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ABSTRAKT

Bakal&ska prace se zabyva popisem a analyzou stavagtiva motivace pracovnik
ve firmé Metaldyne Oslavany spol. s r.0., na jejichZ zakjadu stanovendoporweni na
zlepSeni stavu pomoci zvySerginnosti, nebo z#n motivanich faktofi. Cilem zn&n
ma byt &inngjsi stimula&ni vliv na zamdstnance, zvyseni jejich vykonnosti a vykonu
celého podniku. Prace je zafena na pozice: operator,igeva® - vedouci sreny a

mistr.

Teoreticka ¢ast této bakatg&ké popisuje zakladni pojmy afigtupy souvisejici s
problematikou motivace. Praktick&éast monitoruje a analyzuje stavajici motivia
politiku ve firm¢, k ¢emuz byla pouZita metoda zpracovani sekundarnidh da
z dokumeni podniku, dale metoda pozorovani, vlastni zkustndotaznikové
Seteni zmapuje, jak vnimaji motitai systém firmy samotni zastnanci a které

z motivanich nastraj uprednosiuji. Na zaklad provedenych vyzkuiha zjiSeéni jsou
navrzeny zmny motivaniho systému vedouci ke zlepSeni ekonomické vyksthno

firmy.

Kli ¢éova slova motivace, stimulace, vykon, odma



ABSTRACT

The bachelor thesis is concerned with the desorignd analysis of the current situation
of workers’ motivation in the company Metaldyne &&lny, spol. s. r. 0., and with a
recommendation for its improvement using motivatioethods. The goal of the
implementation of motivation methods should beeatgr stimulation effect on the staff
and an increase in their performance as well ascdnepany’s efficiency. The paper

focuses on the following positions: operator, settshift leader, foreman.

The theoretical part describes some basic termsppbaches relating to motivation in
general. The practical part monitors and analyhescurrent motivation policy in the

company, using the method of processing secondatg drom the company’s

documents, and the observation method which isdbaseny personal experience. The
questionnaire survey then shows the way employeee the company’s motivation
policy and which motivation tools they prefer. Basan this survey and its findings,
changes to the motivation system are suggestededaah improving the company’s

efficiency.

Key words: motivation, stimulation, performance, remuneration
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1 Uvod

Tradiéni podobatizeni lidskych zdrdj, kdy se vychazelo z toho, Ze vSichni lidé maji
zhruba stejné fpdpoklady k pracovnimu vykonu a nedosazeni poZawibwa bylo
prezentovano jako chyba pracovnika, je typicka direktivni typ fizeni pracovniho
vykonu zandstnand@. S ukitou podobou direktivniho Zigobutizeni se Ize je8tsetkat
piimo ve vyrolg, kde je stéle preferovarigu gistupy moder&Simi — sofistikovagjSimi
proto, Ze pracovnik je na orientovan na snadrititeiny podany vykon (vyrobena
jednotka za stanovenou dohiiipoZzadovaném kritériu kvality). ivodem je pouze to, Ze
u manualnich pracovnikje i dnes efektivéjSi presré zadavat ukoly, bez prostoru pro
vlastni kreativitu, ktera je mnohdy ke Skqati provadni nastavenych postt@m operaci
ze strany technologickych o#ldni. Ve vysglych organizacich se dnes vyskytuje stale

mére, na vyssich arovnickzeni se nepouziva jiibec.

Management modernich firefasi vlivem neustalych zin na trhu i v dsledku zndn
Zivotniho stylu v regionu svéhaigobeni, jak spra¥nmotivovat zamistnance podniku
na fiznych drovnich, v tznych pozicich a pracujicich wanych pracovnich
podminkach. Hleda vhodny firemni motéva systém, ktery by #h pozitivni vliv na
zanestnance a jejich pracovni vykon. Cilem firmy je zetri kvalitnich kvalifikovanych
zanestnand, vytvoreni prostoru pro jejich dalSi rozvoj a ¥&ihi a timto je motivovat

k préci, ke zvySeni jeji efektivnosti. Vhatlzvoleny a fungujici motivai systém se
odrazi na celkovém zlepSeni vykonu podniku. Spfawativovani zardstnanci jsou pro
fluktuaci, zapojuji se do zlepSovacich pragdépe chapou situace, kdy je firma nucena
zavadt redukéni opateni.

Vysoké naroky kladené na zastnance a jejich schopnosti vyZzaduji také odborné
znalosti a dovednosti u pracoviiiRersonalnich oddeni a manazérfirem, ktei musi
mnohdy velmi slozitymi postupy a metodami sestavavativaini systémy podniktak,

aby nely co neji&inngjSi stimul&ni vliv na pracovniky tzného z#azeni. Téma

bakal&ské pracgsem si vybral proto, Ze motivace zé&smand je také sotasti mé



pracovni naplé. V minulosti jsem v uvedené fikrwe vyrobnich odélenich provad
zmeény systému odgmovani tak, aby v prvniact bylo dosazeno zvySeni produktivity a
kvality vyroby, coz ale znamena4, Ze pracovnik mbygelrhodnym zfisobem motivovan.
Zmeény pavodniho prémiového systému na systém vice matiykdy pracovnik rize
vySi nenarokové slozky odmy ovlivnit svou c¢innosti, pozornosti, soustEnim,
dodrzovanim fedepsanych posttp byly provedeny na arovni operator lisovny a

zpasobily nafist vykonnosti pracovnik (dale viz praktick&ast).

V teoretickécasti bakal&ské prace jsou nejprve vymezeny pojmy motivace,ivmmt
stimulace, dale navazujgékteré z motivanich teorii. V kapitole vykonova motivace je
pozornost zakfena na chovani jedificve vykonovych situacich s uvedenirfiktadu
zvySovani vykonnosti metodou problémové analyzyaslBdujici kapitola pracovni
motivace popisuje postoje a ovldmi pracovnik vnittnimi pohnutkami a w§Simi vlivy.
Zmirény jsou i Fistupy pouzivané ke zvyseni pracovni motivace vgském prosedi

a rozaleni nastroj motivace na hmotné a nehmotRézeni taleni a politika ziskavani a
udrzZeni taleni je v praci uvedena proto, Ze dop&ni ke zvyseni efektivity moti¢aiho
systému podniku bude z&rena prav na tuto koncepci, nebgi povazuji za vhodnou
pro pracovniky jiz od arowhsdizova — vedouci siny a mistr.

