Fotr akol., 2012, s. 41

Jak je uvedeno vyse v textu prace, OCM je vyrobnim podnikem, a piestoze prodeje
vyrobkd firmu vyznamné ovliviuji, neni za né¢ pifimo zodpovédna. O prodeje a
zajistovani zakazek koncovym zakaznikim se stara sesterska spolecnost Oiles
Deutschland se sidlem nedaleko Frankfurtu nad Mohanem (Oiles Deutschland [online],
2014). Ztohoto pohledu neni Oiles Czech Manufacturing piimo vystavena silnému
konkurenénimu boji na trhu vyrobku. Tento tlak se mize ptenaset zprostiedkované pies
zamé&stnance a obchodni zastupce Oiles Deutschland, ktefi jsou v kontaktu se
zameéstnanci OCM, a také prostiednictvim odbérateld, kteti vystavuji ceskému zavodu

hodnoceni spokojenosti se zakazkami. Vzhledem ktémto skute¢nostem pocituje
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spole¢nost OCM daleko vétsi intenzitu konkurence v oblasti zaméstnavani lidi, coz

reflektuji i dale uvedené komponenty Porterova modelu.

Konkurence

v

Pravdépodobné nejsilnéjsi intenzitu konkurence je mozné pozorovat v oblasti naboru
novych a udrzeni stavajicich zaméstnancti. To potvrzuji jednak tvrzeni zaméstnanct
spolenosti OCM, ale také vySe uvedend analyza socio — ekonomickych faktort.
Nejvétsim problémem se jevi najit vysoce kvalifikované uchazece s technickym
vzdélanim. Nejvétsim konkurentem v tomto ohledu jsou pro OCM spolecnosti, které se
nachdzeji v pramyslovych zonach Kralovsky Vrch a Klasterec nad Ohii a dalsi
spolecnosti v blizkém okoli. Vétsina téchto firem jsou, podobné jako OCM, vyrobnimi
podniky, které poptdvaji zaméstnance s podobnymi dovednostmi a kvalifikaci, at’ uz se
jedné o operatory vyroby, nebo kvalifikované vysokoSkoléky s technickym vzdélanim.
Mezi nejvétsimi konkurenty v této oblasti patii Donaldson Czech Republic s.r.o.,
Thermal Products Czech Republic s.r.o., Kyocera Solar Europe s.r.0., Zanini CZ s.r.o.,
Arla Plast s.r.o., Magna Seating Chomutov s.r.o. nebo spole€nosti s japonskym
kapitalem Aisan Industry Czech s.r.o., Fujikoki Czech s.r.o a dalsi firmy z blizkého
okoli (RIS [online], 2014). Podle slov HR manazerky spole¢nosti Oiles Czech
Manufacturing, vétSina zminénych podnikd nabizi potencidlnim zaméstnancim vyssi
platové ohodnoceni nez OCM. To plati hlavné pro pracovni pozice s vysokou odbornou
kvalifikaci. Tato intenzivni konkurence v regionu souvisi i se vznikem programu
zamé&stnaneckych vyhod v roce 2005, jehoZ cilem bylo zlepsit konkurenceschopnost

OCM na trhu prace.

Substituty

Vyrobky spole¢nosti jsou chranény celou fadou patentti. Hlavné v oblasti samomaznych
materidlu  je Oiles Corporation celosvétové vyznamnou spolecnosti. Velkou
konkuren¢ni vyhodu pro Oiles pfedstavuje neexistence firem se stejnymi vyrobky na

evropském trhu.

Substitutem spolecnosti Oiles Czech Manufacturing z hlediska zaméstnavani
zamgstnancl jsou zejména vySe zminéné firmy, které jsou situovany v oblasti Kadané¢ a
maji velmi podobné pozadavky na potencialni zaméstnance. Navic jsou zde pouze slabé
piekdzky ve zméné zaméstnavatele, které jsou predstavovany napiiklad pracovni

smlouvou ¢i loajalitou ke stavajicimu zaméstnavateli.
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Mozni novi konkurenti

Spolecnost OCM je soucasti spolecnosti Oiles Corporation, ktera je vlastnikem celé
fady patenti v automobilovém primyslu a dalSich oborech. Dlouhodobé vztahy se
zékazniky, historie a Groven technologie predstavuji vyznamné bariéry vstupu novych
firem do odvétvi. Na druhou stranu mésto Kadan podporuje ptichod novych investorti
do primyslové zony Kralovskych vrch, kde je situovana spolecnost Oiles Czech
Manufacturing. Zaroven jsou v této zoné k dispozici volné pozemky, které jsou
piipravené pro stavbu novych vyrobnich hal, skladt apod. Z tohoto pohledu neexistuji

pro kapitalové silné spolecnosti se zahrani¢ni Gcasti pfili§ velké bariéry vstupu.
Dodavatelé

Dodavatelé jsou pro kazdou vyrobni firmu velmi dalezitym faktorem. Politikou Oiles
Czech Manufacturing je dovazZet vyznamnou ¢ast materialu, strojli a nahradnich dilt do
stroji z Japonska. Caste¢né je to diky politice a firemni kultufe matefské spoleénosti
Oiles Corporation a ¢astecné diky unikatnosti vyrobnich strojii a materialu ¢i jejich
nedostupnosti na evropském trhu. V¢asna dodavka materialu, kvalita dodaného
materidlu a dobfe fungujici stroje jsou kli¢ovymi vstupy OCM pro zajiSténi provozni
excelence a uspokojeni pozadavkl zakaznikl. Vzdalenost a ¢as dodani potiebného
materialu a nadhradnich dild mze mit nepfiznivy vliv na provoz a plynuly chod procest
spolecnosti. Proto je dilezité velmi peclivé planovat spotfebu materialu v podniku a

potiebu materialu nového.
Odbératelé

Mezi nejvétsi zakazniky spole¢nosti OCM patii automobilky Toyota, Nissan nebo
Suzuki. Mezi odbérateli spolecnosti je mozné pozorovat silné zastoupeni japonskych
vyrobcil aut. Spole¢nost Oiles se snaZi vice prosadit na evropském trhu. Tato snaha
pfinesla nové zakazniky v podobé automobilek Opel a BMW. Jak jiz bylo feCeno, 0
prodej spole¢nosti se stard sesterskd spolecnost Oiles Deutschland, kterd zajistuje
kontakt se zakazniky. Ukolem Oiles Czech Manufacturing je piipravit pozadované
zakazky v odpovidajicim case, kvalit¢ a mnozstvi. Expedici zakazek zajistuje oddéleni
logistiky OCM. Odbératelé vystavuji spolecnosti kazdoro¢ni hodnoceni spokojenosti se
zakazkami. Maximalni spokojenost zakaznik (automobilek) je jednim z hlavnich cilt

spole¢nosti, a proto maji tito zakaznici velmi vysokou vyjednavaci silu.
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2.2.3 Analyza mikroprostiedi

Analyza podnikového mikroprostiedi slouzi k odhaleni silnych a slabych stranek ve
vztahu ke strategickému zaméru. Pfi hodnoceni internich zdroji podniku je tieba
zdiiraznit vliv organiza¢ni kultury. Ta podmiiiuje dobrou spolupréci funkénich utvara a

mtize mit velky vliv na kvalitu internich sil (Sulak a Vacik, 2005).

Management a organizacni struktura

Jako celek je spoleCnost OCM spiSe formalni organizaci, kterd dodrzuje jednotlivé
stupné fizeni v organizaci a popisy pracovnich funkci. Zaroveil je centralizovanou
organizaci, kterd pfijima rozhodnuti a ptikazy matetrské spolecnosti ¢i prezidenta OCM,
ktery sidli v Némecku a je zaroven prezidentem Oiles v Evropé. Manazeti OCM maji
pouze nepatrny vliv na strategii spolecnosti a jejich navrhy ¢i nesouhlasy musi byt
prezentovany a piipadné schvaleny nadtizenymi, kteti sedi mimo sidlo OCM v Kadani.
To vyrazné zpomaluje a prodluzuje rozhodovaci proces a miize mit negativni vliv na
manazery a zaméstnance OCM, ktefi mohou mit jiné postoje, zajmy a nazory.
Organiza¢ni struktura spole¢nosti OCM je zachycena na obrazku ¢. 5. Jiz z tohoto
obrazku jsou patrna urcita specifika a odliSnosti japonské kultury. Zatimco ve vétsing
evropskych firem by tento diagram byl pravdépodobné orientovan shora dold, pro

japonskeé spolecnosti je typicka orientace zleva doprava.
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Obr. ¢&. 5: Organizaéni struktura spole¢nosti Oiles Czech Manufacturing s.r.o.
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Zdroj: Interni materialy spolecnosti OCM, 2013

Vzhledem k velikosti podniku (do 50 zaméstnancti) a jednotlivym stupfiim fizeni je
mozné klasifikovat OCM jako firmu s liniovou organiza¢ni strukturou. Hlavni fidici osy
firemni struktury jsou tvofeny administrativnim feditelem Shoji Yoshizawou, ktery je
zodpovédny hlavné za organizaci, planovani, dohled a implementaci administrativnich
systémi, a vyrobnim feditelem Zdenkem Besedou, ktery je zodpovédny za vyrobni
oddéleni zavodu. Tito dva panové jsou zaroven jednateli spoleCnosti. Mezi jednatele
spolecnosti se dale fadi prezident Oiles Czech Manufacturing Masahiro Sato, ktery je
zaroven feditelem korporace Oiles v Evropé a ma tedy svoji kancelat v Némecku.
Zbyvajicimi dvéma jednateli jsou Shinji Koike a Keita Yamaguchi z matetské
spole€nosti Oiles Corporation v Japonsku, ktefi maji spiSe kontrolni funkei (Vyrocni

zprava spole¢nosti OCM za rok 2012).

Jelikoz se jednd o mensi spolecnost, Casto také dochédzi ke kumulaci pracovnich funkci.
To je moZné pozorovat na piikladu pana Besedy, jednatele a vyrobniho feditele, ktery je
zaroven vyrobnim manaZerem a je také zodpovédny za tsek Gdrzby stroji. DalSim
ptikladem je HR manazerka spole¢nosti, ktera kromé svych povinnosti Vv oblasti
managementu lidskych zdroji dale zodpovida za usek spravy budov. Ztoho lze
usuzovat na Spatnou zastupitelnost zaméstnancii a hrozbu v piipadé ztraty klic¢ovych

zameéstnancu.

Veskeré aspekty personalni fizeni ma na starosti HR manazerka spolecnosti. Hlavnimi

cili v oblasti fizeni lidskych zdrojt jsou udrzeni kli¢ovych zaméstnanct, nizka fluktuace
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a spokojenost zaméstnanct. Hlavnimi tikoly managementu lidskych zdroji v podniku je
vybér a pfijimani pracovnikli, odménovani, vytvafeni socidlniho programu
zaméstnaneckych vyhod a feseni konflikti na pracovisti. Spole¢nost OCM od roku
2012 nevyuziva agenturniho zameéstnavani pracovnikl. Drtiva vétSina zaméstnancu
pracujicich na pozici operator vyroby jsou Zeny. HR manazerka podniku to zdtvodiiuje
tim, Ze Zeny jsou ochotnéjsi a Iépe vybaveny snéSet takovouto stereotypni praci. Podnik
zaroven vyuziva popist pracovnich pozic (tzv. job description) pro vétsi transparentnost
a lepsi kontrolu povinnosti zaméstnancti. Podnik po vykyvech v dobé krize dosahuje
nizké fluktuace (viz tabulka ¢. 2). Zaroven disponuje stabilnim pracovnim tymem, kdy

témer polovina zaméstnanct pasobi ve firmé od svého vzniku v roce 2003.

Tab. &. 2: Fluktuace zaméstnanci firmy (2009 — 2012)

Rok 2009 2010 2011 2012
Pocet zaméstnancu k 31.12. 49 46 44 44
Ukoncéilo pracovni pomér 3 0 2 2
% z celkového poctu zaméstnanci 5,66 0 4,4 4,5

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013

Spole¢nost OCM vyuziva v hojné mife kontrolu. Pokud bychom tuto kontrolu méli
klasifikovat podle Dvoiakové (2007), jednalo by se pfevazné o operativni kontrolu.
Soustavné kontrole podléha hlavné spotieba materialu, nejdilezitéjsi z hlediska podniku
je kontrola zmetkovitosti hlavniho vyrobniho programu (vyfukova té€snéni), na kterou je
navazdno odménovani zaméstnanct vyrobniho oddéleni. ,,Smysl kontroly neni v pouhé

informaci, postihu ¢i likvidaci nedostatkii, ale pfedev§im v jejim vlivu na lepsi

vysledky, na organizaéni rozvoj“ (Dvofakova, 2007, s. 193).

Organizaéni kultura

Organizaéni kultura je ,,soubor zékladnich pfesvédceni, hodnot, postoji a norem
chovani, které jsou sdileny v rdmci organizace a které se projevuji v mysleni, citéni a
chovani Clenli organizace a v artefaktech (tj. vytvorech) materidlni a nemateridlni
povahy* (Lukasova, 2010, s. 18). Méné uz je znamo, Ze aby kultura plnila svij ucel,
musi byt dostatecné silna a jednotna, musi zapadat do pfijaté strategie a musi organizaci
ucinné vést k dosazeni cild. Cela fada firem se dostdva do potiZi prave proto, Ze nemaji
ve svych podnikovych kulturdch zabudovan potfebny motivujici systém, ktery firmy

pohéni k vyt€enym cilim* (Cejthamr a Dédina, 2010, s. 194).
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Vyznam firemni kultury pro Oiles Czech Manufacturing je o to vétsi, ze se jedna o
firmu se zahrani¢nim kapitdlem, kde potencidlné¢ mize dochdzet k riznym kulturnim
sttetim. Pravé silna firemni kultura by mohla takovymto stfetiim piedchazet. Mezi
obecné zastavané hodnoty firemni kultury patii diiraz na spokojenost zakaznikt, s ¢imz
souvisi 1 diraz na kvalitu a rychlost vykonané prace, diraz na péci o vlastni
zaméstnance a péce o zivotni prostiedi. Dalsi zastdvané hodnoty celé organizace Oiles
jsou prezentovany ve firemnim sloganu, ktery je soucasti piilohy A. Z hlediska
organizacni kultury OCM je potieba také zminit absenci etického kodexu, ktery by
upravoval normy chovani a vztahti mezi jednotlivymi zaméstnanci na pracovisti.
Neékteré dalsi poznatky zjisténé provedenym pozorovanim ve firmé¢ a analyzou
dokumentil (napf. nejednotnost v kulturnich artefaktech, silné osobni vztahy) nasvéd¢éuji

tomu, Ze organizacni kultura spole¢nosti OCM neni dostatec¢né silna.

Pro zhodnoceni dominantnich rysii organizacni kultury spolecnosti Oiles Czech
Manufacturing s.r.o. je pouzit model Camerona a Quinna (1999) tzv. ,,model
soupeticich hodnot* (viz nésledujici obrazek ¢. 6), ktery je jednim z mnoha model
typologii organiza¢nich kultur. Tento model rozliSuje dvé zakladni dimenze, které ¢leni
model do ¢tyf kvadrantti. Prvni dimenzi je flexibilita versus stabilita a kontrola, pro
druhou dimenzi je typicky vztah spole€nosti z hlediska interniho zaméteni a integrace

versus externi zaméteni a diferenciace (LukaSova, 2010).

Obr. ¢&. 6: Model soupericich hodnot

flexibilita

klanova adhockraticka

kultura kultura

interni zaméreni externi zam§i’em
a integrace a diferenciace
hierarchicka trzni
kultura kultura
stabilita a kontrola ‘

Zdroj: Cameron a Quinn, 1999, s. 32

Pro spolecnost Oiles Czech Manufacturing je nejlépe charakteristicka hierarchicka
kultura. Ta se tedy vyznacuje na jedné strané stabilitou a dirazem na kontrolu a na

stran€é druhé, internim zamétfenim. Podle LukaSové predstavuje hierarchickd kultura
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formalni organizaci, kde je velky duraz kladen na pravidla a strukturované pracovni
prostiedi. Manazer ¢i vedouci je hlavné koordinatorem a organizatorem. Diulezity
vyznam ma hladké fungovani internich procesii a postupti a uspéch spolecnosti Casto
zavisi na spolehlivosti dodavek, efektivité pii vyrobé a hladkém plnéni harmonogramii
(LukaSova, 2010). Na zaklad¢ této definice a pfedchozi analyzy firemni kultury lze

OCM opravdu povazovat za spolecnost s hierarchickou kulturou.

Dalsim zptisobem jak popsat a zhodnotit hlavni rysy organiza¢ni kultury spolecnosti
Oiles Czech Manufacturing je mySlenkova neboli mentalni mapa. MySlenkova mapa
pro organiza¢ni kulturu OCM byla zpracovana ve spolupraci s HR manazerkou firmy a

je soucasti ptilohy B.

Firemni politiky

Na piijaté firemni politiky ma nejvétsi vliv rozhodnuti matetské spolecnosti Oiles
Corporation. Nejvyznamnéjsi politikou je rozhodnuti ponechat odd€leni vyzkumu a
vyvoje a marketingu a prodeje v sesterské firm¢ Oiles Deutschland a oddélit tak tyto
oddéleni geograficky od vyroby a distribuce produkti. Diky tomuto rozhodnuti ma
OCM vliv pouze na oblast distribuce (place) ze 4P marketingového mixu. O
stanovenych cenach, vysledné podob¢ produktu a strategii v oblasti propagace a prodeje
rozhoduje vyhradné Oiles Corporation a Oiles Deutschland.

Vvyroba (ikoly-technologie)

Vyroba je kliCovym procesem spolecnosti. Zaroveil zde neexistuje Zadné prodejni
oddéleni a kontakt s odbérateli zajistuje v nejvétsi mife oddeleni logistiky z diivodu
pozadavkll na baleni a dodani hotovych vyrobkil. Vyroba je tedy hlavnim firemnim
procesem a ostatni ¢innosti maji spiSe podpirnou a fidici funkci. Hlavni naplni préace
v oddéleni vyroby je obsluha stroji a vstfikovacich list. OCM diky své mateiské
spolecnosti ma pfistup k celé fad¢ patentl a technologii, které maji pozitivni vliv na
vyrobni proces. Zaroven vyuziva ¢i zamySli implementovat japonské metody
operativniho fizeni (napf. kanban, kaizen). Slabou strankou vyrobniho procesu miize byt
nakup vétSiny dodavek a ndhradnich dilti do vyrobnich stroji z Japonska, coz navySuje
naklady na skladovani, pfipadné prodluzuje vyrobni proces a sniZuje schopnost pruzné

reagovat na zmeény v poptavce.
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Informacni systémy

Spolecnost OCM nedisponuje vlastnim IT odd€lenim ani komplexnim informac¢nim
systémem, ktery by fidil firemni procesy v oblasti vyroby, logistiky nebo efektivné
predaval informace mezi jednotlivymi odd€lenimi. OCM se v tomto ohledu spolé¢ha
spiSe na tradi¢ni postupy s cilem omezit ndklady na investice do takového informacniho
systtmu a jeho provozu. Pro potfeby vedeni ucetnictvi a mezd vyuziva firma

informacniho systému SAP.

Finanéni analvza

Cilem finan¢ni analyzy je posoudit ekonomickou realitu spolecnosti Oiles Czech
Manufacturing. Finan¢ni stranka podniku je totiz silnym méfitkem pro konkurenéni
s velkym vlivem na formulaci a implementaci strategie (Suldk a Vacik, 2005). Pro ucely
zpracovani finanéni analyzy jsou vyuzity ucetni vykazy spolecnosti za roky 2010 —
2012 a ukazatele finanéni analyzy podle Suldka a Vacika (2005). U nékterych ukazatelt
je uvedeno srovnani s oborovymi pruméry zvefejiiovanymi Ministerstvem primyslu a

obchodu CR (MPO [online], 2014).

Obr. &. 7: Vyvoj trzeb, provoznich nakladia a EBIT v letech 2010 — 2012 (v tis. K¢)

150000
_— -
100000
el Provozni
50000 naklady
i 4 desEBIT
O - T T 1
2010 2011 2012

Zdroj: vlastni zpracovani podle vyro¢nich zprav spole¢nosti OCM, 2014

Na ptedchozim obrazku €. 7 1ze vidét mirné klesajici trend trzeb a zaroven vztah trzeb a
provoznich nékladl, které klesaji spolu s trzbami a tedy relativné stabilni EBIT.
Klesajici trzby je moZno spojit s mirné se ménici poptavkou v automobilovém
pramyslu, na kterou se firma snazi reagovat zavedenim nového vyrobniho programu, a

proto by nemél byt ohroZen jeji cil zvysit trzby.

Struktura aktiv napovida (obrazek ¢. 8), ze podnik ma nejvetsi mnozstvi kapitalu vazané

v dlouhodobém majetku. Nejvétsi ¢ast dlouhodobého majetku je predstavovana vyrobni
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halou spole¢nosti v Kadani, dalsi vyznamnou polozku ptedstavuji vyrobni stroje. Velky

vyznam v podniku maji také zasoby.

Obr. ¢. 8: Struktura aktiv v letech 2010 - 2012

100% @ ¢asové rozliseni

50% W Obézna aktiva

B Dlouhodoby
! majetek

0%
2010 2011 2012

Zdroj: vlastni zpracovani podle vyro¢nich zprav spole¢nosti OCM, 2014
Rentabilita

Dalsi tabulka ¢. 3 se zabyva ukazateli rentability. Rentabilita provozniho zisku ma
rostouci trend a koreluje kolem oborového priiméru. Velké vykyvy je mozné pozorovat
u rentability vlastniho jméni, na kterou mél v roce 2010 a 2011 velky vliv zaporny
respektive velmi nizky zisk po zdanéni. Zaporny zisk po zdanéni byl zpusoben
zapornou hodnotou finan¢niho vysledku hospodateni ve vysi -26 mil. a -12 mil. v letech
2010 a 2011. Tato negativni hodnota byla zptisobena vlivem splaceni pjcky matetské
spolecnosti. V roce 2012 dosahuji vypocitané ukazatele priméru odvétvi. Podobny

Vyvoj je pozorovatelny i u rentability trzeb.

Tab. ¢. 3: Ukazatele rentability v letech 2010 - 2012

Rentabilita 2010 2011 2012

ROA 6,03% 8,07% 8,26%
oborovy pramér 8,01% 7,22% 9,83%
ROE -13,97% | 3,57% | 15,70%
oborovy pramér 14,17% 12,42% | 15,30%
ROS -9,70% 2,72% | 14,59%
nakladovost 109,70% | 97,28% | 85,41%

Zdroj: vlastni zpracovani podle vyroénich zprav spole¢nosti OCM a oborovych primért

MPO, 2014
Aktivita

Velmi vyznamnymi ukazateli pro OCM jakoZzto vyrobni firmu, jsou ukazatele aktivity.
Nizka hodnota obratu aktiv (viz tabulka €. 4) je zplisobena pravdépodobné tim, ze OCM
prodava své vyrobky sesterské spolecnosti Oiles Deutschland, ktera je nasledné prodava

cilovym zakaznikim. OCM se tedy nepodili na celé ziskové marzi svych produkti a
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trzby nedosahuji svych potencidlnich hodnot. Dal§im divodem miZze byt vysoka

hodnota aktiv.

Tab. & 4: Ukazatele aktivity v letech 2010 - 2012

Aktivita 2010 2011 2012
Obrat aktiv 0,64 0,66 0,69
oborovy pramér 1,14 1,13 1,27
Obrat pohledavek 8,66 9,97 10,29
Splatnost pohledavek 42 36 35
Obrat zavazkt 5,32 6,62 7,47
Splatnost zavazki 68 54 48
Obrat zasob 4,41 4,75 4,63
Vazanost zasob 126 120 122
Cash-to-cash 99 102 109

Zdroj: vlastni zpracovani podle vyro¢nich zprav spole¢nosti OCM a oborovych primért

MPO, 2014

v

Co se tyCe ostatnich ukazatelt v tabulce ¢. 4, je mozné pozorovat klesajici dobu
splatnosti pohledavek i zavazkl, coz muze byt ¢astecné spojeno s mirnym poklesem
trzeb a CasteCn¢ odeznivanim nasledkl finan¢ni krize a zlepSenou platebni moralkou.
Pozitivnim jevem je, Ze splatnost pohleddvek vykazuje niz§i hodnoty nez splatnost
zavazki. Velmi vysokych hodnot dosahuje ukazatel vazanosti zasob v podniku a
ukazatel cash-to-cash. Tento ukazatel reflektuje fakt, Ze vétSina materialu se objednava
evropském trhu, ale i politikou podniku, a cely proces od objednani az do dodani
materialu tak neni pfili§ flexibilni.

Likvidita

Ukazatele bézné a pohotové likvidity (viz nasledujici tabulka ¢. 5) dosahuji nizSich
hodnot nez je primér odvétvi a zaroven vSechny pouzité ukazatele vykazuji klesajici
trend. Tento trend je v nejvétsi mife spojen s poklesem kratkodobého finanéniho
majetku spole¢nosti, ten klesal z hodnoty 30,9 mil. K¢ v roce 2010 na hodnotu 28,1 mil.
K¢ vroce 2011 respektive 16,3 mil. K¢ v roce 2012. Podnik zaroven v téchto letech
vykazoval zaporné cash-flow, coz bylo zpisobeno negativnim cash-flow z finan¢ni

¢innosti. Divodem zaporného cash-flow v téchto letech bylo splaceni ptijcky mateiské

spolecnosti.
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Tab. & 5: Ukazatele likvidity v letech 2010 - 2012

Likvidita 2010 2011 2012
BéZzna likvidita 1,47 1,41 1,33
oborovy priimér 1,66 1,75 1,80
Pohotova likvidita 0,89 0,86 0,66
oborovy priimér 1,12 1,17 1,26
Okamzita likvidita 0,62 0,59 0,38
oborovy priimér 0,42 0,51 0,3

Zdroj: vlastni zpracovani podle vyro¢nich zprav spole¢nosti OCM a oborovych primért

MPO, 2014
ZadluZenost
Z tabulky ¢. 6 je patrné jak spole¢nost OCM postupné splaci jiz zminénou pijcku své
matefské spolec¢nosti. Tato piijcka je spojena pievazné s vystavbou spolecnosti a jejim
roz§iteni v roce 2008. Spole¢nost Oiles Czech Manufacturing nema zadné jiné

dlouhodobé zavazky nez ke své matetské spolecnosti, zarovenn spolecnost OCM

nevyuziva bankovni avéry pro ucely kratkodobého financovani.

Tab. & 6: Ukazatele zadluZenosti v letech 2010 - 2012

ZadluZenost 2010 2011 2012
celkova zadluzenost 0,55 0,50 0,35
oborovy priimér 0,53 0,50 0,47

Zdroj: vlastni zpracovani podle vyroénich zprav spole¢nosti OCM a oborovych primért

MPO, 2014
Pridana hodnota na zaméstnance

Poslednim pouzitym ukazatelem v ¢asti finan¢ni analyza je produktivita na

zamé&stnance. Z nasledujici tabulky ¢. 7 je patrné, ze OCM dosahuje v tomto ohledu
lepsiho vysledku nez je primér odvétvi. Ztoho lze usuzovat, Zze podnik ma dobie

nastavené a fungujici interni procesy.

Tab. ¢. 7: PFidana hodnota na zaméstnance v letech 2010 - 2012

v tis. K¢ 2010 2011 2012
Pfidana hodnota na zameéstnance 1052 1092 1054
oborovy priimér 878 904 943
Zdroj: vlastni zpracovani podle vyro¢nich zprav spole¢nosti OCM a oborovych prumeért

MPO, 2014

Finan¢ni analyza poukéazala na néckteré nedostacujici hodnoty ukazateli (béznad a
pohotova likvidita, rentabilita vlastniho jméni, dlouhd vazanost zasob v podniku). Tyto

negativni hodnoty jsou vSak zplsobeny pievazn€ internimi vztahy Oiles Czech

31



Manufacturing s matetskou spolecnosti Oiles Corporation, a proto vazné neohrozuji
finanéni zdravi podniku. Spole¢nost naopak vykazuje velmi dobré vysledky v oblasti
produktivity aktiv, produktivity zaméstnanct a nizkého zadluzeni. OCM navic muze
vyuzivat zazemi silné matetské spolecnosti, kterd piisobi na celém svété a disponuje
velkou finan¢ni silou. Na druhou stranu piipadné investice do rozvoje a jiné vydaje

podniku musi byt schvalovany matetskou spole¢nosti a zavisi na jejim rozhodnuti.

2.3 Strategicka analyza

Pro naplnéni strategickych cili spolecnosti je potfeba zvolit vhodnou strategii jejich
dosazeni. Tato strategie piitom musi respektovat vysledky provedené¢ analyzy
podnikatelského prostfedi (Suldk a Vacik, 2005). Ke zhodnoceni vysledkii interni a
externi analyzy spolec¢nosti Oiles Czech Manufacturing a k vybéru optimalni strategie je
zvolena matice hodnoceni internich a externich faktort (tzv. matice IE). Zavéry matice
IE vychazeji z matic hodnotici faktory externi analyzy - EFE a faktory interni analyzy -
IFE (Fotr a kol., 2012).

2.3.1 Matice EFE

Matice EFE, jak je feCeno vySe, vychazi z externi analyzy podniku. Tuto matici lze
vnimat jako nastroj slouzici k vyhodnoceni zjiSténych pftileZitosti a hrozeb. Cilem
matice je vybrat ty faktory externiho prostfedi, které zasadnim zpusobem ovliviiuji
strategicky zdmér podniku (viz tabulka ¢. 8). Nejprve se tedy vybere stejny pocet
prilezitosti a hrozeb, kterym se pfifadi vahy od 0 do 1 podle jejich dulezitosti pro
uspéch v oboru. Nasledné se faktory ohodnoti podle stupnice, ktera vyjadiuje stupen
vlivu faktoru na cile spole¢nosti: 4 — nejvyssi, 3 — nadpramérny, 2 — stfedni, 1 — nizky
vliv. Po vynésobeni vahy a stupné vlivu kazdého faktoru ziskdme vazené ohodnoceni.
Souctem jednotlivych vazenych ohodnoceni zjistime celkové vazené ohodnoceni, které
vyjadiuje citlivost strategického zdmeéru spolecnosti na externi prostiedi. Nejvétsi

citlivost predstavuje hodnota 4 a nejnizsi hodnota 1 (Fotr a kol., 2012).
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Tab. & 8: Matice EFE

Stupen
PrileZitosti (O) Vaha vlivu Vazeny pomér
kurz Eura 0,05 4 0,2
snizeni ceny elektrické energie 0,1 3 0,3
nové zakazky (odbératelé) 0,2 4 0,8
nabidka pracovnich sil s nizkou kvalifikaci v regionu 0,05 2 0,1
nové technologie, postupy 0,15 2 0,3
Stupen
Hrozby (T) Vaha vlivu Vazeny pomér
pretahnuti klicovych zaméstnancl konkurenci 0,05 3 0,15
nizky pocet kvalifikovanych uchazecl v regionu 0,15 3 0,45
vysoka konkurence v regionu v oblasti HRM 0,1 2 0,2
nizky pocet vyhovujicich dodavatell na Evropském trhu | 0,05 2 0,1
odchod zakaznikd 0,1 1 0,1
Celkové vazené ohodnoceni 1 - 2,7

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2014

Celkové vazené ohodnoceni je 2,7 coz vyjadiuje stfedni citlivost strategického zaméru
spole¢nosti Oiles Czech Manufacturing na externi prostiedi. Nejvyznamné;jsi ptilezitost
piedstavuji nové zakazky od novych ¢i stavajicich odbératelll souvisejici s rozvojem
nového vyrobniho programu s ohodnocenim 0,8. Nejvétsi hrozbu pak ptredstavuje
nedostateCny pocet kvalifikovanych a vysokoskolsky vzdélanych wuchazeci o

zamé&stnani v regionu s ohodnocenim 0,45.
2.3.2 Matice IFE

Matice IFE, na rozdil od matice EFE, hodnoti faktory interniho prosttedi firmy. Nejprve
dochéazi k sestaveni seznamu vyznamnych silnych a slabych strdnek podniku, které
ovlivituji strategicky zamér spolecnosti. Ty jsou ndsledné uspofadany do symetrické
matice a jsou ohodnoceny vahami, podobné jako u matice EFE, v zavislosti na
dulezitosti silné nebo slabé stranky pro konkurenceschopnost podniku v oboru (viz
tabulka €. 9). Poté se jednotlivé faktory ohodnoti podle jejich vlivu na strategicky
zamér: 4 — vyznamna silna stranka, 3 — méné dilezitd silnd stranka, 2- méné dllezita
slaba stranka, 1 — vyznamna slab4 stranka. Nésleduje postup jako u matice EFE s cilem

ziskat celkové vazené ohodnoceni faktort (Fotr a kol., 2012).

33



Tab. & 9: Matice IFE

Silné stranky (S) Vaha | Stupen vlivu Vazeny pomér
zazemi silné matefrské spolecnosti 0,15 3 0,45
technologie vyroby 0,1 4 0,4
unikatni produkt 0,15 4 0,6
vysoka produktivita zaméstnancu 0,1 4 0,4
stabilni pracovni tym 0,05 3 0,15

Slabé stranky (W) Vaha | Stupen vlivu Vazeny pomér
slaba firemni kultura 0,05 2 0,1
velkd vazanost zasob v podniku 0,2 1 0,2
informacni systém 0,05 2 0,1
likvidita podniku 0,1 1 0,1
délka rozhodovaciho procesu 0,05 2 0,1
Celkové vazené ohodnoceni 1 - 2,6

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2014

Celkové vazené ohodnoceni internich faktorii je 2,6. To vyjadiuje stiedné silnou interni
silné stranky podniku patii unikatni produkt a zdzemi silné mateiské spolec¢nosti. Ve

slabych strankach vyéniva nad ostatnimi vysoka vazanost zasob v podniku.
2.3.3 Matice IE

Matici IE neboli matici hodnoceni internich a externich faktorti je mozno vyuzit ke
»stanoveni vhodnych strategii respektujicich zavéry analyzy prostiedi pro firmu jako
celek, ptipadné i pro jeji portfolio divizi* (Fotr a kol., 2012, s. 52). Tato matice vynasi
na osu x celkové ohodnoceni internich faktorti a na osu y ohodnoceni externich faktort,
jak je tomu zobrazeno na nasledujicim obrazku €. 9. Matice je dale rozdélena do deviti

poli, které ur¢uji doporu¢enou strategii v zavislosti na pozici firmy (Fotr a kol., 2012).
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Obr. ¢&. 9: Matice IE
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Zdroj: vlastni Giprava obrazku podle Sulak a Vacik, 2005, s. 55; 2014

Z obrazku je patrné, Ze pozice spolecnosti Oiles Czech Manufacturing se nachézi
v kvadrantu V. Tento kvadrant je soucasti oblasti, ktera se nazyva ,,Udrzuj a potvrzuj*.
Jako vhodné strategie jsou pro tuto oblast v literatuie doporuovany strategie penetrace

trhu a vyvoj produktu (Fotr a kol., 2012).

Doporucené strategie jsou plné¢ v souladu se strategickym zdmérem spolecnosti.
Spolecnost Oiles Czech Manufacturing zamysli zvysit sviij podil na trhu za pomoci
nového produktu, pficemz dilezitym faktorem zistdva optimalizace podnikovych
procest a spokojenost zdkaznikl. Strategicky zdmér spolecnosti se opira predev§im o
unikatni produkt a zazemi a know-how silné matetské spole¢nosti. Pokud podnik
nepodceni rizika identifikovana v matici EFE, pak Ize cile spole¢nosti vyhodnotit jako

realné s vysokou pravdépodobnosti jejich naplnéni.

2.4 Cile managementu lidskych zdroji

Posledni casti pouzitého Warwick modelu, ktera se soustfedi na vnitini prostfedi firmy,
je analyza obsahu managementu lidskych zdroji. Protoze tato diplomova prace je
zaméfena na motivaci zaméstnancii spolecnosti Oiles Czech Manufacturing, v dalSim
textu prace je kladen diraz pravé na systém motivace ve spolecnosti. Nejprve jsou vSak
vymezeny cile lidskych zdroji podniku, které vychéazi z cill a strategie podniku a
pfitom respektuji vnitini a vnéjsi prostfedi podniku. Stanovené cile lidskych zdroja jsou

definovéany za ti¢elem podpory vytycené strategie podniku Oiles Czech Manufacturing.
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Lidské zdroje jsou klicovym zdrojem podniku. Ve skutecnosti je to jedna z nejvétsich
konkuren¢nich vyhod podniku, kterd poméha odlisit spole¢nost od konkurence. V tomto

ohledu jsou hlavné kli¢ovy zamé&stnanci spole¢nosti nenahraditelni. (Jensen, McMullen,

Stark, 2007)

V nasledujici tabulce €. 10 jsou vymezeny diléi cile lidského potencidlu, jejich métitka a

stanovené klicové indikéatory vykonnosti.

Tab. ¢. 10: Cile lidskych zdroji podniku

cilova
Cil méritko

hodnota
rast po¢tu zaméstnancl pocet zaméstnancl 51
udrzeni stabilniho pracovniho tymu fluktuace pod 5%

feni tym édnéh ni

vytv? e ItY u zodpovédného za zavedeni ANO / NE ANO
systému Kaizen

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2014

Rust poctu zaméstnanci je nutnou podminkou pro zvyseni trzeb podniku. Bez rozsifeni
pracovniho tymu nebude mit firma dostate¢nou kapacitu uspokojovat navySenou
poptavku. Cilem je pfijmout 6 operatorti vyroby a 1 vysoce kvalifikovaného specialistu
s vysokoskolskym vzdélanim technického sméru a zkuSenostmi se vsttikovaci
technologii. Udrzet stabilni pracovni tym je klicovym piedpokladem pro maximalni
uspokojeni pozadavkll zakaznikti firmy a dalSi snizovani zmetkovitosti vyrobki.
V neposledni fad¢ je tfeba urcit zodpovédny tym zaméstnanct, ktefi budou odpovidat za

implementaci systému Kaizen v podniku.

Ke spInéni vSech téchto cilu lidskych zdroji je dulezité motivovat zaméstnance podniku
a vytvofit jim vhodné pracovni prostfedi, aby podavali maximalni pracovni vykon. Ze
stanovenych cili lidského potencidlu budou vychazet i tkoly motivacni politiky
podniku, které budou pfispivat k efektivn€j§imu naplnéni strategickych cild a tim i k

rozvoji organizace Oiles Czech Manufacturing.
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3 Motivace

Cilem této kapitoly je vymezit zakladni pojmy souvisejici S motivaci, predstavit faktory
ovlivitujici pracovni vykon, vymezit zakladni zdroje a bariéry motivace. Dale jsou
Vv této kapitole predstaveny nejvyznamnéjsi teorie pracovni motivace a jejich vztah.
Poznatky zjisténé zuvedenych teorii jsou pouzity jako zaklad pro uchopeni tématu

motivace zaméstnanct ve spolecnosti Oiles Czech Manufacturing.