V prakticke ¢asti je prezentovana firma Metaldyne Oslavany spwolo., jeji vyrobni
program, portfolio zakaznik organizé&ni struktura celé nadnarodni spwolesti a
organiz&ni schéma zavdadv Oslavanech a ve ZbySwyvoj motivatnich faktofi ve
firm¢ v obdobi po krizi v roce 2009 je ilustrovan progegimi znénami a dolozen jejich
acinnosti. V kapitole 4.3 Vyvoj motivaich faktoi ve firmé v obdobi po krizi jsou
uvedeny pozitivni i negativni motivai faktory a jejich vliv na satasnou produktivitu
vyroby ve firng. V kapitole 5 Vyzkum jsou uvedeny pouZité metodpracovani
empirickych dat a analyza dosazenych vysiedkzawru prace jsou shrnuty vysledky a
predstavena dopotani vedeni spotmosti na zminy motivaniho systému uvedenych
pracovnich pozic s jejich dgodngnim.
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2 Cil prace a metodika

Cilem prace je analyzovat s@sny stav motivniho systému v ramci jednoho
vyrobniho Useku v konkrétnim podniku a na zaklagthodnoceni jeho dinnosti
navrhnout managementu organizace ¢ayn které povedou Kk vysSi efektivit

motivatniho systému na jiném vyrobnim adiehi.

V teoretickécasti jsou pedstaveny zakladni pojmy vztahujici se k motivaeae, dale

budou uvedenydkteré motiv&ni teorie.

7z v Z

V praktické ¢asti budou statisticky zpracovéana interni firemmitad k vyhodnoceni
souwasného vztahu mezi motitr@mi faktory a produktivitou, dale bude prezentavan
porovnani stavu dinnosti motiv&nich faktoi pred a po zavedeni jejich zZm

v minulosti na jednom z vyrobnich o#ldni. Dotaznik zagteny na vnimani nastavenych
kritérii pro vyplaceni prémii pracovniky a na atrakost prémiovych pefznichcéastek
za odvedené vykony daplje empirickd data o informaci, do jaké miry je tameny
systém pracovniky akceptovan. Déle fegstaven audit taleintu nékolika vybranych
pracovniki, na zaklad kterého je vypracovan navrh na stanoveni vykonlwyifi. Tyto
cile zohleduji i preferované osobni cile a plany vybranychcpvaikii. V zawru jsou
shrnuty vysledky a ifnos prace, navrh na provedeni éamzohlediujici zjisS€né

skut&nosti.
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3 Teoreticka ¢ast

» Tradiéni pristup ktizeni lidi a jejich prace spiva svymi kdeny v Taylorovych
zasadachadeckéhaizeni a odrazi tedy situaci ngefpmu 19. a 20. stoleti. Kladé@rdz

na specializaci prace,rgsré definované ukoly a postupy, a tim i na jedndmia
definovana pracovni mista. Opird se o hierarchiiog a o kontrolu a direktivnitistup

k lidem. Vysledkem je, Ze pracovnik je objektéimeni a rozhodovani, jemuz se davaiji
rozkazy a ktery je povinen je plnit* (Koubek, 2087202 ).

Tradiéni zpisob nahlizeni na&izeni pracovniho vykonu dnegeponavaji moderni,

ovérené a tinné metody, jejichZ kéiovym pojmem je pojemmotivace
3.1 Vymezeni zakladnich pojmi

3.1.1 Motivace

Pivod pojmu motivace nalezneme v latinském slovaseere, jehoz vyznam je hybat.
.Pro slovo motiv existuje vystiznyesky ekvivalent pohnutka. Motivaci Ize definovat
jako souhrn vSech intrapsychickych dynamickychngboli motivi, které zpravidla
aktivizuji a organizuji chovani i prozivani s cilemenit existujici neuspokojivou situaci
nebo dosahnouttieho pozitivniho* (Plhakova, 2004, s. 319).

.Motivace je slozity pojem s fyziologickymi, biologkymi ekonomickymi,
psychologickymi, sociologickymi, ale i dalSimi peey“ (Porvaznik, 2003, s. 342).
Z pohledu tématu BP jde o procedspbeni mezi subsystémy managementuémzn
vlastnici nebo mana#episobi na spolupracovniky tak, aby tito dosahovalhejwyssi
vykonnosti, nebo dosahli sgini vytycenych cii. Motivaci nelze pozorovat nebo 2fit,
ovSem vysledky pkni pracovnich povinnosti, nebo &ny v chovani jedince mohou
signalizovat, zda je nebo neni motivovan a jakanjea jeho motivace. Zakladem
uplatreni vhodnych motivénich stimuh manazerem je poznani motivého profilu
pracovniki. Kazdy pracovnik ma jiny motiai profil, nékteti jednotlivci reaguji lépe na
vngjSi, jini na vnitni motivy. Nejvice vsak je jedinec motivovan tehllglyZ jsou oba

motivy v rovnovaze (Porvaznik, 2003, s.342) .
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Motivace z praktického pohledutire znamenat vice rozdilnyckco¥, kdy je poteba
zohlednit v jaké pozici se momentéltlovék nachazi. Pokud motivuji jinou osobu,
snadno také zjistim, jak byla moje motivacggnaa, pokud vSak dkdo motivuje mne,
mohu nabyt dojmu, Ze jsem manipulovan, Ze jsem mkcecitému modelu chovani
pouzitim ugitych technik nebo trik. Ti, které motivujeme, by si ldunentli byt vibec
védomi zangrné stimulace a s by byt potSeni vlastnim usjghem, nebo by #ti o
motivaci wdét, pokud ji povazuji za pozitivni podporu, kterayzv jejich pracovni
spokojenost (Clegg, 2005, s. 1).

.Motivace také zahrnuje schopnosimét k ¢inu druhéhailoveka. Tradéni teorie cukru
a bie predklada dva motivy, které iveme pouzit — odému, nebo gjaké lakadlo na
jedné strat a strach z nasledkna stra druhé.” Tato teorie je vSakcinna pouze
omezen. Lidska mimd@adna schopnost komunikace nam ale otevira i dat&inost.
Jsme schopni vyvolavat v ostatnich takové motiegZjnebudou mit mnoho spé&he€ho

se strachem z bolesti nebo hledanim materialniof€odAdair, 2004, s. 21).

3.1.2 Motiv

.Motivy — pohnutky ¢i stimuly jako hnaci sila pro aktivity, mohodighazet od lidi,

spolupracovnik s vySSi nebo také stejnou pravomoci” (Porvazrik32s. 342).