3.1 Definice zakladnich pojmi

Pro studium motivacnich teorii je dilezité nejprve vymezit rozdily mezi jednotlivymi
terminy tykajicimi se motivace. Toto vymezeni jednak zabrafiuje zaméné mezi

podobnymi terminy a jednak usnadnuje lepsi pochopeni kapitoly motivace jako celek.
3.1.1 Motivace

Motivace je vyjadifenim hybnych sil, které piisobi uvnitt ¢lovéka. Tyto hybné sily
(pohnutky) mohou byt védomé ¢i nevédomé. Motivace je tedy vyznamnou soucdsti
dynamiky osobnosti. Dynamika osobnosti se projevuje ve vSech aktivitach ¢lovéka,
vcetné pracovniho jednani. Literatura rozliSuje tifi zdkladni dimenze, ve kterych
motivace pusobi: dimenze sméru (uréuje smér zaméieni ¢innosti), dimenze intenzity
(ur€uje vlozené Usili) a dimenze stilosti (ur€uje miru vytrvalosti a schopnosti

prekonavani ptekazek) (Bedrnova, Novy, 2007).
3.1.2 Motiv

Motiv je uréitou pohnutkou, popudem vychdzejici z nitra ¢lovéka. Mize byt chapan
jako urcita vnitini hnaci sila, kterd ma vliv na ¢innost ¢lovéka, ale zaroven muze zstat
pouze ve form¢ touhy ¢i piedstavy (Dvotakova, 2007). Motivy lze délit také na
terminalni (takové, které maji cilovy stav) a instrumentalni (nelze jim pfifadit cil, jedna
se spiSe o zajem Clov€ka o urcitou oblast). Motivy jsou zdrojem sméru, intenzity a
stalosti motivace. Na ¢loveéka zaroven plsobi celd fada motivil, které mohou mit stejny
nebo odlisny smér. Vysledna motivace ¢loveka je tedy dana souborem vnitinich motiva

(Bedrnova, Novy, 2007).
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3.1.3 Stimul

Plaminek (2010) rozliSuje motivy od stimull podle toho, zda se jedna o vnitini ¢i vnéjsi
podnéty. Vnéj$im stimulem mdiZe byt napiiklad finanéni odména. ,,Uloha je tedy plnéna
bud’ pod vlivem vnéjSich podnétd (stimull), nebo pod vlivem vnitinich pohnutek
(motivil), pfiCemzZ oboji mize pilisobit spolecné a vzajemné se posilovat™ (Plaminek,

2010, s. 14).
3.1.4 Zdroje motivace

Ptestoze se zdroje motivace mohou lisit u kazdého ¢loveka, je vhodné vymezit alespon
zakladni zdroje vytvafejici vyslednou motivaci ¢lovéka. Bedrnova a Novy (2007)

uvadéji tyto zakladni zdroje motivace:

e Potieby
e Navyky
e Zajmy

¢ Hodnoty a hodnotové orientace

o Idedly

3.2 Teorie pracovni motivace

,» VSechny organizace se zajimaji o to, co by se mélo ud¢€lat pro dosazeni trvale vysoké
urovné¢ vykonu lidi. Znamena to veénovat pozornost nejvhodnéj$im zptisobim
motivovani lidi pomoci takovych néstroj, jako jsou rizné stimuly, odmény, vedeni lidi

vvvvvv

tuto praci vykonavaji“ (Armstrong, 2007, s. 219).

Lidské zdroje jsou jednim z nejdilezitéjsich prostfedkd k naplnéni stanovené strategie
spolecnosti, proto musi byt cilem kazdého podniku snaha o maximalni pracovni
vykonnost kazdého zaméstnance. Nasledujici schéma (viz obrazek ¢. 10) zobrazuje

determinanty pracovniho vykonu.
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Obr. ¢. 10: Determinanty pracovniho vykonu
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Zdroj: Dvotakova, 2007, s. 163

Z tohoto obrazku ¢. 10 je patrné, ze na vysledny vykon zaméstnance ptisobi daleko vice
faktori nez jen pouze struktura motivli. Dvordkova (2007) uvadi, ze zaméstnanec na
zaklad¢ vlastniho rozhodnuti (chténi) miiZze ovlivnit faktory 1 — 5. Na tomto zakladé pak
zaméstnanec vyviji Usili. Jaky vSak bude jeho vysledny vykon, zalezi na dalSich
faktorech (na obrazku determinant pracovniho vykonu 1 — 8), mezi néz fadime
schopnosti a znalosti pracovniki a faktory pracovniho prostfedi. Naptiklad miru
pracovnich znalosti je mozné ovlivnit pomoci vzdélavani a rozvoje pracovnikl. Je vSak
dalezité si stanovit potencial vykonnosti zaméstnanct, protoZe za touto hranici nebudou
zamé&stnanci dlouhodob¢ schopni zvySovat sviij pracovni vykon, bez ohledu na metody
a miru pouzité stimulace (Dvotakova, 2007). Na obrazku ¢. 10 je také mozné pozorovat
vztah mezi cilem a uspokojenim motivli. Vyznamny vliv na postoje zaméstnance ma,

zda na zéklad¢ vlozeného usili a podaného vykonu dojde nebo nedojde k dosazeni cile.

Pro zvySovéani vykonnosti zaméstnancii je moZné pouZit stimulaci nebo motivaci.
Stimulace je zaloZena na pusobeni stimult. Pokud se tedy pracovniklim piestane
vyplacet odména (nebo jiny druh stimulll), jejich pracovni vykon poklesne. Vyhodou
stimulace je jeji jednoduchost a ucinnost v téch ptipadech, kdy pracovni c¢innost
nevyzaduje vysokou miru samostatnosti. Naopak motivace vyzaduje velkou znalost

motivaéni struktury jednotlivych zaméstnancti a samotného procesu motivace. Pokud se
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zameéstnavateli podafi vytvofit takové podminky, které uspokoji vnitini motivy clovéka,
bude tento clovék podavat dobry pracovni vykon bez ohledu na vné&jsi stimuly

(Plaminek, 2010).

Pro volbu vhodnych nastrojti motivacni politiky v podniku (motivll) je vhodné nejprve
provést pruzkum motivacni struktury zaméstnancii, coz podniku umoziuje zjistit a
hloubéji porozumét vyznamu jednotlivych motivi k praci pro zaméstnance, urcit silné a
slabé stranky motivacni politiky podniku a urcit motivacni G¢inky systému fizeni
(Dvorakova, 2007). V tomto ohleduje je tfeba zduraznit fakt, ze kazdy clovek je
motivovan nééim jinym a je tedy velmi slozité ¢i téméf nemozné motivovat vsechny

zameéstnance pomoci stejnych podnéta (Plaminek, 2010).
3.2.1 Maslowova hierarchie potieb

Maslowova hierarchie potieb je jednou z formulovanych teorii zaméfenych na obsah
(potieby). Tyto teorie fikaji, ze zdrojem motivace pro ¢lovéka jsou potieby. Maslowova
teorie klasifikuje pét zakladnich potieb: fyziologické potieby (kyslik, voda, potrava,
sex), potieby jistoty a bezpeci (ochrana proti nebezpeci a nedostatku), socidlni potieby
(laska, pratelstvi), potieby uznani (ispéch, pozornost, ocenéni) a potieba seberealizace.
Tyto potieby jsou setazeny v hierarchii, kde na vrcholu stoji pravé potieba
seberealizace, kterd nemlzZe byt nikdy uspokojena. Zaroveil pouze neuspokojena
potieba motivuje chovani jedince (Armstrong, 2007). Rada autori, napiiklad Armstrong
(2007) nebo Bélohlavek, Kostan, Sulét (2001) podrobuji Maslowovu hierarchii potieb
kritice. Argumentuji neexistenci empirického vyzkumu, ktery by podpofil zavéry
plynouci z této hierarchie. Dale zminuji nepruznost pyramidy potieb a to, Ze konkrétni

potieby lidi se nevyviji diisledné podle stanovené hierarchie.

Plaminek (2010) dopliiuje pyramidu potieb o nulté patro piijjemnych pociti.
Argumentuje tim, ze lidé ovliviiuji své chovani podle toho, jaké ma dasledky. Ty formy
chovani, které pfinaseji uspokojeni, jsou fixovany. Naopak chovani, které nadm
zpusobuje nepiijemné pocity je eliminovano.

Na nasledujicim obrazku €. 11 sestavenym poradenskou spole¢nosti Hay Group je vidét
propojeni jednotlivych potieb Maslowovy pyramidy s moznosti zaméstnavatele, jak
uspokojovat tyto potieby pomoci nastroji odménovani ¢i jinych slozek motivacni

politiky.
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Obr. & 11: Maslowova Hierarchie potieb a souvisejici benefity
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Zdroj: Jensen, McMullen, Stark, 2007, s. 72

Safety Needs

3.2.2 Herzberglv dvoufaktorovy model

Herzbergiv dvoufaktorovy model je na rozdil od Maslowovy hierarchie potieb
podpofen empirickym vyzkumem. ,,Herzberg a jeho tym zjistili, Ze na pracovni
spokojenost, resp. na pracovni motivaci, pisobi dvé v zasadé odlisné skupiny faktort‘

(Bedrnova, Novy, 2007, s. 385).

Prvni skupinou jsou tzv. dissatisfaktory neboli hygienické faktory, které nabyvaji dvou
extrémnich hodnot ,bez pracovni nespokojenosti“ a ,pracovni nespokojnost®
(Bedrnova, Novy, 2007). Tyto faktory tedy plsobi pouze na ptipadnou nespokojenost
zamé&stnanci, ale neovliviiuji je k vyssi vykonnosti. Mezi tyto faktory se fadi pracovni
fady a smérnice, technické vedeni, pracovni podminky, vztahy mezi zaméstnanci nebo

vydélek (Bélohlavek a kol., 2001).

Druhou skupinou jsou tzv. motivatory, které plsobi na spokojenost zaméstnanci.
Pritomnost téchto faktort vede tedy ke spokojenosti, ale jejich nepfitomnost nemusi mit
negativni vliv na nespokojenost. Prostfednictvim motivatorQ je mozné pozitivné¢ pusobit
na pracovni vykon zaméstnancli. Do této skupiny faktorti se fadi naptiklad tspéch
(dosaZeni cile), uznani, moznost povyseni, moznost osobniho rastu, mira odpovédnosti

nebo napln prace (Koubek, 2007).

Rozdéleni faktori na hygienické faktory a motivatory dobfe poukazuje na limity

nékterych stimuld ¢i motiva, jejichz cilem je motivovat zaméstnance a zvysit tak jejich
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vykonnost. Déle poukazuje na to, Ze Spatnd volba stimuld ¢i mira jejich vyuziti maze

mit za nasledek naprostou neefektivitu.

Stejné jako Maslowova hierarchie potieb, i Herzbergova dvoufaktorova teorie je
vystavovana kritice, kterd se tyka hlavné pouzité metody vyzkumu, nedostatecného a
pfili§ specifického vzorku lidi a zaroveil nedostatecnych dikazi o vlivu motivatorti na
vykonnost. Piestoze ob¢ teorie jsou kritizovany a urcité¢ nejsou dokonalé, patii mezi
nejoblibengjsi teorie pracovni motivace (Armstrong, 2007). Tyto teorie se vyznacuji

také urcitou podobnosti, ktera bude zminéna dale v textu prace.
3.2.3 McGregorova teorie Xa'Y

Teorie X a Y bychom mohli zafadit spiSe mezi styly vedeni nez mezi teorie motivace,
pfesto ma zavazné dusledky pro piistup k motivaci ve firm¢ (Dvoiakova, 2007). Teorie
X a'Y vlastné vyjadiuje, jak jsou zaméstnanci vnimani vedoucimi pracovniky. Teorie X
vychazi z toho, ze manazer vnima zameéstnance spise jako liného tvora, kterého k praci
musi nutit. Casto vyuzivd odmén a trestli a autoritativniho vedeni. Naopak manaZer
vychazejici z teorie Y vklada v podfizeného vétsi diivéru, protoze piepoklada, ze clovek
je tvor odpovédny se smyslem pro povinnost. Dal§im pfedpokladem teorie Y je fakt, ze

vvvvv

mzdy (Bedrnova, Novy, 2007).

3.2.4 Teorie cile

Teorie cile patfi mezi teorie zaméfené na proces. Tato teorie vykazuje urCitou
podobnost a propojenost s koncepci fizeni podle cilt, avsak klade velky duraz na to, aby
cile zaméstnanct nebyly stanovovany pfili§ byrokraticky, bez ohledu na jejich souhlas a
poskytnuti dostate¢cné podpory pro vykon prace. Teorie cile fika, Ze vykonnost a
motivace zaméstnancii je vyssi, pokud jsou jim stanoveny dostatené narocné, ale
piijatelné cile, a pokud je zaméstnancim poskytnuta zpétna vazba hodnotici jejich
vykon. Velky vyznam zde hraje participace pracovnikli na stanovovani vlastnich cilti a

podpora ze strany manazeru (Armstrong, 2007).
3.2.5 Teorie spravedInosti

,»Teorie spravedlnosti se zabyva tim, jak lidé vnimaji, jakym zplsobem se s nimi

V porovnani s jinymi lidmi zachazi. Spravedlivé zachdzeni znamena, ze je s Clovékem
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jednano stejné jako s jinou skupinou lidi (referen¢ni skupinou) nebo jako s odpovidajici
osobou“ (Armstrong, 2007, s. 226). Teorie spravedlnosti nehovofi o rovném zachazeni,
ale o spravedlivém pfistupu k zaméstnancim na zéklad¢ jejich vykonu, chovani apod.
Déle je mozné rozliSovat distributivni spravedlnost a proceduralni spravedlnost.
Distributivni spravedlnost se zaméfuje na vnimani zameéstnancu, jak jsou odménovani
na zakladé¢ podaného pracovniho vykonu v porovnani s ostatnimi pracovniky.
Proceduralni spravedlnost se zaméiuje na vztah zaméstnancti k podnikovym postupiim

Vv oblastech hodnoceni, povySovani ¢i discipliny (Armstrong, 2007).

Teorie spravedInosti ma velky vyznam pro vyzadovani pracovni moralky a zaroven je
vystrahou ¢i podnétem pro manazery ke sledovani pracovni vykonnosti podiizenych.
Pravé na zdklad¢é pracovni vykonnosti jednotlivych zaméstnancli by méli manazeti
stanovovat odmény ¢i sankce. Bedrnova a Novy (2007) uvadi jako ptiklad situaci, kdy
néktery z pracovnikli nebude dlouhodobé podavat takovy vykon a vyvijet stejné usili
jako jeho kolegové, a ptesto bude vySe jeho odmény stejnd jako u ostatnich. Pak
zakonité tento stav povede ke snizeni motivace ostatnich zaméstnancti vynakladat vyssi

usili a naopak jejich pracovni vykon poklesne na nezadouci Groven.
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4 Systém motivace ve spolecnosti Oiles Czech

Manufacturing

Systém motivace spole¢nosti Oiles Czech Manufacturing byl zmapovan za pomoci
analyzy dokumentli, konzultaci s HR manazerkou spolecnosti, metody pozorovani a
s vyuzitim vlastni praxe v podniku. Nasledujici text prace je zaméfen na jednotlivé
komponenty, které ovliviiuji motivaci zaméstnancii podniku. Témito komponenty jsou
systém odménovani, zaméestnanecké benefity, pracovni podminky a prosttedi, atmosféra

na pracovisti a komunikace, vedeni lidi a moznosti vzdélavani a rozvoje zaméstnanci.

4.1 Systém odménovani

Systém odménovani spolecnosti Oiles Czech Manufacturing zahrnuje zékladni plat a

dalsi financni odmény mezi které patii rocni, ¢tvrtletni a mésicni bonus.

Zakladnim vychozim bodem pro odménovani zameéstnanci jsou platové tiidy
stanovujici zdkladni plat zaméstnanct spolecnosti. Tyto platové tfidy jsou stanoveny
pro kazdou pracovni pozici, kterou spolecnost eviduje. Kazda pozice obsahuje 9
platovych tiid. Od vySe zakladniho platu se odviji vySe roénich, ¢tvrtletnich a mési¢nich
bonusll. Ro¢ni bonus se pohybuje ve vysi od 50% az 110% zakladniho mési¢niho platu
a maji na n¢ ndrok vSichni zaméstnanci spolecnosti. Vyse ctvrtletniho bonusu se také
odviji od nemocnosti kazdého zaméstnance a je tedy odménou za vysokou pracovni
moralku. Ctvrtletni bonus neni sou¢asti odméiovani manazerii spoleénosti. Mésiéni
prémie jsou navazadny na vykon operatorit vyroby. Na tento bonus maji narok
zamé&stnanci na pozicich operator vyroby, mistr a dal§i zaméstnanci na délnickych
pozicich. Zaméstnanec na pozici operator vyroby miZze dosahnout az na 20% mési¢ni
navySeni mzdy. VySe mési¢niho bonusu se odvozuje od toho, jak dany zaméstnanec
naplituje normy zmetkovitosti a normy zaméfené na mnozstvi vyrobenych vyrobkd.
Ostatnim zamé&stnanciim, ktefi maji narok na mésicni bonus a ktefi pfimo neobsluhuji
vyrobni stroje, je mési¢ni prémie stanovena pramerem. Dale maji zaméstnanci narok na
proplaceni piesCast (krom¢ manazerti spole¢nosti), pfiplatky za no¢ni sménu, praci

V sobotu, ned¢€li a odménu za zastupovani.
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Zaméstnanci maji moznost ovlivnit také vysi svého zdkladniho platu. Po nastupu na
pracovni pozici je zaméstnanec zafazen do nejnizsi platové tiidy v ramci dané pozice.
Po 1 — 3 mésicich od nastupu na danou pracovni pozici a nasledn¢ kazdy rok v bfeznu
probihd hodnoceni zaméstnanct. Cilem hodnocenti je zjistit, do jaké miry si zaméstnanci
osvojili pozadované dovednosti. Hodnotiteli jsou pfimy nadfizeny a dals$i nadiizeny
v hierarchii. Na zaklad¢ tohoto hodnoceni miize pracovnik postoupit V ramci pracovni
pozice do vyssi platové tiidy a tedy i navysit svij zakladni plat. Na zakladé tohoto

hodnoceni mohou také zaméstnanci dosahnout na povyseni.

4.2 Zaméstnanecké benefity

Soucasny program zaméstnaneckych vyhod spolecnosti OCM vznikl na zakladé
standard@i matefské spolecnosti, zdkonnych norem Ceské republiky a intenzivni
konkurence v ziskavani a udrzovani zaméstnanci mezi spole¢nostmi sidlicimi
v primyslovych zénach v okoli Kadané a Klasterce nad Ohii. Spole¢nost OCM nabizi

svym zaméstnanctim nasledujici benefity.

Podpora stravovani

V prostorach firmy OCM je jidelna provozovana spolec¢nosti Eurest. OCM hradi
naklady na provoz jidelny a zaroven dotuje kazdému zaméstnanci 55% z celkové ceny 1
jidla denné, pokud zaméstnanec odpracoval alespoii 4 hodiny. V piipad¢ odpoledni ¢i
no¢ni smény maji zaméstnanci moznost objednat si mraZené jidlo, které si nasledné

ohteji v mikrovlnné troubé.

Doprava do zaméstnani

Vzhledem k nesnadné dopravé do prumyslové zony, v které se firma nachazi, poskytuje
OCM svym zaméstnanctim piispévek na dopravu. Piispévek na dopravu obdrzi kazdy
zaméstnanec za den, kdy se dostavil do prace. VySe pfispévku je rozdélena do 4 tiid

Vv zavislosti na vzdalenosti mista bydlist¢ od sidla firmy.

Pracovni obleéeni

Vsichni zaméstnanci spole¢nosti maji narok na pracovni obleceni (uniformu), které je
predstavovano montérkami ¢i pracovnimi plasti. Pracovni oble€eni a jeho udrzba je plné

hrazeno firmou. Povinnost nosit v zaméstnani uniformu vyplyva z kultury japonskych
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vlastnikii. Udrzbu, spravovani poskozenych ¢asti a prani pracovniho obleceni

kompletné zajiSt'uje najata externi firma.