Motivy uréuji, zda bude dany jedinec &favat k ugitému objektwi mentalnimu stavu,
nebo zda se mu bude vzdalovatdBchceme #co ziskat, nebo se pokouSim&Eemu
vyhnout. Ri zkoumani motivace psychologové pétraji g&ipach lidského chovani a
prozZivani. Nkteré motivy se neprojevuji zvySenou aktivitou. Nkejad pod viivem
anavy si¢loveék lehne do postele a vyspi se. Vysledkeimgbeni této pohnutky je tedy
chovani pevazr pasivni. Vyzkum motivace lidi je zatien na zkoumaniigin lidského
chovani a prozivani, kdy je jizggmé, Ze naléhavost mnoha métioste s dobou jejich
neuspokojovani. Pak jejich sila ovliyje intenzitu a kvalitu chovani jedince. Yipads
velmi silnych pohnutek-motiy maze byt ¢mito ¢loveék zcela ovladnut. N&pvelkou
bolesti nebo intenzivnim pocitem hladu. Sila motivéuje, kterouc¢innost provedeme
jako prvni a kterou odloZzime na p@@ii dobu. K motivaci fistupuji psychologové ze

dvou riznych pohled. Prvni charakterizuje motivy jako vhii mentélni pohnutky,

Mriviw s
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prvni z nich, protoze incentivy oviiwuji chovani jedia diky kladnym nebo zapornym
vnitinim zkuSenostem, ktetdovek ucinil s pavodre neutralnimi podéty. Motivované
chovani je provazeno silnymi emocemi. Dosazeni &yédho cile provazi pocity &iti a
radosti, neusgch pak smutek.Twuci aktivity vSeobect provazeji kladné pocity.
K uvédomeni si €chto kladnych pocit vSak dochazi z pravidla az po jejich s&emi
(Plhakové, 2004, s. 319).

Mnohé pohnutky a cile lidskeho chovanélsivék uvédomuje pouzeéast&ne, nebo si je
neuwdomuje vibec. Jsou neéddomé,casto protickidné, dostavaji se do konfliktu. Ktery

Z nich grevladne, zavisi na mnoha okolnostech.

3.1.3 Stimulace, stimulani motivy

Z dostupnych #deckych poznatkvyplyva, Ze se lidé snazi o dosaZepiimalni arovid
aktivacea naplgni poteby prongnlivych senzorickych podti. Jako piklad poslouzi
uspokojeni senzorickych po&ti navsévnika vystavy s obrazy a velmi nizka aktina
arover na strag jedné a srovnani sportovce deénmehajiciho po stejné trase, kdy
aktivatni Urovexr je vysoka ale senzorické paiwn (tj. zmeny, jimz je vystaven) jsou
minimalni. Lidské smyslové organy reagujé@evsim na zemu, z toho pravipodobré
vyplyva poteba prominlivych vrgjSich podita. ,Stimulaini motivy se projevu;ji

hravosti, zvidavosti a vyhledavanim neobvyklychtkéZ (Plhakova 2004, s. 357).

Anglické slovo ,arousal“ nabuzeni, vybuzeni, podRlhakova jako vyraz pro stav
vnitiniho nagti ¢i vzruSeni o 82 mnozi lidé usiluji spiSe nez o dosaZeni rovhgwa
klidu. Podle Teorie optimalni Urow# aktivace kanadského psychologa Daniela
Berlynehoje pxilis nizka i ¥iliS vysoka aktivani Urover ¢lovéku negfijemna. Nizka
hladina aktivace Zjsobuje nudu, vysoka pak rspa uzkost. Ob extrémni polohy
dovoluji ¢loveku prezit, nuti jej vSak k hledani cesty dosazeni suivjek piijemngjSiho
mentalniho stavu. Zé&v Berlyneho vyzkun tedy je, Ze pokud klesne aktérd urovei
pod hladinu optima, organismusc¢pa vyhledavat stimulaci nap prostednictvim
explor&niho chovani. Aktivéni Grover tésné souvisi s kvalitou vykain tzv.
Yerkes-Dodsoiiv zakoniika, Zze s rostoucim nabuzenim roste i vykon, alelgeutitého
bodu. Aktivani arove prilis vysoka fisobi rusSi¢ a dezorganizané. Jako optimum se

uvadi urové praimérnd. Vhodnost aktivace souvisi také s druhem vykanécinnosti.
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Vysoka aktivéni urovei je vhodna naiiklad pro sportovce, nizka pak pro &oe, nebo
lidi s vysokymi naroky na manual@innosti naréné na pesnost.Teorie optimalni
arovre aktivace jeS€ zmiinuje vliv trémy, ale vzhledem k pozicim, n&jn je BP
zametrena, lze tento faktor povazovat za irelevantni.jifakylo zmiréno v gredchozim
textu, stejg dilezité jako optimalni Groveaktivace jsoypromenlivé senzorické podiy.
Nedostatek poditi, senzorickou deprivaci snasSeji lidé poné Spatr. Pokusy
s dobrovolniky prokéazaly, Ze jedinci obtézsnasSeji negnnost vigjSich podminek.
Normalni percefni a intelektudlni chovani je podmifio pravidelnym fsunem
podreta. VnejSimi okolnostmi vynucené stereotypni piesi vede k tomu, Ze se lidé
zanou nudit, snazi se rozptylit hrami a expléafeni aktivitami a také ke zhorSeni
mentélniho stavu (Plhakova, 2004, s.357-360).

3.1.4 Shrnuti

Z uvedenéhoighledu vyplyva, Ze motivace je souborem slozityohimich a vejSich
pohnutek. Tyto pohnutky — motivy oviivji vili ¢lovéka ns¢eho dosdhnout nebo se
né¢emu vyhnout. Mnohé z¢hto pohnutek jsou nédomé. Dale se dozvidame, Ze lidé
usiluji o dosazeni rovnovahy aktivace a péativych senzorickych podita — stimufi.
Aktivacni a stimulé&ni arover souvisi s kvalitou vykonu. Optimanma byt Grove
aktivace pimérna. Stereotyp vyvolany externimi vlivy vede ke B&emi mentalniho
stavu a k tomu, Ze nudici se lid&€mzau vyhledavat rozptyleni ve foenmer a k chovani,
kdy mohou ¥doms zpisobovat Ujmu ostatnim za&elem vlastniho zisku (explo&ta

chovani).
3.2 Motivaéni teorie

3.2.1 Murrayho teorie potieb

Henry Murray autor komplexni teorie motivace poakpwojem pateba jako synonymum
pojmu pud. Murray definuje pitbu jako konstrukt ozgajici silu v oblasti mozku, ktera
organizuje vnimani, mysleni snazeni a jednanéwam snéru, s cilem zranit existujici

neuspokojivou situaci. Piaby cli autor do dvou skupinPrimarni (viscerogenni) a
sekundarni (psychogenni)Primarni pateby jsou vytvéeny a uspokojovany

periodickymi fyziologickymi procesy. Zahrnuji gebu kysliku, vody, potravy, vyhybani
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se horku a chladu. Mezi psychogenniigbyiadi Murray pes dvacet polozek, jenz maji
byt hypotetickym projevem mozkové aktivity, ale sw) bezprosédre spojeny
s fyziologickymi procesy. Sekundarni pelty jsou na zakladiinnosti mozku zakotveny
v psychickém¢i povahovém uzjsobeni a jejich vzorce tyio podstatu osobnosti.
V Murayho teorii se dale vyskytuji pojmy tlak a ténPoteby jako vnitni sily se
prosazuji bd’ spontany, nebo jsou aktivovany na zaktadlakia, coz jsou viyjsi
podminky , které vyvolavaji touh@eco ziskat (pozitivni tlaky), nebo ségemu vyhnout
(negativni tlaky). K aktivaci péeby UsgSného vykonu fispiva zadani éité Ulohy a
blizkost kvalitniho souge. ,Téma je vysledkem interakce mezi tlaky aiploami.
V zivoté kazdéhcatlovéka se setkavame s opakujicimi se témaitigidou byvaji tlaky,
kterym byl ¢loveék vystaven v dtstvi. Pati k nim chyk&jici podpora rodiny, fitomnost
rivala — nefastji sourozence, tuha disciplina, nabozenska vyclatda(Hall a Lindzey,
1997, s. 256-259, in Plhakova, 2004, s. 366).