Zdravotni péce

Zakladni oSetfeni a vesSkeré vstupni, vystupni a periodické prohlidky zaméstnanca
spole¢nosti jsou vykonavany lé¢karem, s kterym ma OCM uzavienou smlouvu. Veskeré

naklady na tyto sluzby jsou plné€ hrazeny zaméstnavatelem.

Firemni svatky a oslavy

Firma kazdoro¢n¢ slavi vyro¢i svého zalozeni dne 11.6. Pro zameéstnance toto
predstavuje benefit 1 volného dne navic, oproti standardnim 4 tydnim dovolené.
V ptipadé, Ze tento den ptipada na sobotu nebo nedéli, je svatek presunut na patek.

Volno pro zaméstnance je proplaceno jako statni svatek.

Dale pofadd firma kaZzdoro¢ni védnocni velirek s obcerstvenim a programem pro
zameéstnance. Zaroven je to prilezitost pro zaméstnance setkat se s nejvyssim vedenim

firmy.

Ostatni benefity

Oiles Czech Manufacturing podporuje kulturni ¢i sportovni aktivity svych zaméstnanct
formou Flexi Passti v nominalni vysi 100 K¢ / mésic. Kazdy zaméstnanec si voli vyuziti
obdrZzen¢ho poukazu. Dal$Sim benefitem ve formé finan¢ni odmény je 500 K¢, které

obdrzi zaméstnanec za 5 odpracovanych let ve firm¢.

4.3 Pracovni podminky a prostredi

Spole¢nost Oiles Czech Manufacturing se snazi budovat pfijemné a cisté pracovni
prostfedi. Diilezitym aspektem prace je také bezpecnost na pracovisti. V této oblasti
dosahuje spole¢nost dlouhodobé velmi dobrych vysledkt. Vzhledem k horsi dostupnosti
sidla spolecnosti pomoci systému vetfejné dopravy, zaméstnanci ocefiuji pritomnost
vlastniho bezplatného parkovisté v aredlu firmy. V samotné budove je mozné€ pozorovat
zakladni rozdé€leni pracovisté na kancelafe, vyrobni halu, sklad logistiky, Satny pro
zam&stnance a kantynu. Rozdéleni kancelafi vychazi z funkciondlniho c¢lenéni
zamé&stnancl. Umisténi kancelafi je stanoveno podle zakladniho pozadavku, aby
oddé€leni vyroby bylo situovdno vedle vyrobni haly a kancelare logistiky blizko skladu.

Ihned po vstupu na pracovisté¢ a dale ve vyrobni hale je mozné pozorovat vzorky a
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ukazky vyrobkl. Vyrobni hale dominuji stroje a vstfikovaci lisy. Zaroven zde muze
pozorovat velké mnozstvi nastének, kanban karty a dalsi néstroje vizualizace. Nasténky
slouzi také k oznamovéni vykonnosti pracovnikili, spokojenosti zakaznika ¢1 vyrobnich
vysledkii. Neptehlédnutelnym projevem organiza¢ni kultury je obleceni zaméstnanct.
Vsichni zaméstnanci véetné vedoucich pracovnikli jsou povinni nosit na pracovisti
podnikové uniformy. Vzhled uniforem se lisi na zakladé pracovni pozice zaméstnance,
avSak sjednocuje je logo spolecnosti a modra barva. Tyto uniformy maji nejcastéji
podobu montérek, plastt nebo overallt, které se skladaji z bundy a kalhot velmi
podobnych pracovnim uniformam. Jednotné plasté jsou pfipravené také pro navstévniky

firmy.

Po rozsiteni sidla v roce 2008 ma firma kapacitu zhruba 150 zaméstnanct. Diky tomu
jsou Satny a zazemi spoleCnosti velmi prostorné a témef polovina vyrobni haly je
v soucasné dobé nevyuzita. Pfichody a odchody zaméstnancii jsou evidovany
prostiednictvim zdznamt na papirovych kartach. Operatofi vyroby maji stanovenou
pracovni dobu 7,5 hodin. Jejich pracovni doba je rozdé€lena dvéma 15 minutovymi
pfestavkami a 30 minutovou pauzou na obéd. Ostatni zaméstnanci maji 8§ hodinovou
pracovni dobu s 30 minutovou pauzou na obéd. Po vétSinu roku probihd vyroba
V jednosménném provozu. V piipad€ velkych zakazek a nutnosti rychlého dodani je
vyroba schopna pracovat na vice smén. Kantyna spole¢nosti neni dimenzovana pojmout
vSech 44 zamé&stnancl zarovei, proto jsou zamé&stnanci rozdéleni do skupin a ¢as obéda

jednotlivych skupin je ohlaSovan pomoci sirény.

4.4 Atmosféra na pracovisti a komunikace

Spolecnost Oiles Czech Manufacturing se snazi budovat pfijemné a motivujici pracovni
prostiedi. Zaroven klade velky daraz na vztahy uvnitt organizace. OCM se také snazi
byt spolecensky zodpovédnou firmou vzhledem k regionu, kde ma své sidlo a budovat
tak svoji image, jak vuci vetejnosti, tak i svym zaméstnancim. Velky vliv na atmosféru
ve spolecnosti mé stfet n€kolika kultur. Jedna se o kulturu japonskou, Ceskou a
némeckou. V podniku pievazuji hlavné Ceska a japonska kultura. Japonska kultura je
v podniku zastoupena hlavn¢ prostfednictvim pusobeni matefské spole¢nosti a
samotnych japonskych zaméstnancii firmy. Nejvice se tato kultura projevuje pfii
podnikovych oslavach a setkdnich, kde se potfadaji nejriznéjsi japonské ritualy. Na

pracovisti se japonské kultura projevuje naptiklad prostfednictvim noSeni uniforem a
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ptebiranim metod a pracovnich postuptt vzniklych v Japonsku (napf. kaizen, kanban,
pokayoke). Naopak ¢eskd kultura se nejvice projevuje v kazdodennich vztazich mezi
zaméstnanci. Na pracovisti je bézné vykani a tykani a v tomto ohledu zéalezi pouze na
osobnim vztahu mezi dvéma zameéstnanci. V podniku neexistuje eticky kodex, ktery by

pfesné vymezoval vztahy mezi zaméstnanci a stanovoval normy chovani.

Oiles Czech Manufacturing je spiSe mensi organizaci, proto velka c¢ast komunikace
mezi pracovniky probiha ustni formou. Dal$i formou komunikace ve firmé je
elektronicka posta, kterou vyuziva ale pouze dil¢i ¢ast zaméstnancti. Pro tyto ucely je
vyuzivana aplikace Microsoft Outlook. Zaméstnanci mohou komunikovat a predkladat
své pripominky také prostfednictvim schranky divéry, ktera je umisténa ve vyrobni
hale. Velkou vyhodou schranky duveéry je samoziejmé zachovani anonymity
ptispévatele. Dulezitym nastrojem pro piedavani informaci jsou nasténky. Tyto
nasténky slouzi k riznym ucelim. V podniku se vyskytuji nésténky, které¢ slouzi
k evidenci pfitomnych zaméstnanci a oznamovani piichodd a odchodt. Dalsi nasténky
slouzi ke sledovéani stavu materidlu v podniku, oznamovani vykonnosti jednotlivych
zaméstnancl nebo zvetejiiuji hodnoceni dodéavek ze strany zédkaznikli podniku. Jednou
z nastének v podniku je také Kaizen nasténka, kterda by méla slouzit k podavani navrht
na zlepSeni zaméstnanci a také k poskytnuti zpétné vazby a vyhodnoceni Kaizen
navrht. Vedouci pracovnici také komunikuji a pfedavaji si informace prostfednictvim
porad. Tyto porady se konaji dvakrat tydné¢ a slouzi k oznamovani cilt ¢i prace, ktera by
méla byt vykonana v obdobi do dal$i porady. Vzhledem ktomu, ze Oiles je
mezinarodni organizaci, komunikace ve firmé je uskute¢iiovana v né€kolika jazycich.

Oficidlnimi jazyky Oiles Czech Manufacturing jsou ¢eStina, angli¢tina a japonsStina.

4.5 Vedeni lidi

Spolecnost Oiles Czech Manufacturing je spiSe formalni organizaci s dislednou
hierarchii. Ve firmé se vyskytuje pouze omezené mnozstvi jednotlivych stupiiti fizeni a

casto zde dochazi ke kumulaci pracovnich funkeci.

Vzhledem K hierarchii spole¢nosti a jednotlivym stupniim fizeni se v OCM vyskytuje
nékolik rtznych styli vedeni. K identifikaci jednotlivych stylt vedeni v podniku je
mozné vyuzit Likertovo ¢lenéni do ¢ty skupin, které uvadi Dvorakova (2007). Pokud

se jednd o vztah mezi prezidentem spolecnosti, ptipadné fediteli matefské spolecnosti, a

48



fidicimi manazery OCM, je uplatiovan pfevazné liberdlni autoritativni styl vedeni.
Zavazna a strategickd rozhodnuti jsou autoritativné predloZzena manazerim OCM, ale
vétsina taktickych a operativnich rozhodnuti jsou na né delegovéna. Pii blizSim
zkoumani vztahu vyrobniho a administrativniho feditele podniku k ostatnim
manazerim, je mozné pozorovat nejcasteji uplatiiovani konzultativniho stylu vedeni a
nekdy také ptilisSnou diveéru a viru v niz§i manazery, zZe maji stejny zdjem na zavadeéni a
kontrolovani stanovenych opatfeni jako vedeni podniku, coz cCastetné¢ vychazi i ze
specifik japonské kultury. Liberalni autoritativni styl vedeni je uplatfiovan také v ramci
vztahii mezi manazery podniku a béznymi zaméstnanci ¢i operatory vyroby, kde je tento

styl vedeni limitovan povahou vyrobniho procesu podniku.

4.6 Moznosti vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

Po nastupu na novou pracovni pozici podstupuje zaméstnanec vycvik, ktery trva
zpravidla 1 — 3 mésice. Po této dobé je pracovnik hodnocen, zda si osvojil potiebné
znalosti a dovednosti pro uspésny vykon funkce a na tomto zakladé je zatazen do
platové tfidy v ramci své pozice. Spolecnost OCM zaroveil disponuje programem
kariérniho ristu. Cilem tohoto programu je vyhledavat adepty, ktefi maji dostatecny
potencial byt povySen na vyss$i pracovni funkci. Vybrani zaméstnanci jsou pak

podporovani V rozvoji dovednosti a dal§im vzdélavani.

Oiles Czech Manufacturing ukonc¢ilo organizovani kurza ciziho jazyka b&hem pracovni
doby v prostorach podniku a to zejména z divodi malého zajmu ze strany zam¢&stnanci
a vysoké narocnosti na spotfebu pracovni doby zaméstnanct. Spolecnost vSak 1 nadale
podporuje vzdélavani a dalSi rozvoj svych zaméstnancii prostfednictvim moZnosti
proplaceni kurzi. Pokud si zaméstnanec vybere kurz, ktery bude navs§tévovat soukromeé
ve svém volném case, existuje zde moznost, Ze mu naklady na kurz budou proplaceny
podnikem. Zminéné proplaceni nakladid kurzu musi byt schvaleno vedenim podniku.
Kurzy jsou proplaceny, pokud zde existuje souvislost mezi zaméfenim kurzu a obsahem

vykonévané prace.
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5 Zhodnoceni souc¢asného systému motivace

Cilem této kapitoly je zhodnotit systém motivace ve spolecnosti Oiles Czech
Manufacturing. Pro tyto ucely byly vyuzity dva dotazniky a dopliujici rozhovory.
Nejprve je motivacni politika podniku hodnocena pomoci vlastniho dotaznikového
Setfeni. Nasledné¢ je vyuzit firemni dotaznik, ktery se zaméfuje na spokojenost
zaméstnancl s programem zaméstnaneckych vyhod. Tato dotaznikova Setfeni jsou
doplnéna o nestrukturované rozhovory se zameéstnanci spole¢nosti. V zavérecné ¢asti
kapitoly jsou shrnuty silné a slabé stranky systému motivace spolecnosti Oiles Czech

Manufacturing.

5.1 Vlastni dotaznikové Setireni

Cilem provedeného dotaznikového Setfeni bylo identifikovat silné a slabé stranky
motivac¢niho systému spole¢nosti Oiles Czech Manufacturing. Dotaznik byl zpracovan
na zékladé Manudlu pro méteni a vyhodnoceni trovné spokojenosti zaméstnanct, ktery
byl zpracovan ve Vyzkumném tstavu prace a socialnich véci (VUPSV [online], 2014).
Zejména byly vyuzity moduly zaméfujici se na spokojenost zaméstnancii, motivaci,
komunikaci a sdileni informaci, mezilidské (interpersonalni) vztahy a vztah
zaméstnancll k organizaci. Podoba dotazniku a znéni otazek bylo pfizpisobeno
potiebam tohoto Setfeni. Vzor dotazniku je soucasti ptilohy C. Pro zaji$téni maximalni
navratnosti dotaznikd byla zvolena metoda osobniho piedani dotazniku zaméstnanctim,
po které nasledovalo 1 osobni pievzeti vyplnéného dotazniku. Cilem bylo ziskat

vyplnény dotaznik alespon od 50% zamé&stnancu.

Samotny dotaznik byl rozdélen do 4 casti. Prvni ¢ast dotazniku zjiStovala zakladni
udaje o respondentech. Dalsi ¢ast dotazniku byla zaméfena na spokojenost zaméstnancti
s vybranymi aspekty motivacniho systému spolecnosti. Zaroven zde respondenti
urcovali dualezitost téchto aspektl. Treti Cast dotazniku se zamé&fila na konkrétni oblasti
systému motivace, a to: komunikaci, mezilidské vztahy a vztah zaméstnanct k podniku.
Tyto oblasti byly vybrany na zaklad¢ pohovorit s HR manazerkou spolecnosti z toho
divodu, Ze byly oznafeny jako potencialn¢ problémové. Dotaznik byl ukoncen

otevienou otazkou, kde respondenti dostali prostor uvést svad doporuceni.
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5.1.1 Zakladni udaje 0 respondentech

Z celkového poctu 42 zaméstnanct hovofticich cesky, odevzdalo dotaznik 25
zam¢estnancl, coz Cinilo navratnost 59,5%. Vzhledem k nizkému zastoupeni
respondentii u jednotlivych pracovnich pozic, byla vétsSina polozek vyhodnocena
souhrnné. Pouze u vybranych polozek dotazniku je souhrnné hodnoceni doplnéno o
porovnani odpovédi respondentii na zéklad¢ rozdéleni zaméstnancti do 3 skupin. Prvni
skupinu tvofili zaméstnanci s prevahou manudlni prace, napf. mistr, délnik nebo
skladnik. Do druhé skupiny byli zafazeni administrativni pracovnici véetné¢ vedeni
firmy (napt. HR, ucetnictvi). Tteti skupinu tvofili technicti pracovnici (napf. kontrola

kvality, technik vyroby).

Obr. €. 12: Rozdéleni respondenti podle pohlavi

Pohlavi

Muz
44% Zena

56%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Z obrazku €. 12 je patrné, Ze z celkového poctu 25 respondentt vyplnilo dotaznik 56%

zen a 44% muzi, coz priblizné odpovida i poméru zastoupeni obou pohlavi ve firme.

Na dalsim obrazku ¢. 13 je vidét v€kové rozlozeni respondenti. Nejveétsi zastoupeni zde

maji zaméstnanci ve véku 26 az 44 let, ktefi predstavuji 80% celkového vzorku

respondentd.
Obr. ¢&. 13: Rozdéleni respondentii do vékovych skupin
Vek
m 18-25
16% 0% 4%

D" ’ m 26-34

< 35-44

40% m 45-54
H 54 a starsi

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014
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Z obrazku ¢. 14 je patrné, Ze nejCastéji zastoupenou skupinou byli zaméstnanci na
délnickych pozicich jako mistr, operator nebo skladnik (celkem 11 respondenti).
Administrativni zam¢&stnanci byli druhou nejéastéji zastoupenou skupinou s celkovym
poctem 8 respondentli. Nejméné zastoupenou skupinou (pouze 6 respondentil) byli

techniCti pracovnici.

Obr. ¢&. 14: Rozdéleni respondentt do skupin podle pracovni pozice

Pracovni pozice

m Mistr, operator, skladnik

B Administrativa v€etné vedoucich
pracovnikl (HR, Gcetnictvi, vedeni
firmy)

Technik véetné vedoucich pracovnikd
(kontrola kvality, technik)

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2014

5.1.2 Spokojenost zaméstnancii S motivaénim systémem a duleZitost

jednotlivych aspektii tohoto systému pro zaméstnance

V této casti dotazniku odpovidali osloveni zaméstnanci na to, jak jsou spokojeni
s jednotlivymi aspekty motiva¢niho systému spole¢nosti OCM a jak jsou pro né tyto
aspekty (polozky) dulezité. Na zakladé analyzy spokojenosti a dilezitosti polozek je
mozné ziskat prehled o soucasném stavu systému motivace ve spole¢nosti a stanovit
jeho slaba mista. Mezi zminéné aspekty prace byly zafazeny pevna mzda, vykonnostni
slozka mzdy, zamé&stnanecké benefity, moznost povyseni, moznost dal§iho vzdélavani,
moznost rozsifeni kvalifikace, jistota zaméstnani, vztah s pfimym nadfizenym, vztahy
mezi zaméstnanci, jednani s respektem a tctou ze strany firmy, zajimavost a podnétnost
prace, uZziteCnost prace, pracovni podminky (svétlo, hluk, teplota), pracovni zatéz
(mnozstvi prace), pracovni zazemi (Satny, kantyna) a rozvrzeni pracovni doby
(pfichod/odchod, piestavka).Pro ucely odpovédi byly stanoveny nasledujici

Ctyfstupniové Skaly, kdy se respondenti ptiklané€li k nékterému z vyrok:

Spokojenost s aspekty prace: 1 — zcela nespokojen, 2 — spise nespokojen, 3 — spise

spokojen, 4 — zcela spokojen.
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Diilezitost aspekti prace: 1 — zcela nedulezité, 2 — spiSe nedulezité, 3 — spise dulezité,

4 — zcela dulezité.

Obrazek ¢. 15 zobrazuje spokojenost zameéstnancu spolecnosti Oiles Czech
Manufacturing s vybranymi aspekty motivaéniho systému spole¢nosti. Z tohoto obrazku
je patrné, 7e v podniku prevazuji spiSe spokojeni zaméstnanci. Zadny z vybranych
aspektii nebyl oznacen hodnocenim zcela nespokojen ¢i spiSe nespokojen ve vice nez
40% ptipada.

Obr. ¢. 15: Spokojenost zaméstnancii s vybranymi aspekty motiva¢niho systému OCM

Spokojenost zaméstnancl

oo jjqjjl:t:tjljljjji

(0]

S

X
|

® zcela spokojen

spise spokojen

® spiSe nespokojen

® zcela nespokojen

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Jako spokojené je mozné oznacit ty respondenty, kteti odpoveédéli pomoci moznosti
zcela spokojen ¢i spiSe spokojen. Nejvetsi spokojenost mezi respondenty tedy panuje
s nasledujicimi aspekty prace: uZitecnost prace (91% respondentll), moZnost roz§ifeni
kvalifikace, vztah s pfimym nadfizenym, jednani s respektem a uctou ze strany firmy a

rozvrzeni pracovni doby (87% u vSech).

Naopak nejvétsi nespokojenost (odpovédi — zcela nespokojen a spiSe nespokojen) byla
stanovena u polozek vykonnostni slozka mzdy (39% respondentll), pracovni zatez

(30%) a moznost povyseni (26%).
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Nasledujici obrazek €. 16 udava diilezitost jednotlivych aspektii prace pro zaméstnance

spole¢nosti (respondenty).