Motivy stimulujici vykony zamsstnand@ ve vyrobnim podniku, spadaji do okruhu
socialnich motivu. Tyto socialni motivy reguluji a ovliwji mezilidské vztahy i jejich
subjektivni prozivani. V souladu s teorii Henryhairkhye se #tSina psycholog dnes
domniva, Ze tyto pohnutky jsou v mozku zakddovaakoj vrozené programyi
dispozice, které se aktivuji a rozvijejiedevSim v ranémétktvi v pfibéhu interakce
s blizkymi lidmi. VrgjSi podminky jejich rozvoj podporuji, nebo naopaknti.

Z Murrayho detailniho seznamu lidskych i@t definoval americky psycholog David
Winter v nedavné dattii motivaéni okruhy:Potreby UspSného vykonu, afiliace-intimity
a moci (Plhdkova, 2004, s 365-368).

Potieba UspSného vykonu — je pibou uplaténi svych schopnostifpprekonavani

piekazek. Souvisi stimanim slozigjSich uUkoti spojenych siimérenym rizikem
(Porvaznik, 2003, s. 345). Podrépmpopsano v kapitole 3.4.

Poteba afiliace — paéeba sdruzovani, vytvé@ni gatelstvi a spolenskych vazeb. Byt
v kontaktu s druhymi lidmi a zit s nimi. Je tdapi byt fijatelny a oblibeny ve
spole&nosti (PIhdkova, 2004, s. 376).
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Poteba moci — projevuje se snahiidit nebo ovliwiovat spoléenské dni, chovani a
prozivani druhych lidi. Je to touha po dosazendkgssocialni pozice a s ni spojeného
vlivu (Plhakova, 2004, s. 380).

3.2.2 Maslowova hierarchie po¥eb

Maslow pouziva pojem pieba jako synonymum pro drive, touhu a motikedpokladéa
biologickou determinaci jadra lidskych pelb, ale svrozenymi potencidly dalSiho
rozvoje a formovani iSimi vlivy. Jeho rozdeni poteb do gti arovni od nejnizSich po

nejvyssi jsou nasledujici:
1. Fyziologické pateby
2. Poteby bezpsi
3. Pofteby lasky, naklonnosti, sounalezitosti
4. Poteby uznéani
5. Poteby seberealizace

Prvniétyti arovré oznauje Maslow jako pdtby deficitni, nedostatkové, tyto je mozno
uspokaoijit. Posledni Urovieradime k paebam tistovym, jejich uspokojovanim se jejich
intenzita nesniZzuje, naopak data (Plhakova, 2004, s. 369).

.Maslovova hierarchie pégb vyswétluje, pra se clovek, ktery ma prazdny Zaludek,
nestara o lasku gdeckéci filozofické problémy. Maslowova teorie umiije porozunit
tomu, pr@ se rekteri lidé vzdaji prestizniho, at@asow naraného povolani, hrozi-li jim
rozvod a ztrata rodinného zazemi“ (Lahey, 198388.in Plhakova, 2004, s. 370).

U této hierarchie poeb ale zaznamendvame mnoho vyjimekktski lidé upgrednostni
kariéru a spolkenské uznani ipd potebou sounalezitosti a lasky. Zde je sporny
Maslowiv predpoklad vzniku Usili o seberealizaci az po uspakiopedostatkovych
potteb. Rada nejlepsich udicia a wdci tvorili | za situace, kdy nei zajistiny ani
z&kladni existetni podminky, paeby lasky, sounélezitosti a uznani (Plhdkova, 2604,
370 - 371).
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Clovek stale gco chce a pouzeékdy dochazi k jeho Uplnému uspokojeni. Dojde-li
k uspokojeni jedné preby nastupuje za ni geba dalSi. Proloveéka je charakteristické,
Ze stéle po &em touZzi. Je tedy nutno zabyvat se vztahy mezi vBsstivacemi a od
izolovaného posuzovani jednotlivych motivaci ugustiakto lze dosdhnout SirSiho
porozungni (Maslow in Adair, 2004, s. 21).

3.2.3 Herzbergova teorie

Herzbergova teorie se podstatisi od teorie Maslowovy. RozliSuje tzmotivatory

(satisfaktory) a hygienické faktory.

Vyraz ,uspokojeni z prace* je spojen s vyzkumy mate provaghymi profesorem
Frederickem Herzbergem v Sedesatych a sedmdesiatyddh. | ges Gzné polemiky
vyskytujici se v souvislosti s jeho vyzkumy, Hembepispél podstatnym dilem

k pochopeni motivace v praci. NaSékedzy, Ze lidé jsou motivovani vysSimi petbami
jako usgch, uznani a seberealizace. Tvrdil, Ze praktickeg@my obohaceni prace
v pramyslu a obchodu by vedly Kt8imu uspokojeni z prace posilenim toho, co nazyval
~motivatory“. Tento pistup by pispél ke Sesti lidi a také by usgd podnikim penize, o
které gichazely diky vysoké fluktuaci pracoviiikTa byla jednim z hlavnich problém
pramyslu v dols, kdy se Herzbergova prace rozvijela (Adair, 2@G040).

.Pifani pracovnilk se @li do dvou skupin. Jedna skupina se tykargimf rozvijet
odbornost a kvalifikactlovéka jako zdroj osobnihaistu. Druh& skupina funguje jako
dulezita zakladna prvni skupiny a je spojena se gmSrzachazenim v oblasti
odmenovani, vedeni a kontroly, pracovnich podminek a iadtnativnich postug.
Naplovani poteb druhé skupiny nemotivuje jedince k vySstenispokojeni z prace ani
k vySSimu pracovnimu vykonu. VSechno, cizeme ¢ekavat od uspokojeni této druhé
skupiny poteb, je prevence nespokojenosti a Spatného pracowykonu®. Tyto dw
skupiny jsou oémi dvema faktory v Herzberg@modelu (Armstrong, 2007, s. 227).