Obr. ¢. 16: Dilezitost aspekti motivacniho systému OCM pro zaméstnance
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Z odpovédi respondentll vyplyva, ze alespont 82% zaméstnancii povazuje vSechny
vybrané polozky (motivy K praci) za spiSe dulezité nebo zcela dilezité. Nejmensi
dialezitost prifadili respondenti pracovnimu zdzemi a moznosti povySeni, kdy 18%
vSech respondentti povazovalo tyto aspekty za spiSe nedilezité. Naopak za nejvice
dilezité (odpovéd’ zcela dilezité) oznacili zaméstnanci firmy jistotu zaméstnani (86%

respondentt), pevnou mzdu (73%) a jednani s respektem a tctou ze strany firmy (73%).

Dalsi porovnani vztahu mezi spokojenosti zaméstnancti s konkrétnimi aspekty
motivacniho systému a dulezitosti téchto aspektl pro zaméstnance poskytuje nasledujici
tabulka ¢. 11. V této tabulce je vypocten celkovy aritmeticky primér pro kazdou
polozku na zéklad€ stanovené skaly 1 — 4. Tento primér je stanoven pro spokojenost i
dulezitost. Posledni sloupec tabulky vypocitava nejvétsi diference mezi dilezitosti
jednotlivych aspektti motivacniho systému pro zaméstnance a mirou naplnéni ze strany

podniku (spokojenosti zaméstnancii). Polozky s nejvétSimi rozdily jsou zbarveny

cervene.
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Tab. € 11: Primérna spokojenost a dileZitost aspekti motivaéniho systému podle zaméstnanci a jejich
rozdily

Aspekt motivacniho systému Spokojenost | DileZitost | Rozdil
Pevnd mzda 3,13 3,68 -0,55
Vykonnostni slozka mzdy 2,70 3,41 -0,71
Zaméstnanecké benefity 2,96 3,45 -0,50
MoZnost povyseni 2,83 3,27 -0,45
Moznost dalSiho vzdélavani 3,09 3,41 -0,32
Moznost rozsifeni kvalifikace 3,09 3,45 -0,37
Jistota zameéstnani 3,17 3,86 -0,69
Vztah s pfimym nadfizenym 3,35 3,64 -0,29
Vztahy mezi zaméstnanci 3,04 3,64 -0,59
Jedndni s respektem a Uctou ze strany firmy 3,22 3,73 -0,51
Zajimavost a podnétnost mé prace 3,04 3,36 -0,32
Uzite¢nost mé prace 3,26 3,41 -0,15
Pracovni podminky (svétlo, hluk, teplota) 3,35 3,55 -0,20
Pracovni zatéz (mnozstvi prace) 2,87 3,41 -0,54
Pracovni zazemi (Satny, kantyna) 3,13 3,32 -0,19
RozvrZeni pracovni doby (pfichod/odchod, pfestavka) 3,26 3,50 -0,24

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Z tabulky vyplyva, Ze nejméné spokojeni jsou zaméstnanci s nasledujicimi aspekty
motiva¢niho systému spolecnosti: vykonnostni slozka mzdy (primér spokojenosti 2,70),
moznost povyseni (2,83), pracovni zatéz (2,87), zaméstnanecké benefity (2,96), vztahy
mezi zaméstnanci (3,04) a zajimavost a podnétnost prace (3,04). Pfi porovnani praméra
spokojenosti a dileZitosti jsou nejvétsi diference naméfeny u nasledujicich aspekti:
vykonnostni slozka mzdy (diference - 0,71), jistota zaméstnani (-0,69) a vztahy mezi

zamé&stnanci (-0,59).

Pro vétsi presnost zjisténych vysledkti byly tyto diference stanoveny také pro jednotlivé
skupiny zaméstnancl. Tyto skupiny, spolu se zastoupenim respondentli v téchto
skupinach, byly charakterizovany v podkapitole Zakladni udaje o respondentech.
Naésledujici tabulka €. 12 zobrazuje tyto diference, nejvétsi rozdily jsou opét oznaceny

cervene.

55



Tab. ¢. 12: Diference mezi priimérnou spokojenosti a dileZitosti podle pracovnich skupin

mistr, Administrativa Technik véetné

operator, | véetné vedoucich vedoucich
Aspekt motivacniho systému skladnik pracovniku pracovniku
Pevna mzda -0,50 -0,14 -1,17
Vykonnostni slozka mzdy -0,60 -0,43 -1,27
Zaméstnanecké benefity -0,70 -0,14 -0,53
Moznost povyseni -0,70 0,14 -0,73
Moznost dalSiho vzdélavani -0,50 -0,14 -0,23
Moznost rozsifeni kvalifikace -0,60 0,00 -0,43
Jistota zameéstnani -0,50 -0,71 -1,00
Vztah s pfimym nadfizenym -0,40 -0,29 -0,13
Vztahy mezi zaméstnanci -0,70 -0,43 -0,60
Jednani s respektem a Uctou ze strany firmy -0,80 -0,14 -0,47
Zajimavost a podnétnost mé prace -0,60 0,00 -0,27
Uzitecnost mé prace -0,10 -0,14 -0,27
Pracovni podminky (svétlo, hluk, teplota) -0,20 -0,14 -0,27
Pracovni zatéz (mnozstvi prace) -1,00 -0,14 -0,20
Pracovni zazemi (Satny, kantyna) -0,40 0,00 -0,03
Rozvrzeni pracovni doby -0,30 -0,29 -0,10

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2014

Z tabulky €. 12 je patrné, Ze zaméstnanci zafazeni do skupiny ,,administrativa vetné
vedoucich pracovnikli* vykazuji v priméru nejmensi miru rozdilnosti mezi spokojenosti
S jednotlivymi aspekty motivacniho systému a dalezitosti téchto aspekti. U
zamé&stnancl zafazenych do skupiny ,,mistr, operator, délnik* byly zjiStény vyznamné
rozdily oproti ostatnim skupinam v nasledujicich aspektech prace: jednani s respektem a
uctou ze strany firmy (-0,80) a pracovni zatéz (-1,00). U zaméstnanct zatazenych do
skupiny ,technik vcetné¢ vedoucich pracovnikd“ se jednalo o néasledujici aspekty:
vykonnostni slozka mzdy (-1,27), pevna mzda (-1,17), jistota zaméstnani (-1,00) a
moznost povysSeni (-0,73). Polozky vykonnostni slozka mzdy, jistota zaméstnani,
pracovni zatéZ a moznost povyseni byly oznaCeny jako problémové také v predchozich
¢astech vyhodnoceni dotazniki, a proto je tieba je povazovat za polozky zpisobujici
nespokojenost zaméstnancil. Polozky jednéni s respektem a uctou a pevnd mzda
vykazuji taktéZ vyznamné diference. Nicméné tyto diference je mozné piisoudit
nizkému poctu respondenti dotazniku. VétSina respondentii oznacovala tyto polozky

Vv dotazniku alesponi hodnocenim ,,spiSe spokojen®.
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5.1.3 Komunikace

V nasledujicich oblastech dotaznikli zaméfenych na komunikaci ve firmé¢, mezilidské
vztahy a vztah zaméstnanci k firmé rozhodovali respondenti o tom, do jaké miry
souhlasi s danym vyrokem. K vyjadieni miry souhlasu S vyrokem byla opét vyuzita
Ctyfstupniova skala: 1 — zcela souhlasim, 2 — spiSe nesouhlasim, 3 — spiSe souhlasim, 4 —

zcela souhlasim.

Nasledujici obrazek ¢. 17 zobrazuje miru souhlasti respondenti s vyroky v oblasti
komunikace. Nejvice se respondenti ztotoznovali s vyrokem, ze maji potiebné
informace pro vykondni své prace (96% respondentll). Naopak nejcastéji nesouhlasili
respondenti s vyroky: spoluprace mezi oddélenimi firmy je na dobré tGrovni (26%) a

jsem informovén o cilech podniku (22%).

Obr. €. 17: Komunikace na pracovisti
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2014
5.1.4 Mezilidské vztahy

Vysledky zjisténé v oblasti mezilidskych vztahti jsou zobrazeny na obrazku €. 18. V této
oblasti byly vSechny vyroky hodnoceny vysokou mirou souhlasu respondentd. Nejvice
nesouhlasnych odpovédi bylo oznaceno u vyroku ,,miij nadfizeny jednéd se zaméstnanci
spravedlivé®. Odpovédi ,,zcela nesouhlasim* nebo ,,spiSe nesouhlasim* zvolilo 17%
respondentt. Na druhou stranu celkem 48% respondentti hodnotilo tento vyrok
moznosti ,,zcela souhlasim®. Z ¢ehoz Ize vyvozovat spiSe na spokojenost zaméestnancti

S jednanim svého nadfizeného.
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Obr. ¢&. 18: Mezilidské vztahy na pracovisti
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

5.1.5 Vztah k organizaci

Cilem této oblasti dotazniku bylo zhodnotit vztah zaméstnancti ke spolecnosti Oiles

Czech Manufacturing, z ¢ehoz Ize usuzovat i na miru loajality zaméstnanci. Pro tyto

ucely byly pouzity vyroky ,,doporucil/a bych firmu jako dobrého zaméstnavatele* a

»firma je dobfe fizena®“. ZjiSténé hodnoty jsou zobrazeny na obrazku ¢. 19. S prvnim

vyrokem souhlasilo (odpovédi zcela souhlasim a spiSe souhlasim) 87% respondentd a

pouze 13% respondentli oznacilo moznost ,,spiSe nesouhlasim®. Nikdo z respondenti

neoznacil moZznost ,,zcela nesouhlasim®. U druhého vyroku ,.firma je dobfe fizena“ byla

mira nesouhlasu vyssi. Celkem 4% respondentd ,,zcela nesouhlasilo® a 17% ,,spiSe

nesouhlasilo®. Pfesto i vtomto ohledu pfevazovali kladné odpovédi. Celkem 61%

respondenti zvolilo moznost ,,spiSe souhlasim* a 18% ,,zcela souhlasilo® s danym

vyrokem.
Obr. ¢ 19: Vztah zaméstnanci k podniku
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2014
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5.1.6 Navrhy zaméstnanci na zménu

Posledni ¢asti dotazniku byla oteviena otazka, kterd umoziiovala zaméstnanctim uvést
konkrétni doporuceni. Znéni této otazky bylo nasledujici: Existuje néjaky aspekt Vasi
prace, ktery byste doporucil/a zmenit? Pouze dva zaméstnanci vyuzili této moznosti a

uvedli néasledujici doporuceni:

e Zménit pracovni dobu
e [ tyden dovolené navic
e Zlepsit komunikaci mezi pracovisti

e Zlepsit komunikaci s nadfizenym

Tyto doporuceni byly uvedeny vzdy pouze jednim zaméstnancem, a proto jim nelze

prikladat velkou vahu a povazovat je za nazor $irsi skupiny zaméstnanct.

V ramci dotaznikového Setfeni pfevazovala spokojenost zaméstnanc s motivacnim
systtmem spolecnosti. Za nejdilezitéj$i aspekty motivaéniho sytému oznadili
respondenti pevnou mzdu, jistotu zaméstnani a jednani s respektem a uctou ze strany
spoleCnosti. V téchto oblastech se spole¢nosti OCM pievazné dafi uspokojovat
pozadavky zaméstnanct. Jako dal$i silné stranky motivacniho systému oznacili

respondenti vztah s nadfizenym, vztah zaméstnancli k organizaci, moznost rozsifeni

kvalifikace, pocit uzitecnosti vlastni prace a moznost rozvrzeni pracovni doby.

Naopak z vyhodnoceni dotazniki vyplynulo, ze slabé stranky motivaéniho systému
spole€nosti souvisi s vykonnostni slozkou mzdy, moznosti povyseni, zaméstnaneckymi
benefity, vztahy mezi zaméstnanci, jistotou zaméstnani nebo zajimavosti prace.
Respondenti déle negativné hodnotili vlastni informovanost o cilech podniku a
spolupraci mezi oddélenimi spolec¢nosti. Dalsim faktorem zplsobujici nespokojenost
zaméstnancl byla pracovni zatéz, coz bylo nejvyznamnéjsi u skupiny zahrnujici

zaméstnance na pracovnich pozicich mistr, operator vyroby nebo skladnik.

5.2 Zaméstnanecké benefity

Druhé dotaznikové Setfeni se vénuje zameéstnaneckym benefitim. Pro tcely tohoto
hodnoceni byly vyuzity interni dokumenty firmy, konkrétné¢ dotaznik spokojenosti
zamestnancl s programem zameéstnaneckych vyhod. Toto interni dotaznikové Setfeni

probihalo v bfeznu 2014. Firma nejprve zjiStovala spokojenost zaméstnancii se
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stavajicimi benefity, viz obrazek ¢. 20. Poté byli zaméstnanci dotdzani na to, jaky by

méli zdjem o dalsi mozné benefity. Z celkového poctu 44 zaméstnanct se zucastnilo

dotaznikového Setfeni 22 respondentli, coz ¢ini 50% vSech zaméstnanci firmy.

Respondenti u kazdé polozky vybirali mezi odpovéd'mi ,,ano* a ,,ne®, podle toho, jestli

jsou spokojeni se soucasnymi benefity respektive jestli by si prali zavést novy benefit.

Obr. ¢&. 20: Spokojenost zaméstnanci se sou¢asnymi benefity

r

Spokojenost se soucasnym

benefity

Nespokojen

m Spokojen

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Z obrazku ¢. 20 je patrné, Ze vSichni respondenti vyjadiili svoji spokojenost s vétSinou

firemnich benefitli. Pouze u podpory vzdélavani hodin anglictiny, prani a udrzovani

firemniho obleceni a firemnich oslav a vecirkil se naSli zamé&stnanci, ktefi vyjadfili svoji

nespokojenost.
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Obrazek ¢. 21 zobrazuje zajem respondenti o zavedeni novych firemnich benefitl.
Mezi tyto zaméstnanecké vyhody byly zatazeny nasledujici polozky: 1 tyden dovolené
navic, piiplatek na letni dovolenou/kemp, vétsi podpora sportovnich aktivit, piispévek
na penzijni pfipojisténi, pfispévek na zivotni pojisténi, bezirocné pujcky a vétsi
podpora kulturnich aktivit jako je kino, divadlo nebo koncerty. Z dotazniku vyplynulo,

Ze nejvetsi procento respondentt (95%) by mélo zajem o 1 tyden dovolené navic.

Obr. ¢&. 21: Zajem zaméstnanci o zavedeni dalSich benefiti nad ramec sou¢asného programu vyhod
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

5.3 Hodnoceni motivacniho systému pomoci dopliujicich

rozhovoru

Cilem této podkapitoly je doplnit zhodnoceni motivaéniho systému spole¢nosti OCM
provedené pomoci dotaznikového Setfeni a identifikovat konkrétni pficiny
nespokojenosti zaméstnancl. V této casti prace je hodnocen motivacni systém
spolecnosti Oiles Czech Manufacturing na zéklad¢ nestrukturovanych rozhovorid. Tyto
rozhovory byly vedeny béhem vykonané praxe v podniku s HR manazerkou spole¢nosti

a dal$imi tfemi zaméstnanci podniku, ktefi vykondvaji vedouci funkce.
5.3.1 Systém odménovani

Podle HR manazerky spolecnosti je nastaveny systém mezd ve spoleCnosti velmi
transparentni a zaméstnanci jsou podrobné seznameni s jeho podobou a cili. Tento
systém byl nastaven na zakladé pozadavkli matetské spolecnosti, kterd rozhoduje i o

vysi vydanych naklad na mzdy. Pfipadné upravy tohoto systému ¢i vyse plati musi byt
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schvalené matetskou spolecnosti. Z tohoto diivodu neni tento systém pfili§ flexibilni a

jen pomalu reaguje na konkurenci a pozadavky na trhu prace.

Z provedeného dotaznikového Setieni vyplynulo, ze vykonnostni slozka mzdy je
aspektem, ktery zpusobuje nejvétsi nespokojenost zaméstnanct OCM. Po blizSim
prozkoumani odpovédi a nazord zaméstnanct vSak vyplynulo, Ze nejvice nespokojeni
s timto aspektem systému odménovani jsou pracovnici, ktefi nemaji narok na mesicni
bonus. Pravé tento mésicni bonus predstavuje vykonnostni slozku mzdy v podniku.
Pticinu této nespokojenosti je mozné hledat v teorii spravedlnosti. AvSak hlavnim cilem
vykonnostni slozky mzdy je motivovat operatory vyroby k napliiovani stanovenych
norem zmetkovitosti a poétu vyprodukovanych vyrobki. Proto je tato forma odmény
vyhrazena pouze operatorim vyroby a zaméstnanciim, ktefi maji pfimy vliv na vyrobni

proces, jako je napiiklad vyrobni mistr.
5.3.2 Zaméstnanecké benefity

V dotaznikovém Setieni se polozka zaméstnanecké benefity umistila jako ctvrta nejhorsi
v celkovém hodnoceni spokojenosti zaméstnancl. Piesto v samostatném dotazniku
zaméfeném na spokojenost zameéstnancti s programem zaméstnaneckych vyhod byly
vSechny stavajici firemni benefity hodnoceny kladné. Nejmensi spokojenost byla
zjiSténa u polozky firemnich oslav a vecirkli. V minulosti potadala spole¢nost OCM dvé
firemni oslavy béhem roku, avSak v dobé ekonomické krize byla zruSena oslava
k prilezitosti zaloZeni spole¢nosti dne 11.6. Po odeznéni dopadi krize se tato oslava a
zaroven pfilezitost k neformalnimu setkdni vSech zaméstnancii spolecnosti jiz
neobnovila. Dale z rozhovorii a provedenych Setfeni vyplynulo, Ze by zaméstnanci
ocenili vys$§i finan¢ni dotaci stavajicich benefitl. Konkrétné zminovali Flexipassy a

odménu za pét odpracovanych let ve firmé, jejiz vysi povazuji za velmi nizkou.
5.3.3 Pracovni podminky a prostredi

Zamé&stnanci vesm¢es kladn€ hodnotili pracovni prostiedi a vybaveni i rozvrzeni
pracovni doby. U pracovni zatéze se vSak nazory zaméstnancu velmi liili. Zaméstnanci
administrativy, logistiky, technicti pracovnici ¢i vedouci pracovnici nevykazovali Zadné
znamky nespokojenosti s pracovni zatézi. Naopak zaméstnanci pracujici na pozici
operator vyroby jsou dlouhodobé nespokojeni s pracovni zatézi a casto také

S nezajimavosti a stereotypnosti prace. NejvétsSim nedostatkem vyrobniho procesu je
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fakt, ze operatofi jsou nuceni stat pti obsluze vyrobnich strojii po celou pracovni dobu,
coz je velmi namahavé. Dalsim faktorem, ktery vede K nespokojenosti zaméstnanci je
to, ze cely vyrobni proces se neustale opakuje. Z ditvodu sledovani norem a hodnoceni
zaméstnancu je nezadouci napiiklad rotace zaméstnancli mezi jednotlivymi vyrobnimi

programy.
5.3.4 Atmosféra na pracovisti a komunikace

Nastrojem identifikace soudrznosti v organizaci muze byt vyskyt a intenzita konfliktt
(Cejthamr a Dé&dina, 2010). Pokud se podrobné zaméfime na organizaci Oiles Czech
Manufacturing je mozné zde identifikovat nékolik zdroju konfliktu. Podle Dvotakové
(2007) by se jednalo o tyto zdroje konfliktii: nezvladnuti fidici ¢innosti na nckterych
urovnich organizace, neadekvatné postavend informacni sit’ a konflikty plynouci
z prostiedi neformalnich vztah. Podle Cejthamra a Dé&diny (2010) je mozné tyto

konflikty doplnit o rozdily ve vnimani.