Satisfaktoryvyvolavaji uspokojeni a vztahuji se k obsahu priéelime k nim Gsgch,
uznani, povyseni a pracovni vysledky. Jejich dasapmskytuje uspokojeni, tedy

v Zzadném fipact neinasi neuspokojeni.
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Hygienické faktoryna rozdil odsatisfaktoi mohou pinasSet i neuspokojeni. Jestlize
nejsou v pracovnim prasddi uspokojeny v dostateé mfe, vznikd nespokojenost.

Jejich uspokojovani vSak nigobi motivané (Porvaznik, 2003, s. 344).

3.2.4 Teorie instrumentality

Teorie vychazi z Taylorovych metoddeckéhoiizeni (1911) a vznikla jako peba
zracionalizovani prace sichizem na ekonomické vysledky. Vyjage preswdceni, ze
pokud u@lame jednu ¥c, povede to k &ci jiné. ZjednoduSehreceno teorie tvrdi, Ze lidé
pracuji pouze pro penize. Motivatdevéka je gimo provazana s odfnami a tresty, tedy

s vykonem. Motivovani pracovniktimto zpisobem je stale pouzivano aiie byt i
aspsSné, je vSak zalozeno vyhradna systému kontroly a nerespektuje dalsi lidské
potieby. ,Je nemoznérpnét béhem jakkoliv dlouhé dobydhiky, aby pracovali pil§ji

nez pameérny ¢loveék v jejich okoli, pokud jim to nezajisti z&i@ a permanentni zvyseni

jejich perézni odngény." (Taylor in Armstrong, 2007, s. 223).

3.2.5 Teorie ofekavani — expekténi teorie

Tato teorie je zaloZzena na stimulaci vychazejicisitg acekavani a jeji autorstvi je
spojeno se jmény Vroom, Porter a Lawlefi. t8m jsou kltové dosavadni zkuSenosti
s prav@podobnosti, Ze&in nebo Usili povedou k &itému vysledku. Motivace jecinna
pouze tehdy, pokud mezi vykonem a vysledkem exsfag@ vnimany a pouzitelny
vztah. Zetelné propojeni mezi tim, zda o&ma stoji za vynaloZzené usili. Porter a Lawler
rozvijeji Vroomovu teorii z&rem, ,Ze existuji dva faktory , které determinisili

lidi vkladané do jejich prace:*“

1. Hodnota odrany jedindl do té miry, do jaké uspokojuje jejich patty jistoty,
spole&enského uznani, autonomie a seberealizace;
2. Pravdépodobnost, Ze vysledky zaviseji na usili tak, jakvpimano jedinci —

jinymi slovy, jejich @ekavani tykajici se vztahu mezi Usilim a Gédou.

Cim vy3si je tedy hodnotasjakého souboru odém agim vyssi je pravépodobnost, ze
ziskani ¢chto odnén zavisi na asili, tim &Si Usili bude za dané situace investovano
(Armstrong, 2007, s. 225).
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.reorie aiekavani je zaloZena na nagirgzené nebo instinktivni schopnosti zvazovat

ocekavané vysledky a porovnavat je s nutnym vydejeenge” (Adair, 2004, s. 27).

3.2.6 Shrnuti

Motivacni teorie se zabyvajiétenim poteb, mirou intenzity poeb, jejich vzajemnym
propojenimei zavislosti a vlivem na lidské konani. Murragticdootreby na fyziologické a
psychogenni, zmuje pojmy tlak a téma, téma je vysledkem interakegi tlaky. Z jeho
seznamu lidskych pi®b byly psychologem D.Winterem definovany jiz visedenéit
okruhy: Potreby uspSného vykonu, afiliace-intimity a moéiflaslow cli potieby na
deficitni a fistové. Uvadi, Zeistové poteby gichazeji naadu az po uspokojeni feb
deficitnich. Existuji v8ak vyjimky @dci a unglci tvorici bez zaji&ini zékladnich
existergnich podminek) a s nimi spojené polemiky, kterétaendzor neakceptuji.
Herzberg rozliSuje motivatory a hygienické faktarglokazuje, Ze jsou lidé motivovani
vySSimi potebami: Uspch, uznani, seberealizace. Teorie instrumentaliyghazi

z predpokladu, Ze pouze penize jsou jedinyinadiem k tomu, aby lidé pracovali. U
teorie gdekavani je ztlrazréena gredchozi zkuSenost a vztah mezi vykonem a vysledkem.
Pokud lze oekéavat, Ze ziskani odm zavisi na vydaném usili, bude Usili vynaloZzeno

Vv prislusné intenzé
3.3 Nastroje motivace

»Organizace ma k dispozici pémeé Sirokou Skalu moznosti, jak oditovat své
pracovniky za jejich praci i za skdtest, Ze jsou pracovniky této organizace. @uyn
mohou byt vazany na povahu vykonavané prace avyegpam, na kvalitu odvedené
prace, na vykon pracovnika, jeho schopndistizacnost na trhu prace nebo vyplyvaji
Z pracovniho pogru, mohou mit podobu zajimavych a pé&ghych pracovnich ukél
verejného uznani zasluh a dobré prace&epe vzalavani a rozvoj pracovnika, §g o
individualni pracovni progdi, o zdokonalovani pracovnich a mezilidskych hizta
pracovniki, ktery ma organizace a jeji vedouci pracovniciskaoizici, determinuje
odmena za odvedenou praci a ogimy dalSi i mnoZzstvi a kvalitu prace budouci* (Kokpe
2012, s. 284).

20



Lze tedy konstatovat, Ze rozliSujeme motivaci édami hmotnymi a nehmotnymi

Hovofime ohmotné a nehmotnd@otivaci.

3.3.1 Hmotna motivace

s v e

N

jejich Zivotni Urovi se miize ménit schopnost uspokojovat stéle vysSitpby. Vyznam
stimulujiciho motivu hmotné odény v porovnani si{sobenim nehmotnych motiwse
postupr snizuje. Po wité dok dochazi ke snizeni pogbujiciho &inku pergz také u
lidi s orientaci na vysoké materialni postaveniysoky Zivotni standard. tke dojit
k tzv. kulmina'nimu bodd, od kterého vySe mzdy a jinych hmotnych patifkestava
pusobit jako stimulujici faktor. Samigmeé, Ze vySe tohoto bodu je uiznych lidi
odlisn&"“ (Porvaznik, 2003, s. 348).

Obrazelk¢. 1 Kulmina&ni bod

Mi L Kulminaéni Preference
: % _Ira bod volného €asu
stimulacniho \
ucinku

/ Preference
hmotné odmény

e
-

Mira preference

Zdroj: PORVAZNIK, JanCelostni managemenf003, s. 349

Nejobvyklejsi vigjSi hmotnou odrénou jsoupenize Umoziuji lidem obstarat si to, po
¢em touzi, co paebuji. Jsou vyznamnym faktorerfitphujicim lidi do firmy a ovliviuji
jejich setrvani. Nedostatek penmize vyvolat nespokojenost, jejich obstarani v3ak
nezaji¥uje trvalou spokojenost. Santepmé penize nemotivuji kazdého stejnym

! Dolansky, V., Mkota, V., NSmec, V.: Projektovy management., Praha, Grada 19863 in Porvaznik,
2003, s. 348
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zpusobem, ale uspokojuji stale stejnou touhu po majatkhamtivost. Peani stimuly
motivuji zejména ty lidi, ktd maji vysoké dekavani od moznosti obdrzeni peni
odmeny. Negativni skut@osti je to, ze lidé pracujici pouze pro penizéeddvaji své
Ukoly jako mésg piijemné a nemusi je plnit digb(Armstrong, 2007, s. 231).

Prehled nejuziva#Sich princigi a metod hmotné motivace pracowiik

stimulujici zakladni mzda a osobni ohodnoceni
pravidelné zvySovani platu

cilové odmngny a prémie

podily na zisku

zamestnaneckeé akcie

13., resp. 14. plat

odmena za nekraceni fondu pracovni dobyizatiu nemoci, navéty lekae

© N o 0o~ WD PRE

poskytovani osobniho nebo neplaceného voliia g3etovani ¢lena rodiny,

doprovodu ditte nebo rodie k |€kdi

9. Uhrada naklailna zvySovani kvalifikace

10. poskytovani bezutmych pijéek, resp. Uhradéasti Uroki

11.dhrada naklatlna Zivotni pojistni

12.sluzebni automobil s moznosti jeho vyuzivani i gwakromé Gely

13. placeni vSech telefonnickti

14.0hrada naklailna pracovni &

15.pozvani na pracovni nebo slavnostnddylresp. veeri

16.teSeni bytové otazky

17.slevy @i nakupu bytovych produkt

18.moznosti laciného nakupu opebovaného inventa

19.moznosti tabteni, vyuzivani podnikového stravovacihotfizeni, rekregniho a
relaxaniho zaizeni, mateské Skoly, jesli apod.

20.vécné dary k Zivotnimu jubileu a pracovnimu Wiro

Seznam udava celkem 30 polozek.

(Porvaznik, 2003, s. 350)
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Do oblasti hmotné motivace pabdmenovani pracovnik. i odmenovani pracovnik je
dulezité respektovat zasady spravedinosti, rovnafitglednosti a prhlednosti. Je
spravné oagovat lidi diferenciovad podle ginosu ktery vytvéeji, podle navratnosti
investic. Strategie ma byt dlouhodoba a ma se tiddab, jak by nili byt pracovnici
odmehovani za to co &aji a ¢eho dosahuji. Rizeni odrgiovani uplaiuje pistup
.celkové odmeny", ktery zdiraziuje vyznam chapani vSech stranek ¢édyn jako
logického celku, propojeného s ostatnimi persondinfinnostmi, vytvdenymi za
Gcelem naplovani motivace, oddanosti, angazovanosti a rogmgeovniki. VyZaduje
to propojeni strategii odovani s ostatnimi strategientizeni lidskych zdrdj,
zejména sdmi, které se tykaji rozvoje lidskych zdioRizeni odndnovani je integralni
soudsti gistupu ktizeni lidi, ktery se nazyvéizeni lidskych zdrdj* (Armstrong,
2007, s. 516).

Penize jako forma odiovani maji pro #tSinu lidi strategicky vyznam. SlouZi jako
metitko uznani vyznamu jejichfmosu. Jsou nejuzita¢jSi hmotnou odrénou jakou
muze pracovnik obdrzet. ,Hodnota @en jako motivatoru bude zaviset na
individualnich potebach a &ekavanich. Strategicky vyznam genprameni z jejich
jeding&ného souboru funkci a charakteristik* (Adair, 2094158).

Herzberg proti tomu zastava néazor, Z&Sv sila petz je ve schopnosti dinit
pracovnika nespokojenym nebo testnym, nez ve schopnosti ho motivovat. Efekt
obecnéhoirstu platu ma tendenci se vytratit, kdyzégmvek psychologicky pfizpasobi
nove gijmové urovni. ,To ale neni argument proti tomuystie lidem platili paicné
penize. Nicméxvas to varuje, abyste nakavali, Ze zvySeni pkainad utitou hladinu
piinese dramaticky nast motivace” (Adair, 2004, s. 159).

Accel-team.com ktomuto tématu uvadi¢lanku Employe rewards ,Systémy
odmenovani zanmistnan@ jsou vSeobeandiskutovany, obzvla8tza podminek odim
podle vysledk. Neni pochyb o tom, Ze Zijeme v genmotivovaném sité. Pokud je
odmegna spravna, dobré mezilidské vztahy dodaji tymuastwli nadSeni, jenz jej
motivuje k vyvinuti nejvyssiho Usili. Nedost&t@ finargni odnmeéna ale nerize byt
kompensovana dobrymi mezilidskymi vztahy. Stalekeaaji stavky kuli lepSim

platim. VSe navzdory prohlaSeni psychalpge bezp& je primarni lidskou paebou.
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Zmenilo se v ptibéhu ¢casu pdadi hodnot? Ne, pouzelime faktu Zivota v komeénim

L

swité" (ACCEL team development: Employe rewards [oal]r2013).

»Systémy odminovani podle vysledk stimuluji pracovniky tim, Ze vazi jejich mzdu,
nebocastji ¢ast jejich mzdy, k p&tu polozek, které vyrobi, nebodasu potebnému
k vykonani uéitého mnoZstvi prace. Hlavnimi typy systému edovani podle
vysledki nebo pobidkového systému pro jednotlivce jsou akdlmzda, systémy
normovani prace, mzda <inym dennim vykonem a odma podle vykonu“
(Armstrong, 2007, s. 525) .

Pevna mzda vyhovuje¢iing lidi starajicich se o rodinu. Dava jistotu zab&rppé
vSech pakeb z pravidelného ffsuve stejné vysSi. Kombinace pevné a piolné
slozky je patrd nejvhodrjsi, protoZe vyhovuje lidskéfipozenosti. ,Zda se, Ze princip
kombinace fixni a variabilni sloZkyipmu funguje nafi¢ vSemi profesemi a odtvimi.
Mnohem lakawjSi rozsteni tohoto principu je stanovit jedriiést odnény jako fixni
(tradiéni plat-mzda) a druhou vztdhnout k vykonu. Tentogyp predstavuje dlezity
prvek v motivovani druhych* (Adair, 2004, s. 160).

Prestoze, jak jiz bylo uvedeno, maji penize stratggicyznam, je vhodné vytvit
systém odrén a pochval zaloZzenych kr@npertz i na osobnim uznani. ,Jednotlivci si
vazi uznani za své vykony, ocaein za zvlastni aktivitu. Je-li jim dana zvlastni
odpowdnost, mohou-li se se citit byt s@sti riceho neobvyklého, je proértest byt
zamestnanci firmy. Finaéni odneny jsou dilezité, ale dalsi formy uznéni jsou také

velmi motivujici* (Thorne; Pellant, 2007, s. 31).