Spole¢nosti OCM se dlouhodobé nedafi zavést metodu Kaizen v takové podobé, kterd
by byla pfijatelna jak pro vedeni firmy, tak i pro fadové zaméstnance spole¢nosti.
Z toho lze usuzovat na neschopnost zodpovédnych manazert tidit a prosazovat zminéné
zmény, ptipadné vést zaméstnance pii jejich implementaci a dodrzovani, a volit vhodné

postupy implementace téchto metod do bézné podnikové praxe.

V oblasti komunikace zaméstnanci ¢asto zmifiovali, Ze nejsou dostate¢né informovani o
tom, jakeé jsou cile spole€nosti, piipadné jaka je celkova vize a kam spole¢nost smétuje.
Zaméry spolecnosti jsou prevazné piedstavovany prostiednictvim formalniho proslovu
na vanocnim vecirku (oslave) firmy. Tato forma ani misto vSak neni pfili§ vhodna pro
sdélovani informaci tohoto typu, a proto vétSina zaméstnancti tomuto proslovu nevénuje
pfiliSnou pozornost. Nevédomost zaméstnancli o budoucim sméfovani firmy ma
negativni vliv na spokojenost zaméstnancti a zaroveil vede ke zhorSené atmosféte na
pracovisti. Ke zhorSeni atmosféry pfispélo také planované rozsifeni nového vyrobniho
programu a z toho plynouci zajem nekterych operatori vyroby o pfevedeni na tento

vyrobni program.

Komunikace mezi oddé€lenimi je dal§im problémovym jevem v této oblasti. Problémy
v komunikaci a pfedavani informaci se vyskytuji pfevazn¢ mezi oddélenimi logistiky a

vyroby. Jednim zdivodi mize byt rozmisténi kanceldii téchto usekli na
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opacnych stranach budovy spolecnosti. Zaméstnanci logistiky nejcastéji zmifovali
nespokojenost s nedostatkem informaci od vedoucich pracovnikt vyrobniho oddéleni.
S timto faktorem pravdépodobné souvisi formalnost podnikovych porad, kterych se
ucastni vedouci pracovnici. Na téchto poradach dochdzi pouze k formalnimu
oznamovani béznych pracovnich kol kazdého ucastnika na nasledujici dny. Naopak
zde nejsou prezentovany dilezité informace, které by slouzily ke zlepSeni komunikace a

efektivnéjSimu prenosu informaci mezi jednotlivymi oddélenimi spolecnosti.

Ve spole¢nosti OCM doslo také v minulosti K vytvofeni silnych osobnich vztahti a
vazeb mezi jednotlivymi zaméstnanci. Tento fakt z ¢asti vedl k upiednosthiovani
skupinovych z4jmt nad zajmy podnikovymi a zaroveit mél negativni vliv na atmosféru
V podniku. Vytvoreni takovychto osobnich vazeb mezi zaméstnanci byl umoznén diky
necinnosti zodpovédnych pracovniki, ale hlavné diky absenci etického kodexu, ktery

by upravoval praveé vztahy zaméstnancll na pracovisti.

Poslednim zdrojem konflikth mtze byt pfitomnost rozdilnych kultur v podniku, coz
zpusobuje také urcité rozdily ve vnimani. V tomto ohledu je potieba spiSe empatie a
snaha o vzdjemné pochopeni, nez jednostranné direktivni feSeni. Z reakci zaméstnanct
firmy je mozno potvrdit, ze v tomto ohledu dochazi k vzajemnému ,,obrusovani hran* a

toleranci a rozdilnost ptitomnych kultur neni pfekazkou v rozvoji podniku.
5.3.5 Vedeni lidi

VétSina zaméstnancii spolecnosti hodnotila svého pfimého nadfizené¢ho a vedeni firmy
pozitivné. Zaroven by doporudili Oiles jako dobrého zaméstnavatele. Z tohoto lze
usuzovat, ze zaméstnanci OCM jsou ve vétsing€ pfipadii spokojeni se zpiisobem vedeni
lidi ve firmé. Nékteii zaméstnanci vyjadrili nespokojenost se zpisobem japonského
vedeni spolecnosti. Tedy vedeni, které¢ vychazi pirevazné z rozhodnuti manazert, ktefti
nejsou denné ptitomni v sidle firmy. V tomto ohledu jiz byla zminovana nedostatecna
znalost celkové vize spolecnosti. Zameéstnanci jsou casto sezndmeni pouze
s kratkodobymi cili spolecnosti, které jsou nutné pro vykonavani jejich prace. ManaZzeti

matefské firmy Oiles Corporation tedy ¢asto vyuzivaji autoritativniho stylu fizeni.

Neéktefi zaméstnanci ddle zminovali nerovny pfistup k zaméstnancim ze strany
nadfizeného. To se vSak v dotaznikovém Setfeni nepotvrdilo. Nejcastéjsi stiznosti se

tykaly rizného pfistupu k zaméstnanclim v moZnosti organizace pracovni doby. Tento
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problém vsak spiSe vychdzi z povahy a organizace prace a ne z protézovani nekterych
zamé&stnancl. Napiiklad zaméstnanci na pozicich operator vyroby nebo mistr jsou pfi
vykonu své prace vazani na vyrobni stroje a dodrzovani stanovenych norem. Naopak
naptiklad zaméstnanci v administrativé maji pochopitelné volnéjsi pracovni dobu a je

pro n¢ snadnéjsi opustit na kratsi Casovy usek misto vykonu prace.
5.3.6 Moznosti vzdélavani a rozvoje zaméstnanci

Z dotaznikového Setfeni vyplynula nizka spokojenost zaméstnanct firmy s moznosti
povyseni na vys$i pracovni pozici. Ve spole¢nosti OCM je velmi nizka fluktuace a
vedouci pracovnici dlouhodob¢ ziistavaji na svych pozicich, je zde tedy velmi mala
Sance byt povysen. Spole¢nost navic obsazuje vétsinu volnych pozic z externich zdroju

a jen minimalné vyuziva vlastni interni zdroje.

Dalsim aspektem, ktery byl identifikovan jiz ve vyhodnoceni dotaznikd, je podpora
vzdélavacich kurzi. Pfevazné se jedna o podporu kurzd angli¢tiny. OCM podporuje
vzdélavaci kurzy spiSe u vedoucich pracovnikd ¢i u zaméstnanci s potencialem Kk
povyseni na vedouci pozici. V tomto ohledu by mohl nastat problém vzhledem k teorii

spravedInosti.
5.3.7 Ostatni

Jak je zminéno vySe v textu této prace, spolecnosti Oiles se dlouhodobé nedaii zavést
metodu Kaizen do podnikové praxe. I z toho divodu byla implementace této metody

stanovena jako jedna z podnikovych priorit.

Jednim z problémil, na ktery naraZi implementace metody Kaizen je nezijem i
neschopnost manazert firmy podporovat tuto metodu a zavést vhodny systém motivace
a odmén. Druhym problémem je nezajem ze strany pracovniki, ktery je do velké miry
umociiovan pravé prvnim problémem. Spolecnost postupné zavedla Kaizen schranku a
nasténku, kam bylo mozno vhazovat jednotlivé navrhy na zlepseni a ty mély byt posléze
vyvéSeny na zminénou nasténku, v ptipade, Ze byly klasifikovany jako Kaizen. Podle
slov zaméstnancl vSak prvotni nadSeni postupné odeznélo poté, co jejich navrhy nebyly
vyhodnocovdny, a zaméstnanci neobdrZeli Zadnou zpétnou vazbu. Dale byli
zaméstnanci nespokojeni s vySi odmény za navrh, ktery byl hodnocen jako Kaizen.
Vyse odmény byla nejprve stanovena ve vySi 20 K& Vyhodnoceni navrhit mélo

probihat jednou ro¢né. Ptestoze probihala v podniku snaha o vytvofeni jiného systému
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odménovani a hodnoceni navrh, dosud se nepodatilo najit takovy systém, ktery by mél

podporu ve vedeni firmy.

5.4 Shrnuti silnych a slabych stranek motivaéni politiky

podniku

Tato cCast prace vymezuje konkrétni silné a slabé stranky systému motivace ve
spole¢nosti Oiles Czech Manufacturing. Tyto silné a slabé stranky byly definovany na
zéklad¢ provedenych analyz, zejména dotaznikovych Setfeni a doplnujicich rozhovori
se zaméstnanci spolecnosti. Prestoze z provedenych analyz a Setfeni vyplynulo, Ze
spokojenost zaméstnanci se systémem motivace spole¢nosti OCM je na velmi vysoké
urovni, stidle zde existuji prostory pro zlepSeni a optimalizaci motivacni politiky
podniku. Silné a slabé stranky motivacni politiky Oiles Czech Manufacturing jsou

shrnuty v nasledujici tabulce €. 13.

Tab. ¢. 13: Silné a slabé stranky motiva¢niho systému spole¢nosti OCM

Silné stranky Slabé stranky

neexistence vykonnostni slozky mzdy u

transparentni mzdova politika N , ) . .
P P nékterych skupin zaméstnancu

vztahy mezi nadfizenym a podrizenym mala vySe nékterych benefitl
komunikace v ramci oddéleni zavadéni novych metod (Kaizen) / vedeni lidi
kladny vztah zaméstnancl ke spolecnosti mald mozZnost povyseni

pracovni zatéz a stereotypnost prace

dobré pracovni prostiedi a podminky T

zhorsené vztahy mezi zaméstnanci /

pocit uzite¢nosti vlastni prace , iy
atmosféra na pracovisti

nedostatecna informovanost o podnikovych
moznost rozsifeni kvalifikace - program cilech a vizi

zaskoleni

Spatnd komunikace mezi oddélenimi

Zdroj: vlastni zpracovani, 2014

Na zakladé takto stanovenych silnych a slabych stranek motivaéni politiky spole¢nosti
Oiles Czech Manufacturing jsou Vv nasledujici kapitole diplomové prace definovany
hlavni tkoly a naslednd opatfeni motivacni politiky podniku umoziujici efektivnéjsi

rozvoj a naplnéni strategickych cili organizace.
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6 Hlavni ukoly v ramci motivacni politiky podniku

Kapitola Hlavni tkoly v rdmci motivacni politiky podniku je hlavnim piinosem této
diplomov¢ prace. Cilem kapitoly je definovat ukoly motivac¢ni politiky spolecnosti Oiles
Czech Manufacturing. Tyto tkoly a nasledna opatfeni zajist'ujici jejich zavedeni do
podnikové praxe, byly navrzeny na zaklad¢ strategickych cilti spolecnosti, cili v oblasti
lidskych zdroja podniku a zhodnoceni stavajiciho systému motivace spole¢nosti OCM.
Definované ukoly pfitom vychazi z konkrétnich specifik spolecnosti Oiles a respektuji

omezeni zjiSténa pomoci analyzy prostiedi.

Pod pojmem motivacni politika neboli motivacni program organizace ,,...muzeme
chapat jak dil¢i, tak i uréity uceleny soubor opatfeni v oblasti managementu lidskych
zdroju, ktery v navaznosti na ostatni fidici aktivity vedoucich zaméstnanci ma cil
aktivné ovlivnit pracovni vykon a vytvofit (¢i upevnit) pozitivni postoje k organizaci
vSech jejich zaméstnanci™ (Dvotakova, 2007, s. 181). Pii tvorbé doporuceni pro
spole¢nost Oiles CzechManufacturing je tieba zohlednit fakt, ze zaméstnanci podniku
vykazovali vysokou miru spokojenosti se stavajicim motivacnim systémem, coz bylo
zjisténo pomoci provedeného primarniho vyzkumu a nasledného zhodnoceni. Proto je
tteba neustale upeviiovat a potvrzovat fungujici prvky soucasného systému motivace.
Tyto prvky byly determinovany v pfedchazejici kapitole, jako silné stranky motiva¢niho

systému spolec¢nosti OCM.

Nasledujici tabulka ¢. 14 obsahuje hlavni tkoly motivacni politiky podniku, jejichz
cilem je umozZnit efektivngjsi naplnéni stanovenych cili v oblasti lidskych zdrojii a
strategickych cili a tim pfispét k rozvoji organizace. V tabulce je také pfirazena
zodpovédnost za plnéni jednotlivych tikold konkrétnim zaméstnanctiim spole¢nosti Oiles
Czech Manufacturing. Dale tabulka zobrazuje cile jednotlivych ukoli. Tyto ukoly a

opatieni slouzici k jejich naplnéni jsou dale rozpracovany v nasledujici podkapitole.
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Tab. &. 14: Ukoly motivaéni politiky podniku

Ukol Cil ukolu Zodpovédnost

Zvysit financni podporu Zvysit spokojenost zaméstnancu s

vybranych benefitl programem zaméstnaneckych vyhod HR manazerka

UmozZnit operatorim vyroby SniZit nespokojenost operatorli vyroby | HR manazerka,
prejit na novy vyrobni program | s pracovni zatézi a stereotypnosti prace | Vyrobni reditel

Zavést vhodny systém Motivovat zaméstnance, zefektivnit Administrativni
motivace pro metodu Kaizen podnikové procesy a Uspora naklad reditel

Zlepsit informovanost Zlepsit informovanost zaméstnanct o Administrativni
zaméstnancd a komunikaci vizi a cilech organizace, zlepsit tok teditel
mezi oddélenimi informaci mezi jednotlivymi oddélenimi

Stanovit transparentni pravidla
upravujici mezilidské vztahy v
Vytvorit eticky kodex organizaci, poskytnout HR manazZerce |HR manaZerka
podniku formadlni ndstroj a manudl pro
reseni konfliktl

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2014

Stanovené ukoly vychazeji ze zhodnoceni soucasné motivacni politiky podniku. Jako
slabé stranky spolecnosti byly také identifikovany faktory souvisejici s malou moznosti
povySeni a neexistenci vykonnostni slozky mzdy u nékterych skupin zaméstnanct.
Avsak tyto aspekty motivacniho systému nejsou zohlednény v definovanych tkolech a
naslednych opatienich. Vzhledem Kk ciliim podniku v oblasti fizeni lidskych zdroji neni
V zajmu spoleCnosti ménit nastaveny systém v téchto konkrétnich aspektech. Jednim z
cili je trvale nizka fluktuace zaméstnancti a budovani stabilniho pracovniho tymu, coz
vzhledem Kk velikosti organizace velmi omezuje moznost povyseni jednotlivych
zamé&stnancl. Cilem vykonnostni sloZzky mzdy je motivovat operatory vyroby a dalsi
zaméstnance ovliviiujici vyrobu k vys$si produktivité a pracovnimu nasazeni, proto je
tato slozka mzdy zavedena pouze u této skupiny zaméstnancii a podnik neplanuje

zavedeni podobného systému odménovani podle vykonu u dalsich skupin zaméstnancii.
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6.1 Navrhnuta opatieni vedouci Kk naplnéni stanovenych
ukolu

Tato podkapitola obsahuje konkrétni navrzend opatfeni vedouci k naplnéni
definovanych tkold motivacéni politiky. Kazdy kol dale zahrnuje roz¢lenéni do dil¢ich
ukolii, zodpovédnost za plnéni tkolu, termin pro implementaci ukolu (opatieni) do

podnikové praxe a popis navrzené¢ho opatieni.
6.1.1 Zvysit financni podporu vybranych benefiti
Diléi tdkoly:

e vybrat konkrétni benefity

e stanovit vysi finanéni podpory / dotace

Cilem tohoto opatfeni je zvySit spokojenost zaméstnancii s programem
zaméstnaneckych vyhod a posilovat tak jejich loajalitu. Zodpovédnost za implementaci
tohoto ukolu je pfifazena HR manazerce podniku. Termin pro zavedeni tohoto ukolu je
stanoven na Cerven 2014. Na zaklad¢ zhodnoceni soucasného programu firemnich
benefitl bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci jsou nejvice nespokojeni s nizkou finan¢ni dotaci
Flexipassi a odmény za pé&t odpracovanych let ve firm¢. Dale vyjadfili svoji

nespokojenost s firemnimi veéirky a oslavami.

Pro optimalizaci programu firemnich benefiti jsou doporucena nasledujici opatieni.
Zvysit finan¢ni dotaci odmény za pét odpracovanych let ve firmé a opét potradat
podnikovy vecirek k vyro¢i zaloZeni spolecnosti dne 11.6. Odména za kazdych pét
odpracovanych let ve firmé se zvysi z 500 K¢ na 5 000 K¢, coz bude podporovat cile
firmy v oblasti fizeni lidskych zdroji (udrzeni stabilniho pracovniho tymu). Tato
odmeéna bude 1 nadéle vyplacena v prosinci roku, kdy zaméstnanec odpracuje sviij paty
rok ve firmé. Tato odména nebude vyplacena retrospektivné. Potddani druhé firemni
oslavy béhem roku umozni zaméstnanciim neformalni setkani a komunikaci, jak se
svymi kolegy, tak i se svymi nadfizenymi. Tato udalost mize mit naptiklad podobu

venkovni oslavy s grilovanim v arealu firmy nebo jiné vhodné lokalité v Kadani a okoli.
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6.1.2 UmoZnit operatorim vyroby prejit na novy vyrobni program
Dil¢i ukoly:
e seznamit zaméstnance podniku s moznosti pfejit na pozici operatora nového

vyrobniho programu

e vybrat vhodné zajemce na tuto pozici

Operatoti vyroby jsou dlouhodob¢ nespokojeni s pracovni zatézi a stereotypnosti prace.
Cilem tohoto opatteni je tedy snizit jejich nespokojenost se zminénymi aspekty prace.
Implementaci tohoto opatfeni se zméni naplit prace vybranych operator, coz by
alespoit kratkodobé meélo mit pozitivni vliv 1 na pocit vysoké pracovni zatéze.
Zodpovédnost za tento kol ponese vyrobni feditel spolecnosti a HR manazerka. Mezni
termin pro vykonani tkolu je stanoven na leden 2015. Tento termin se mize posouvat,
protoze je velmi zavisly na dobé nakupu a dodani vyrobnich strojii a zajisténi novych
zakazek pro tuto technologii vyroby. Dil¢im ukolem tohoto je opatfeni je nejprve
seznamit zameéstnance spoleCnosti na pozici operdtor vyroby s moznosti zmény
pracovni napln¢ a nasledné¢ vybrat vhodné uchazece o tuto pozici z internich zdroja
podniku. Primarni vybér uchazeét z internich zdroji podniku vzbudi mezi zaméstnanci

také pocit moZnosti rozvoje vlastni kariéry.
6.1.3 Zavést vhodny systém motivace pro metodu Kaizen
Dil¢i ikoly:

e stanovit zodpoveédny pracovni tym

e stanovit vhodny motivacni systém

Cilem zavedeni samotné metody Kaizen je zefektiviiovani podnikovych procesti a
uspora nakladd. Avsak pro Usp&Snou implementaci je nutné vytvofit vhodny systém
motivace, ktery bude podporovat tuto metodu. Podle provedenych Setfeni v podniku
bylo hlavnim problémem pti zavadéni této metody absence hodnoceni a zpétné vazby
na predlozené navrhy. Zaméstnanci tedy postupné ztratili zdjem piedkladat dalsi navrhy
na zlepSovani podnikovych procesli. Pro zdlraznéni diileZitosti implementace metody
Kaizen je tfeba, aby cely proces zastfeSoval administrativni feditel spolecnosti. Termin

implementace byl stanoven na ¢ervenec 2014.
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Prvnim tkolem pro GspéSnou implementaci této metody je sestavit pracovni tym, ktery
bude zodpovédny za koordinaci metody Kaizen v podniku, zaroven bude zodpovidat za
vyhodnocovéani navrhi na neustdle zlepSovani a urCovat slozeni feSitelskych tymu.
Tento tym by m¢él sestavat z vedoucich pracovnikii napfi¢ firmou, ktefi budou mit
autoritu zaméstnancii a zaroven budou mit dostate¢né znalosti na vyhodnoceni
ptedlozenych navrhii. Tento tym by mél zahrnovat vedouci zaméstnance na pozicich
manazer vyroby, manazer kvality, vedouci oddéleni logistiky a vyrobni mistr. Hlavnim
ukolem tohoto tymu by mélo byt vyhodnocovani predlozenych navrhl. Tyto navrhy
budou i nadéle predkladany prostfednictvim formulari do Kaizen schranky umisténé ve
vyrobni hale. Navrhy musi byt vyhodnocovany s dostate¢nou frekvenci (1 mési¢n¢),
aby zaméstnanci spolecnosti citili adekvatni reakci na své Gsili. V pfipadé, ze bude
navrh vyhodnocen jako ,,Kaizen®, hodnotitelsky tym sestavi péticlenny feSitelsky tym.
Tento fesitelsky tym bude zodpovédny za implementaci Kaizen navrhu do podnikovych
procest. Soucasti feSitelského tymu bude zaméstnanec, ktery piedlozil dany navrh.
Dalsi ¢lenové tymu budou vybrani na zdklad¢ povahy navrhu. Hodnotitelsky tym bude
zodpovédny za koordinaci vSech projekti zlepSovani v podniku a zaroven bude

poskytovat podporu fesitelskym tymam.