3.3.2 Nehmotna motivace

Oproti aiekdvani neni motivace nehmotnda méinnym motiv&nim nastrojem.
Nehmotné stimuly byvaji rozmagj§i se SirSim zalvem, msobi subjektivd a maji
dlouhodolsjSi efekt. Poznanim nehmotnych feii lidi, jejich Zivotnich postdj
vyznavanych hodnot a @illze &inné stanovit metody nehmotné motivace a vyuzit je

jako jednoho z ktiovych faktofi trvalého rozvoje a prosperity firmy (Porvaznik Q2.

Prehled nejuzivagSich princigh a metod nehmotné motivace pracovnik
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1. moZznosti a podminky zvySovani kvalifikaceiéspupu k celozivotnimu vzthvani

2. Wweinna, bezkonfliktni a efektivni komunikace

w

dobré pracovni podminkyc¢etné pracovnich poriicek a kulturniho a zdravého
prostedi

dobré pracovni vztahy a vysoka firemni kultura

projevovani dvéry

preference vlastnich zastnand pri postupech a pravidelné moznosti postupu
p&e o no¥ prijaté zangstnance

kompletni delegovani Ukib| pravomoci a odpadnosti

© © N o 0 b

spole&ensky vyznam prace, produka firmy

10.image a goodwill (reputace, renomé) firmy

11.vhodna lokalita firmy z hlediska dochazky do Zatmani a Zivotniho pragdi
12.ucklovani pochval a uznani

13.moznosti a podminky pracovniho oddechu po praci

14. kulturni stravovaci podminky

15.bezplatna lékimka pée

16.doplkové dovolené

17.klouzava pracovni doba

18. kulturni, socialni a sportovni akce firmy

19.pomoc ze strany firmyiporganizovani rodinnych udalosti a jubilei

(Porvaznik, 2003, s. 352)

3.3.3 Pracovni motivace

Lidé vykonavaji praci zad@lem ziskani obzivy a uspokojeni z dosazenych aigle
Nalézanim a vykonavanim prace ktera uspokojujeljgjoteby, motivuji lidé sami sebe.

Jde o motivacvnit/ni, intrisickou— prace je filezitosti k seberealizaci, k uspokojeni, ke
kontaktu s ostatnimi lidmi, vékterych pozicich uspokojuje touhu po moci arebti
vykonu. Na druhé str&nmohou byt lidé motivovani managementem skrze zawed
metody odmdnovani, povySovani, pochvala. MotivaweejSi extrinsicka— prace je
v tomto gipact akceptovana jako prastlek ke ziskani materidlniho zaji#t existence,
prestize, sebepotvrzeni, jistoty zgsmani (Armstrong, 2007, s 221).
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Pracovni motivace byva definovana jako postlgvéka ke své praci. Z hlediska
efektivnosti celého podniku je geba zohlednit postoj a vyznam kazdého jednotlivého
pracovnika tak, aby usili které vynaklada salygs cily a zansry podniku. Dnes také

fikame v souladu s vizi a misi firmy.

,VN¢jSi motivatory mohou mit bezprdstini a vyrazny &inek, ale nemuseji nuwin
pusobit dlouhodob. Vnitini motivatory, které se tykaji ,kvality pracovnitzvota“
(termin a hnuti které vyslo z této koncepce), buaidiLasi hlubSi a dlouhodgsi (kinek,
protoZe jsou saiasti jedince, a nikoliv vnucené mu z8ku“ (Armstrong, 2007, s.
221).

Autor Brian Clegg uvéadi v souvislosti s motivacirgatnané dalezitost sebemotivace
managementu, vedoucich pracovnikSebemotivace je veliceitbzita, ale pesto ma
n¢které spoléné body s motivaci ostatnich. Bylo by mozna lepdi sakladat odédens
spole&né s dalSimi sebemoti¢aimi schopnostmi jako je néfglad asertivita“ (Clegg,
2005, s. 10)

.Mezi dalSi principy ovliwujici motivaciradime:
Schopnost — inteligence a znalosti jednotlivce

Predstavy o praci — co aittjednotlivec élat, nebo co si mysli, Ze se o¢ho pozaduije,
aby clal. Z hlediska organizace je Zadouci, aby sedgtavy jednotlivce shodovaly

S redstavami organizace.

Vliv ostatnich lidi — vlivy, které né&lovéka pisobi, tedy spolupracovnici, rodina a dalsi
socialni skupiny, k nimz nalezi. Vlivy skupin jseelmi dilezité, protoze fisobi na

socialni patebyc¢lovéka a na pdebu uznani.

Chvala a kritika — jsou tdezité v pravycas a na pravem mést Musime si téz

zapamatovat, Ze chvalime ,nahlas" a karame ,tiBgr¢aznik 2003, s. 347).
V sowasnosti vyuziva evropsky management daiSigpy motivace:

Obohacovani pracdJOB ENRICHMENT) je zaloZzeno na tom, Ze kazdy rgiob

pracovnik nize byt po¥ren pravomocemi a zodp&nostmi delegovanim ze strany
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sveho natizeného. Timto je vyt¥@&n prostor pro samostatné jednani a daiSopnost
v ramci delegovanych pravomoci. Na zaklgmwbdavanych Ize vysledovat kdo co umi,
kdo na co ma, kdo ma manazerské schopnosti, ktergmati dale rozvijeRozsfovani
pracovni zgsobilosti (JOB ENLARGENMENT) spéiva v rozSiovani pracovni
zpusobilosti. Tato metoda se uplaje predevsim u jednotvaénvykonavanycleinnosti,
nagiklad u vyrobniho pasu, a vede pracovnika k torby,zaladal d¢ pracovni operace
namisto fvodré jedné. Metoda byva pro z&stnance atraktivni zidodu moznosti
zvySeni uplaténi ve firmg. Obmerzovani na pracovnich miste¢hOB ROTATION) zde
jde o vyneénu pracovnili na pracovnich pozicich, nebo ve funkcichiZé se jednat o
rotaci horizontalni, pracovnik marketingu j&eiimzen do technického oéldni. Takto
dany pracovnik poznaulladrgji vSechny ¢innosti vazici se procésy ve firmg.
Vertikélni forma je aplikovana v poddldotasného umishi pracovnik vysSich pozic
na nizsi v nizSich organi@aich jednotkach, nebo poli@ach (Porvaznik, 2003, s. 347).