Hlavnim nastrojem, ktery bude motivovat zaméstnance k predkladani navrhii a ucasti
v fesitelskych tymech bude finan¢ni odména. Odmeéna pro zaméstnance, ktery predlozil
Kaizen navrh je doporucovana ve vysi 500 K¢. Odmeéna pro feSitelsky tym je pak
stanovena v rozmezi od 1 000 do 10 000 K¢ na tym V zavislosti na pfinosu konkrétniho
projektu pro zefektiviiovani podnikovych procesti a Setfeni nadkladl. Ptinos projektu
bude hodnocen na stupnici od jedné do desiti hodnotitelskym tymem. Kromé finan¢ni
odmény je dileZité ocenit piinos autort Kaizen navrhi a zastupcii feSitelskych tymu
pfed ostatnimi zaméstnanci. Pro tyto Ucely je mozZné vyuZit podnikové nasténky a

vyhléaseni konkrétnich zaméstnancti na podnikovych oslavach.

6.1.4 ZlepSit informovanost zaméstnanci a komunikaci mezi

zaméstnanci
Diléi tkoly:
e zlepsit informovanost zaméstnanct o podnikové vizi a cilech

e zlepsit tok informaci mezi jednotlivymi oddéleni
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Zodpovédnou osobou byl vtomto ptipadé urCen administrativni feditel spolecnosti,
jehoz tkolem bude zménit podobu podnikovych porad a jejich formalnost. Termin
zavedeni navrhnutého ukolu byl stanoven na kvéten 2014. Jako administrativni feditel
spolecnosti je vzdy dosazovana osoba japonské narodnosti z matetské spole¢nosti Oiles
Corporation. Tato osoba by tedy méla mit nejvétsi znalost podnikovych cili a vize.
Proto je administrativni feditel OCM urcen jako zodpovédnd osoba pro dohled nad
timto ukolem. Samotnymi cili definovaného opatieni jsou zlep$it informovanost
zamestnancll spolecnosti o vizi a cilech organizace a zlepSit tok informaci mezi
jednotlivymi oddélenimi. Tyto cile byly determinovany na zdkladé zhodnoceni stavajici
motivacéni politiky podniku. Hlavnim nastrojem pro zlepSeni systému motivace Vv téchto
oblastech jsou podnikové porady. Hlavnim utkolem je zmeénit forméat a obsah

podnikovych porad tak, aby tyto porady ptispivaly k naplnéni stanovenych cil.

Prvnim tkolem je zlepsit informovanost zaméstnanct o podnikovych cilech a vizi. Pro
tyto ucely je ukolem administrativniho feditele prezentovat vizi a cile organizace na
podnikovych poradach vzdy pted zacdtkem daného roku. Vedouci jednotlivych usekl
firmy budou na téchto poradiach podrobné seznadmeni pravé s cili organizace na
nasledujici obdobi. Ukolem téchto vedoucich pak bude seznamovat své podiizené
s témito cili. Dalsi formou seznamovani zaméstnanct s vizi a cili mize byt e-mailova
komunikace a vyvéSeni cilii na nasténce ve vyrobni hale. Dobr4 informovanost o cilech
podniku by méla mit také kladny dopad na pocit jistoty zaméstnani pracovnikl

spole¢nosti OCM.

Druhym dil¢im ukolem je zlepSit komunikaci mezi jednotlivymi oddéleni podniku.
Z rozhovori se zaméstnanci vyplynulo, Ze nejvétsi problém v komunikaci je mezi
vyrobnim a logistickym oddé€lenim. Podnikové porady jsou opét vhodnym néstrojem,
ktery miize pfispét k lepSimu toku informaci mezi oddélenimi. V soucasné dobé jsou
porady spiSe formalni zalezitosti a neslouzi k efektivnimu pfenosu informaci. Z tohoto
divodu je tfeba zménit format podnikovych porad a klast diraz na vécnost a pfinos
sdélenych informaci. Tyto porady se budou konat vzdy jednou tydn€ a musi se jich
ucastnit vSichni vedouci jednotlivych oddé¢leni (Usekil) podniku. Zaroven zde musi
dochazet k ptenosu diilezitych informaci, které umozni efektivni fungovani jednotlivych

oddéleni.
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Zlepseni informovanosti zaméstnanci o budoucnosti podniku a zlepseni komunikace
mezi jednotlivymi oddélenimi by také Castecné mélo prispét ke zlepSeni atmosféry na

pracovisti v podniku Oiles.
6.1.5 Vytvorit eticky kodex
Diléi tkoly:

e zpracovani podklada

e vytvofeni etick¢ho kodexu

Zodpovédnost za tento kol je pfifazena HR manazerce podniku a termin implementace
navrhnutého opatfeni je stanoven na leden 2015. Na zaklad¢ zhodnoceni stdvajici
motivaéni politiky podniku bylo zjisténo, ze v podniku OCM doslo v nedavné dobé¢ ke
zhorSeni vztahli mezi zaméstnanci. Jako primérni pficina byly urCeny uzké osobni
vazby nékterych zaméstnancl a z toho plynouci prosazovani osobnich z4jmui na ukor
skupiny. Vytvoteni etického kodexu bylo doporuc¢eno HR manazerkou spolecnosti jako
vhodny néstroj vyfeseni tohoto problému. Samotné opatfeni ma dvé hlavni etapy. Prvni
etapou (Gkolem) je zpracovani podkladi pro vytvoreni etického kodexu organizace
Oiles Czech Manufacturing. Druhou etapou je samotné vytvofeni kodexu. Cilem
vytvofeni etického kodexu je poskytnout zaméstnancim navody a postupy chovani
v konkrétnich situacich. Témito situace miize byt feSeni konfliktl, nerovny pfistup
k zamé&stnancim ¢i upiednostiiovani nékterych zaméstnanci. Obecné se eticky kodex
zaméfuje na nasledujici oblasti: chovani organizace jako takové, chovani zaméstnanci
K organizaci a proces fizeni lidskych zdroji. Dulezitym aspektem implementace kodexu
ve spolecnosti je sezndmeni zaméstnanci se stanovenymi pravidly a piipadné
postihovani zaméstnanct za jejich porusovani (Urban [online], 2011). Jasné a
transparentni pravidla upravujici vztahy zaméstnancli uvnitf organizace by méla mit
pozitivni vliv spokojenost zaméstnancli v této oblasti. Dal$im pfinosem etického kodexu
je, Zze poskytne HR manazerce podniku formalni nastroj a manual pro feSeni konfliktl

na pracovisti.
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7 ldentifikace rizik a ekonomické zhodnoceni

Cilem této zavereéné kapitoly je identifikovat rizikové faktory, které mohou ohrozit
uspésnou implementaci navrzenych ukoli motivacniho systému spolecnosti Oiles
Czech Manufacturing. DalSim cilem této kapitoly je provést ekonomické zhodnoceni

navrzenych tkoli.

7.1 ldentifikace rizik

Kazdd firma je ve svém planovani vystavena riziku. Tedy moZznosti, Ze s urCitou
pravdépodobnosti nedojde K naplnéni piedpokladd, které jsou vychodiskem téchto
plani. Hlavnim tkolem fizeni rizik v podniku je snizit negativni dopad téchto rizik. Pro
tyto potieby jsou rozliSovany hlavni etapy managementu rizika: vymezeni kontextu
managementu rizika a jeho cilt, identifikace rizik, stanoveni vyznamnosti rizik, méfeni

rizika, hodnoceni rizika a pfiprava opatieni na snizeni rizika. Tyto etapy lze pfitom

vvvvvv

Hlavnim cilem managementu rizika pro ucely této diplomové prace je identifikovat ta
rizika, kterd mohou ohrozit naplnéni definovanych ukoli motivacni politiky podniku
OCM. Pro tcely ohodnoceni rizika je dale v textu prace pouZzito expertniho hodnoceni
S naslednym promitnutim do matice hodnocenti rizik. Pro potfeby expertniho hodnoceni
rizik je tfeba nejprve stanovit pravdépodobnost vyskytu rizika a intenzitu dopadu
daného rizika. Intenzita dopadu rizika ma obvykle vétSi vliv na podnik neZ
pravdépodobnost vyskytu rizika. Proto se v semikvantitativnim ohodnoceni rizik pro
vyjadieni intenzity dopadu ¢asto pouZivd mocninnd stupnice, zatimco pravdépodobnost
vyskytu je hodnocena pomoci linearni stupnice. Pfinos semikvantitativniho ohodnoceni
spociva v Ciselném vyjadreni rizik, které je nasledné mozné usporadat podle vyznamu.

(Vacik, Januska, 2012)
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Pro stanoveni vyznamnosti rizikovych faktorti na zakladé pravdépodobnosti vyskytu
téchto faktorii a intenzity jejich dopadii jsou pouzity nasledujici stupnice
(viz tabulka ¢. 15 respektive tabulka ¢. 16). Tyto stupnice pouzivaji pétistupniovou
linearni respektive mocninnou Skalu. Zaroven jsou pouzité stupnice doplnény, pro lepsi

orientaci, o slovni popis vyjadiujici vyznam daného ohodnoceni.

Tab. ¢. 15: Stupnice hodnotici pravdépodobnost vyskytu rizikovych faktori

Pravdépodobnost vyskytu Ciselné vyjadieni
Nepatrna 1
Nepravdépodobna 2
Pravdépodobnad 3
Vysokad 4
Jista 5

Zdroj: vlastni zpracovéni podle Vacik, Januska, 2012; 2014

Tab. ¢. 16:Stupnice hodnotici intenzitu dopadu rizikovych faktori

Intenzita dopadu Ciselné vyjadreni
Bezvyznamna 1
Mala 2
Stredni 4
Velka 8
Kriticka 16

Zdroj: vlastni zpracovani podle Vacik, Januska, 2012; 2014

Pfed samotnym ohodnocenim vyznamnosti rizik je tfeba identifikovat rizikové faktory,
které mohou mit negativni vliv na splnéni definovanych ukolli systému motivace,
jejichz cilem je umoznit efektivnéj$i rozvoj a naplnéni strategickych cilii spole¢nosti
Oiles Czech Manufacturing. Fotr a kol. (2012) uvadgji, ze je mozné identifikovat nejen
negativni rizikové faktory (hrozby), ale i pozitivni rizikové faktory (pfileZitosti). Tato
kapitola diplomové prace se vSak soustfedi na ty rizikové faktory, které mohou mit
negativni dopad na implementaci navrhnutych opatieni. Seznam faktora rizika vcetné
stanoveni vyznamnosti téchto faktorti pomoci pravdépodobnosti vyskytu a intenzity
dopadu rizik je zobrazen v nasledujici tabulce ¢. 17. Tato tabulka ¢. 17 je zaroven
podkladem pro sestaveni matice hodnoceni rizik. Po uvedené tabulce nasleduje

komentaf k jednotlivym rizikovym faktorim a navrhnuta opatfeni na snizeni rizika.

75



Tab. €. 17: Rizikové faktory

. . . Pravdépodobnost | Intenzita
Rizikovy faktor vyskytu dopadu

1 Nedostatecné financni prostfedky pro zvyseni finanéni 4 16
podpory stavajicich benefitl

» Nespokojenost zaméstnancl s vybérem podporovanych 3 a
benefitl

3 | Nezdjem operatorl o prechod na novy vyrobni program 1 8

a Neochota vedeni umoznit stavajicim zaméstnanclim » 8
pfejit na novy vyrobni program

5 Nedostatecné financni prostfedky pro odménovani 1 8
Kaizen navrh( a opatreni
Necinnost a lhostejnost hodnotitelského tymu (metoda

6 . 3 16
Kaizen)

2 Neochota sdélovat firemni cile zaméstnancim » 8
plsobicich na nizsich stupnich fizeni

8 Lhostejnost ucastnikll ke zméné formatu podnikovych ’ 16
porad

9 | Neseznameni zaméstnanci s pravidly etického kodexu 2 4

10 | Nerespektovani pravidel etického kodexu 3 4

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2014

Prvni dvé rizika souvisi s tkolem navySeni podpory vybranych stdvajicich benefith.
Riziko nedostateCnych finan¢nich prostfedkli pro zvySeni podpory vybranych prvki
programu zameéstnaneckych vyhod by meélo kriticky dopad na doporuceny ukol.
V ptipadé vyskytu tohoto rizika by nebyla mozna implementace doporuc¢eného opatieni.
V ¢asti financni analyza bylo potvrzeno, Ze spole¢nost OCM je v dobré financ¢ni
kondici, nicméné existuje moznost, Ze mateiska spolecnost Oiles Corporation neschvali
dodate¢né vydaje na podporu programu zameéstnaneckych vyhod. Proto musi byt
nejprve ze strany mateiské spole¢nosti odsouhlaseno navySeni rozpoctu na vyplatu
zaméstnaneckych benefiti. Ukolem vedoucich pracovnikit OCM je zdiraznit piinos
navySeni podpory stavajicich benefit a zasadit se 0 zminéné navyseni rozpoctu. Dal$Sim
rizikem je, ze zaméstnanci OCM nebudou spokojeni s vybranymi benefity. Toto riziko
jiz bylo castecné omezeno provedenym primarnim vyzkumem mezi zaméstnanci

spole¢nosti.

Dalsi definovany kol (umoznit operatorim vyroby pfejit na novy vyrobni program) je
vystaven rizikiim ze strany zaméstnavatele 1 zaméstnancl. Tato rizika jsou vyjadfena

Vv tabulce ¢. 17 pomoci rizikovych faktorti 3 a 4. Hlavnim rizikem je zde neumoznéni
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této zmeény zaméstnavatelem (spole¢nosti OCM). Implementace tohoto opatteni s Sebou
ptinese zvysené naklady na zaskoleni jak nové piijatych operatort, tak i operatort, kteti
piejdou na novy vyrobni program. Pfi napliiovani tohoto ukolu je tfeba mit na paméti
pozitivni vliv na spokojenost vybranych operatorti vyroby v aspektech stereotypnosti
prace a pracovniho zatizeni, coz povede k jejich zlepSenému pracovnimu vykonu.
Predpokladem tohoto ukolu je, Ze zaméstnanci na pozicich operator vyroby jiz

V minulosti projevili zajem o doporucené opatieni.

Rizika Cislo 5 a 6 souvisi se zavedenim metody Kaizen do podnikové praxe. Prvni
riziko opét souvisi s nedostateCnymi finanénimi prostfedky, které¢ jsou potiebné pro
motivovani zameéstnancu. Jelikoz se jednd o jeden z podnikovych cildi, neni tomuto
riziku pfisouzena velkd pravdépodobnost vyskytu. Daleko vyznamnéjSim rizikem je
necinnost a lhostejnost ¢lentt hodnotitelského tymu, ktefi budou zodpovédni za
vyhodnocovani navrhii a koordinaci fesitelského tymu. V tomto ohledu je tieba nejprve
seznamit vybrané zaméstnance s dllezitosti a pfinosem této metody a nasledné dasledné
vyzadovat plnéni zadanych ukoll. Ptipadné nedodrzovani navrZzenych opatieni je tfeba

sankcionovat.

Ctvrtym ukolem motivaéni politiky podniku bylo zlepsit informovanost zaméstnancii ze
strany vedeni a komunikaci mezi oddé€lenimi. Pfi implementaci tohoto tkolu hrozi
riziko neochoty vedoucich pracovnikti sdélovat firemni cile zaméstnancim na nizsich
stupnich fizeni v podniku. Tomuto lze ¢astecné piedejit zvetejiovanim podnikové vize
a cili prostfednictvim e-mailové komunikace a prostfednictvim nastének, které jsou
pfitomné v sidle firmy. Rizikem, které ma neptfiznivy dopad na komunikaci mezi
oddélenimi je lhostejnost ke zméné formatu podnikovych porad. Toto riziko lze
eliminovat seznamenim ucastnikd s novymi cili porad, vysvétlit jim piinosy téchto
porad a zéaroveil disledné vyZadovat pii poradach konkrétni informace potiebné pro

hladké fungovani vnitropodnikové spoluprace.

Poslednim doporucenym tkolem systému motivace spole¢nosti OCM bylo vytvorit
eticky kodex organizace. Jako hlavni néstroj pro splnéni tohoto tkolu bylo zavést eticky
kodex, ktery by stanovoval pravidla a normy chovéni v organizaci Oiles. Hlavnimi
rizikovymi faktory tohoto opatfeni jsou nesezndmeni zaméstnancti s pravidly etického
kodexu a nerespektovani téchto pravidel zaméstnanci. Pro seznameni zaméstnanci

s témito pravidly je tfeba zvolit vhodnou formu. Nové pfichozi zaméstnanci by méli byt
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sezndmeni s témito pravidly v rdmci zaSkoleni po nastupu do zaméstnani. Stavajicim
kodexu a zaroven jim umoznit prostudovat cely kodex. Pfevdazné u stévajicich
zamestnanc hrozi riziko nerespektovani nové stanovenych pravidel. Proto je tieba

porusovani téchto pravidel sankcionovat a potvrzovat tak jejich vyznam a dulezitost.

Pro ohodnoceni rizik a porovnani jejich vyznamnosti byla vytvofena nésledujici matice
hodnoceni rizik (viz nasledujici obrazek ¢. 22). Matice hodnoceni rizik porovnava
jednotlivé rizikové faktory na zékladé pravdépodobnosti vyskytu a intenzit¢ dopadu.
Pro ohodnoceni pravdépodobnosti vyskytu byla zvolena linearni stupnice 1 — 5, zatimco
pro ohodnoceni intenzity dopadu byla pouzita mocninnd stupnice 1, 2, 4, 8 a 16. Takto
zvolena stupnice reflektuje fakt, Ze intenzita dopadu rizika ma vét§i vyznam na
zamyslena opatfeni nez to, zda se riziko vyskytne. Rizikové faktory jsou v matici na
obrazku ¢. 22 zobrazeny pomoci oznaceni R1 — R10, coz koresponduje s poradim
rizikovych faktord, jak jsou uvedeny v pfedchazejici tabulce ¢. 17 (tabulka rizikovych
fakotrl). Za oznacenim rizikového faktorti je déale zndzornéno ciselné ohodnoceni

vyznamnosti daného faktoru rizika.
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Obr. €. 22: Matice hodnoceni rizik

Pravdépodobnost Intenzita dopadu

vyskytu 1 2 4 8 16

5

3 R2,R10 - (12)

2 R9-(8) | R4,R7-(16)

1 R3,R5 - (8)

Zdroj: vlastni zpracovani podle Vacik, Januska, 2012; 2014

Zobrazenéa matice hodnoceni rizik identifikuje nejvyznamnéjsi rizikové faktory, kterymi
jsou nedostate¢né finanéni prosttedky pro zvySeni finan¢ni podpory stavajicich
benefitl, nec¢innost a lhostejnost hodnotitelského tymu u metody Kaizen a Ihostejnost
ucastnikid ke zméné formatu podnikovych porad. Tyto rizikové faktory maji nejvetsi
vyznam pro implementaci definovanych ukoli,, a proto by na n¢ méla byt uptena

nejvetsi pozornost. Zaroven by méla byt volena takova opatfeni na oSetieni rizik, jejichz

v v

7.2 Ekonomické zhodnoceni navrhu

Mezi nejvyznamnéjsi rizika identifikovana v pfedchdzejici podkapitole patii nedostatek
finan¢nich prostfedki na zavedeni navrhnutych opatieni. Proto je potieba brat ohled i na
ekonomické aspekty téchto opatieni. Vzhledem k vlastnické struktufe spolecnosti Oiles
Czech Manufacturing musi byt veskeré nestandardni ndklady schvalovany matefskou
spole¢nosti. I z tohoto diivodu byla doporucena opatieni navrzena s cilem, aby méla co
motivacni politiky podniku lze jen téZko kvantifikovat jejich dopad jak na piijmy
(vynosy), tak i na vydaje (ndklady) spole¢nosti OCM. Hlavnim pfinosem stanovenych
ukoli by mélo byt zvySeni produktivity prace a udrzeni klicovych zaméstnanct

spole¢nosti.

V oblasti nakladu je ptece jen mozné kvantifikovat alespon nékteré dopady opatieni do

nakladi spolecnosti. Pro vy¢€isleni nakladii jednotlivych opatieni je vyuzito metody
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ptirtstkovych néklad. Navrzend opatieni souvisejici s tkoly umoznit operatorim
vyroby pfejit na novy vyrobni program, zlepSit informovanost zaméstnancti a
komunikaci mezi oddélenimi a vytvofit eticky kodex nevyzaduji dodate¢né navySovani
rozpoCtu a nemaji piimy dopad do nakladl spolecnosti OCM. Hlavni pfirtistkové
naklady, u nichz je mozné vy¢islit jejich dopad, souvisi s ukoly motiva¢ni politiky
podniku zvysit financni podporu vybranych benefitii a zavést vhodny systém motivace

pro metodu Kaizen.

Prvnim benefitem, u kterého byla navrzena zvysena financni podpora je odména za pét
odpracovanych let ve firmé. Celkovy dopad do nakladu spolecnosti zavisi do velké miry
na fluktuaci zaméstnanct. Stavajici odména je ve vysi 500 K¢&. Piirtistkové naklady na
jednoho zaméstnance by se pohybovaly ve vysi 4 500 K¢, pokud by doslo k navySeni
odmény na navrhovanych 5 000 K¢. Pti ptedpokladu nulové fluktuace a navySeni poctu
zamé&stnancl na 51 lze tedy predpokladat maximalni ptirtstkové vydaje ve vysi 229 500
K¢ za nasledujicich pét let, coz ¢ini prumérnou ro¢ni vysi nakladt 45 900 K¢&. Opatieni
s cilem obnovit potfaddani firemni oslavy do velké miry zavisi na zvoleném formatu a
misté¢ oslavy, proto lze jen odhadovat piedpokladany pftirastek nakladd ve vysi

20 000 Ke¢.

Financ¢ni podpora s cilem motivovat zaméstnance k predkladani Kaizen navrha a Gic¢asti
v fesitelskych tymech se bude odvijet od poctu a kvality (potencidlu) piedlozenych
navrhl. Proto je opét velmi slozité kvantifikovat pfesny dopad do nakladi spolecnosti.
Dtlezité je stanovit dostatecny rozpocet, ktery umozni implementaci Kaizen navrht a
nasledné odménéni zicasténych zaméstnanct. Naklad, ktery by umoznil odménit pét
resitelskych tyma zodpovédnych za implementaci Kaizen navrhii véetn€ navrhovatele
V plné vysi je 52 500 K¢ rocné.

Na zaklad¢ provedenych kalkulaci by se maximélni vysSe pfirtistkovych néaklad
pohybovala zhruba ve vysi 118 400 K¢. Celkové naklady spolec¢nosti v roce 2012 se
pohybovaly ve vySi 112 mil. K&. Z tohoto pohledu kalkulované pfiristkové naklady
tvoii jen nepatrnou ¢ast celkovych ndkladl spolecnosti (zhruba 0,1%). Navrzené tkoly
motivacni politiky podniku Oiles Czech Manufacturing je tedy z ekonomického

hlediska mozné povazovat za realizovatelné.

80



Z.avér

Tato diplomové prace byla zaméfena na motivaci zaméstnanci ve spolecnosti Oiles
Czech Manufacturing. Hlavnim cilem prace bylo na zaklad¢ analyzy systému motivace
spole¢nosti Oiles Czech Manufacturing navrhnout tkoly, jejichZz implementace do
stavajiciho motivacniho systému by umoznila efektivngj$i rozvoj a naplnéni

strategickych cilti organizace.

Prvni kapitola diplomové prace piedstavila OCM jako vyrobni firmu, jejimZ jedinym
vlastnikem je japonska spole¢nost Oiles Corporation. V druhé kapitole bylo rozhodnuto
o proveditelnosti zamyslené strategie firmy na zakladé vymezeni strategického zaméru
a zhodnoceni faktord vné&jSiho a vnitiniho prostfedi. Nasledn¢ byly strategické cile
pfevedeny do cili managementu lidskych zdroji. Jako hlavni cile managementu
lidskych zdrojii spolecnosti byly stanoveny riist poétu zaméstnanci, udrZeni
stabilniho pracovniho tymu a vytvoreni tymu zodpovédného za zavedeni systému
Kaizen do podnikovych procesii. Treti kapitola vymezila zakladni pojmy motivace,
popsala teorie pracovni motivace a zaroven byla podkladem pro uchopeni daného
tématu ve firm& Oiles. V ramci ¢tvrté kapitoly byla analyzovana motivaéni politika
v oblastech systému odménovani, zaméstnaneckych benefitl, pracovnich podminek a
prostiedi, atmosféry na pracovisti a komunikace, vedeni lidi a Vv oblasti moZnosti
vzdélavani a rozvoje zaméstnanct. Patd kapitola hodnotila motivaéni politiku
organizace pomoci dotaznikovych Setfeni a nestrukturovanych rozhovori se
zaméstnanci. Toto zhodnoceni odhalilo pomérné vysokou spokojenost zaméstnanci
OCM se soucCasnym systémem motivace. Hlavnim pfinosem provedeného vyzkumu
bylo odhaleni jak slabych, tak i silnych stranek soucasného systému motivace
spole¢nosti  Oiles Czech Manufacturing. Mezi silné stranky byly zahrnuty
transparentni mzdova politika, vztahy mezi nadfizenym a podrizenym,
komunikace v ramci oddéleni, kladny vztah zaméstnanci ke spole¢nosti, dobré
pracovni prostiedi a podminky, pocit uzite¢nosti vlastni priace a moznost rozsireni
kvalifikace. Slabymi strankami slouzicimi jako podklad pro stanoveni tkoli motivaéni
politiky byly mala vyse nékterych benefiti, vedeni lidi pii zavadéni metody Kaizen,
pracovni zatéZ a stereotypnost prace operatori vyroby, zhorSené vztahy mezi

zaméstnanci, nedostateéna informovanost o podnikovych cilech a vizi a §patna
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kapitola Sesta, ktera definovala soubor ukold v ramci motivacni politiky podniku. Mezi
tyto ukoly byly zarazeny nasledujici polozky: zvySit financni podporu vybranych
benefitii, umoznit operatoriim vyroby piejit na novy vyrobni program, zavést
vhodny systém motivace pro metodu Kaizen, zlepsit informovanost zaméstnancii a
komunikaci mezi oddélenimi a vytvorit eticky kodex organizace. Zaroven zde byla
doporucena konkrétni opatieni slouzici k implementaci definovanych tkolt. Navrzené
ukoly a opatfeni respektuji firemni prostiedi a vychazeji z identifikovanych slabych
stranek motivac¢niho systému. Jejich cilem bylo zajistit efektivnéjsi rozvoj organizace a
naplnéni strategickych cilii. Pfi implementaci jednotlivych opatfeni je nutné vzit
V Gvahu finan¢ni narocnost a mozna rizika, kterd mohou piekazit jejich zavedeni. Tyto
aspekty byly zohlednény v posledni sedmé kapitole. Jako nejvyznamnéjsi rizikové
faktory byly identifikovany nedostatecné finan¢ni prostiedky pro zvySeni finan¢ni
podpory stavajicich benefitii, ne¢innost a lhostejnost hodnotitelského tymu u
metody Kaizen a lhostejnost ucastniki ke zméné formatu podnikovych porad.
Krom¢ identifikovani jednotlivych rizik byla pfinosem sedmé kapitoly doporucena
opatfeni pro minimalizaci téchto rizik. Posledni ¢ast prace se zabyvala ekonomickym
zhodnocenim doporucenych opatieni motivacni politiky podniku. Tato opatieni tvoii
pouze nepatrnou cast celkovych ndkladi spolecnosti (zhruba 0,1%), a proto byla

vyhodnocena jako realizovatelna.
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Priloha A: Firemni slogan

My viichni nosime spolecne jmeéno Oiles.
Pojd’me raist spolu s Qilesem, ktery je ve spojeni se svétem.

Onward forward day by day.
Today more than vesterdav. tomorrow more than today. we move forward with our wish.

QOddané doptedu den za dnem.

Dnes vice neZ véera, zitra vice neZ dnes, se bliZime & nafemu pFani.

ldea originality and ingenuity

With never-ending creative efforts that search the guth, we live with a frontier spirit.

ldea originalita a dumysinost
Zijeme v duchu nikdy nekoncictho isilf najit pravdu.

Liberty and Law freedom and discipline

orderly workplace.

Liberalita a prave velnoest a disciplina
Respektujeme osobnost, povahu a schopnosti kaZdého z nds, vytvaFime uspofadané
pracoviité.

Expert all of us for specialists

Evervone of us be a specialist,
the company commits itself a specialized manufacture.

Expert vsichni jsme edbornici
Kazdy z nds je odbornik; spolednost se zavazujele specializované virobé.

1 . . .
SEI‘VICE SErving SOClEt}'

T, W v - .
Stuiba slouzime spolecnosti
Slouzime spolecnosti vikondvdnim své prdce s nasazenim veskerého usili

Zdroj: Interni materialy spolecnosti OCM, 2013



Priloha B: Myslenkova mapa organizac¢ni kultury spole¢nosti
Oiles Czech Manufacturing

Zdroj: vlastni zpracovani ve spolupraci s HR manazerkou firmy, 2014



Priloha C: Vzor dotazniku

Dobry den, jmenuji se Jaroslav Bedrna, jsem studentem FEK ZCU v Plzni a rad bych Vas pozadal
o vyplnéni tohoto dotazniku. Tento dotaznik, zamérujici se na spokojenost zaméstnancl a
jejich motivaci, je zcela anonymni a bude slouZit pouze pro ucely mé diplomové prace. Pro
Uspésné vyplnéni prosim respektujte nasledujici pokyny. Vyplnéni by nemélo zabrat vice nez
10 minut Vaseho ¢asu.

Nasledujici dotaznik je rozdélen do 4 oblasti. V prvni oblasti vypliujete zakladni udaje.
Ve druhé a treti oblasti se pomoci krouzkovani na stupnici od 1 do 4 pfiklanite k jednomu ze
dvou opacnych vyroka. Posledni oblast Vam dava mozZnost uvést Vase doporuceni firmé.

I. Zakladni udaje:

Pohlavi: [ ] muz [] Zena
vék: [ ]18-25 [] 26-34 []35-44 []45-54 [ ] 54 a starsi

Pracovni pozice: L] Mistr, operator, skladnik

[] Administrativa v€etnd vedoucich pracovnikd (HR, uéetnictvi,
vedeni firmy)

[ ] Technik véetné vedoucich pracovniki (kontrola kvality, technik)

1. Jak jste spokojen/a s nasledujicimi aspekty Vasi prace a jakou témto aspektim ptikladate
dileZitost? Pomoci Skaly od 1 do 4 rozhodnéte, ktery z vyrokl je Vam blizsi. U kaZdé polozky
ohodnotte vidy nejprve Vasi spokojenost a nasledné dilleZitost kazdé polozky pro Vas.

1 = zcela nespokojen / zcela nedilezité, 2 = spiSe nespokojen / spise nedlleZité, 3 = spise
spokojen / spiSe dulezZité, 4 = zcela spokojen /zcela dlleZité

Spokojenost a dulezZitost

Pevna mzda

Zcela nespokojen Zcela spokojen

Zcela nedUlezité Zcela dulezité

Zcela nespokojen Zcela spokojen

Vykonnostni sloZzka mzdy

Zcela nedulezité Zcela dllezité

Zcela nespokojen Zcela spokojen

Zameéstnanecké benefity

Zcela nedUlezité Zcela dulezité

Zcela nespokojen Zcela spokojen

MozZnost povyseni

Zcela nedulezité Zcela dllezité

Moznost dalSiho vzdélavani

Zcela nespokojen Zcela spokojen

Zcela nedulezité Zcela dulezité

Moznost rozsifeni kvalifikace

Zcela nespokojen Zcela spokojen

Zcela nedulezité Zcela dllezité

Jistota zameéstnani

Zcela nespokojen Zcela spokojen

Zcela nedulezité Zcela dulezité

Zcela nespokojen Zcela spokojen

Vztah s pfimym nadfizenym

Zcela nedulezité Zcela dllezité

Rk Rk, |RPRRr|R|IRr R, |RPR|IR|RP]|R |RPR]|R [~
NN NN NN NN NN NN (NN (NN (N
Wlw lwlw|wlw|w|lw|w|lw|w|lw | w|lw | w|w|w
e e R N R R N N R L RN L EES

Vztahy mezi zaméstnanci Zcela nespokojen Zcela spokojen




Zcela nedulezité

Zcela dulezité

Jednani s respektem a Uctou ze strany

Zcela nespokojen

Zcela spokojen

firmy

Zcela nedulezité

Zcela dllezité

Zcela nespokojen

Zcela spokojen

Zajimavost a podnétnost mé prace

Zcela nedulezité

Zcela dulezité

Zcela nespokojen

Zcela spokojen

Uzite¢nost mé prace

Zcela nedulezité

Zcela dllezité

Zcela nespokojen

Zcela spokojen

Pracovni podminky (svétlo, hluk, teplota)

Zcela nedulezité

Zcela dulezité

Zcela nespokojen

Zcela spokojen

Pracovni zatéZ (mnozstvi prace)

Zcela nedulezité

Zcela dllezité

Zcela nespokojen

Zcela spokojen

Pracovni zazemi (Satny, kantyna)

Zcela nedulezité

Zcela dulezité

Rozvrieni pracovni doby

Zcela nespokojen

Zcela spokojen

(pfichod/odchod, prestavka)

Zcela nedulezité

R R, (R|IR[RPR|IRP|RIR[R|RPR (R, (R
N (NIN (NN (NN (NN (NN NN (oS

W Wlw  Wlw WWwW WIW  WIW  WWwW Wlw

L e N L B LN R RN R

Zcela dllezité

lll. V nasledujici tabulce opét pomoci Skily od 1 do 4 vyjadrete miru souhlasu s danym

vyrokem.

1 = zcela nesouhlasim, 2 = spiSe nesouhlasim, 3 = spiSe souhlasim, 4 = zcela souhlasim

Komunikace
Mohu se ozvat, kdyz mam jiny nazor zcela nesouhlasim | 1 | 2 | 3 | 4 |zcelasouhlasim
Mdam pottebné informace pro vykonani mé prace zcela nesouhlasim | 1 | 2 | 3 | 4 |zcelasouhlasim
Jsem informovan o cilech podniku zcela nesouhlasim | 1 | 2 | 3 | 4 |zcelasouhlasim
S kolegy si ¢asto vyménujeme informace potfebné pro préci | zcela nesouhlasim | 1 | 2 | 3 | 4 |zcelasouhlasim
Spoluprace mezi oddélenimi firmy je na dobré Urovni zcela nesouhlasim | 1 | 2 | 3 | 4 |zcelasouhlasim
Mezilidské vztahy (atmosféra na pracovisti)
Spolupracovnici ocenuji mdj prinos pro podnik zcela nesouhlasim | 1 | 2 | 3 | 4 |zcelasouhlasim
Na pracovisti prevaZzuje pratelskd atmosféra zcela nesouhlasim | 1 | 2 | 3 | 4 |zcelasouhlasim
Na svého vedouciho se mohu kdykoliv obratit zcela nesouhlasim | 1 | 2 | 3 | 4 |zcelasouhlasim
MUj nadfizeny jedna se zaméstnanci spravedlivé zcela nesouhlasim | 1 | 2 | 3 | 4 |zcelasouhlasim
Vztah k podniku - kultura
Firma je dobfre fizena zcela nesouhlasim | 1 3 | 4 |zcelasouhlasim
Doporucil/a bych firmu jako dobrého zaméstnavatele zcela nesouhlasim zcela souhlasim
IV. Existuje néjaky aspekt Vasi prace, ktery byste doporuéil/a zménit?




Abstrakt

BEDRNA, Jaroslav. Motivace zaméstnancii v nadnarodni firmé. Diplomova prace.

Plzefi: Fakulta ekonomicka ZCU v Plzni, 89 s., 2014
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cile

PiedloZena diplomova prace se zaméfuje na motivaci zaméstnanct spolec¢nosti Oiles
Czech Manufacturing. Cilem této prace je na zakladé analyzy systému motivace
spolecnosti Oiles Czech Manufacturing navrhnout ukoly, jejichz implementace do
stdvajictho motivaéniho systému by umoznila efektivngj$i rozvoj a naplnéni

strategickych cili organizace.

Prvni ¢ast prace zahrnuje predstaveni spole¢nosti, formulaci jejiho strategického zaméru
doplnénou o vliv vnéjsiho a wvnitfniho prostfedi. Nasledné jsou urceny cile
managementu lidskych zdroji a jejich méfitka. Déle se diplomova prace vénuje
teoretickému vymezeni témat motivace a pracovni motivace. Na tuto ¢ast navazuje
popis stavajiciho motivaéniho systému organizace, ktery je déale analyzovan a
zhodnocen pomoci dotaznikovych Setfeni a dopliujicich rozhovort. Pro naplnéni
stanovené¢ho cile prace je sestaven soubor tkolli motiva¢ni politiky podniku zahrnujici
navrh konkrétnich opatfeni slouzicich Kk implementaci. Zavér prace se zabyva
ekonomickym zhodnocenim a identifikovanim rizikovych faktord pulsobicich na

stanovena opatieni.
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The presented diploma thesis focuses on employee motivation in the company Oiles
Czech Manufacturing. The aim of the thesis is to propose tasks of the motivational
policy on the basis of analysis of this policy. The implementation of these tasks should

facilitate the development and realization of the strategic goals of the organization.

The first part of the thesis includes the company introduction, formulation of its
strategic objectives completed by the influence of factors of external and internal
environment. Afterwards, the targets of the human resource management and its
measures are determined. Furthermore, the diploma thesis defines the topics of
motivation and work motivation. This part is followed by the description of the current
motivational system of the organization, which is analyzed and assessed with help of
surveys and supplementary interviews. In order to fulfil stated aim of the thesis, the set
of tasks of motivational policy is compiled together with proposal of specific actions
used for implementation. Finally, the thesis deals with the economic evaluation and

identification of risk factors affecting the set actions.