3.3.4 Shrnuti

Odmeny jsou nastroji motivace souvisejici s pracovnigkonem. Hmotné odsmy
byvaji hmotnou motivaci n&gsgji ve formeé pertz, ktera je silnajgdevsim u pracovnik
stimulujicim faktorem. Nehmotna motivace, zahrrujiwoznost dalSiho vzthvani,
dobrych pracovnich podminek, projevovanvéy nebo delegovani kil pravomoci,
neni még ucinnym motiva&nim nastrojem nez motivace hmotna. Postmjcka k praci
ovlivauji vnejSi a vnitni faktory. Rozpoznani nehmotnych fedi a postojetloveka
Kk préci pati k vyznamnym prvikm fizeni lidskych zdrdj. Jejich vyuZiti je dlezité pro

trvaly rozvoj a prosperitu firmy.
3.4 Vykonova motivace

Pojem vykonova motivace zahrnuje skunest, Ze kazdylovek realizuje ukoly na uité
arovni, kde vyznamnou roli hraji subjektivni stardiadobrého vykonu. Vyzkumy byly
definovany samostatné motivy, jenz owili§ji chovani jedince ve vykonovych situacich.
Réadime k nim:Pot'ebu dosaZeni Ugpného vykonupotebu vyhnuti se nel&ghu a
potebu vyhnuti se ugphu(Plhakova, 2004, s. 37.2)
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Murray definuje pojmem ,need achivement” f&diiu uplatiovat své dovednosti, pebu
piekonavat pekazky, snahu o vykonanédeho obtizného jak nejrychleji a nejlépe je to
jenom mozné. John Atkinson pak s pomoci MurrayeAd “Tzjistil, jak obtizné Gkoly
voli lidé s odliSnou Urovni vykonové motivace. Naré ukoly gedstavujici vyzvu
preferuji lidé s velkou pétbou uspSného vykonu. Lidé s nizkou Udrovni vykonové
motivace preferuji dva extrémy: Ukoly velmi jednotié, nebo mimi@dre obtizné. Ty
obtizné voli s ohledem na to, Ze neftspnebude b vysoké obtiZnosti Ukolu posuzovan
jako velké selhani a navic vzdy existuje Sancegagkol podd spinit. U snadnych Ukl

si jejich zvladnutim lidé potvrzuji vlastni kompete (Plhakova, 2004, s. 372).

Pti vSech¢innostech zarienych na vykon je ptgba pd@itat také s neugpghem. Jednim

z prvki vykonového chovani je proto také snaha vyhnouneésgchu, ktera toto
chovani vyrazé ovliviuje. Lidé majici strach se vykonovym situacim vydgybjini
udélaji vSe proto, aby se nedsiu vyhnuli. Nepracuji tvidpro dosazeni Ugphu, ale
kvili vyhnuti se selhani, odhaletdsto domalé neschopnosti (PIhakova, 2004, s. 373).

Vysledkem obav ze z&te, zodpowdnosti, z odmitani druhymi lidmi je na druhé s&ran
potteba vyhnout se Uugphu. Matina Hornerova prezentovala v 60. letechonaze se
Zeny Wi predstirat, pod vlivem socialnich tkiakze nejsou iliS schopné a vykonné.
Vznika v nich strach z Ugphu. Ten jim brani v podavani vynikajicich vykorkteré
zase mohou narusit Sance na vigva intimnich vztath a uspokojeni afiliace (Plhakova,
2004, s. 375).

.Lze fici, Ze to neni spokojenost s praci, co vede kkéssm vykonu, ale naopak vysoky
vykon, co vede ke spokojenosti s praci, a Ze spokojpracovnik neni nuin
produktivnim pracovnikem, a ten, kdo odvadi hoglirdice, nemusi nuirbyt spokojenym
pracovnikem. Lidé jsou motivovani k tomu, aby dasati ugitych cili, a budou
spokojeni, kdyz &hto cifi dosahnou zlepSenym vykonem. Mohou byt dokonce
spokojerjsi, kdyz jsou pak odatovani odnénami @gichazejicimi zvejSku nebo vniiné
pocitovanymi odrénami souvisejicimi s pocitem Ggmosti. To nazrije, Ze zlepSeni
vykonu Ize dosahnout, poskytneme-li pracounilkgxilezitost k vykonu a zajistime-li, Ze

2 TAT Tématicky apercemi test Henry Murray in Plhakové, 2004, s 368.
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budou mit znalosti a dovednosti, k tomuto vykontigtané, a budeme-li je za dobrou

praci odngnovat pomoci petznich i nepegznich odnén“ (Armstrong, 2007, s. 229).

3.4.1 Metody problémové analyzy ¥ zvySovani vykonnosti

Pro zvySovani vykonnosti uptatieme metody problémové analyzyimevysSovani
vykonnostive firmé. Lze pouzit techniky racionélniho procesu vypét&Eroké Skaly
problémi v ¢innosti lidi. PouzivAmeady otazek zkoumajicich, prose problém

s vykonnosti lidi vyskytl:

Identita - kdo je tim zamsstnancem, jehoZz chovani nas zajima, co konkrgaké

chovani?

Misto— kde bylo takové chovani pozorovano?
Cas— kdy bylo toto chovani pozorovano poprvé?
Dulezitost— jaky je rozsah takového chovani?

Cilem je zjistit vSe, co odpovida naivgnou otazku, co se situace tyka. Jakékoliv Gvahy
by nely byt datasné a spekulativni do té chvile, kdy mohou lgizkouSeny, asieny,
nebo opu&hny. Dosdhneme komparativni analyzy, na niZz je mozZalwzit dalSi
hodnoceni problému. DalSim krokem je stanovenijesili pro zamezeni zaujatosti a
emoci, jenZ mohou poddone ovladnout nas Usudek. Takto jastanovenym ciim
piitadime dlezitost cile, jeho hodnotu. ,Jasna pravidla od éaonzgatku chrani ped
budoucimi problémyCim jednoznangjsi cile, tim l1épe* (D'Ambrosova,, 2007, s 86-87).
Pfi nasledném pibézZném hodnoceni je velkou vyhodou viditelné, systirké
ocaiovani alternativ. K takovému otevani je pateba ziskat vhodné tdaje. Hodnoceni
plnéni jednotlivych Ukok m& byt pravidel& diskutovano se zafstnanci v hodnoticich
pohovorech. Vysledky ptmi jednotlivych cili se odrazeji v pohyblivé sloZzce mzdy, coz
pusobi motivéné (D'Ambrosova, 2007, s 86-87) .

3.4.2 Shrnuti

Kazdy ¢lovék ma subjektivni standardy dobrého vykonu. Pgkoho je dilezité

dosahnout usg¥ného vykonu, dalsi se snazi pouze vyhnout retisp jiny ma snahu se
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vyhnout Uspchu. ZlepSeni vykonu lze dosadhnout poskytnutiftefitosti. Pracovnik je
motivovan k dosazeni titého cile a je uspokojen, kdyz cile dosahne ziepse
vykonem. Déle Ize vyuZit ke zvySeni vykonnosti tekb racionalniho procesu vypatrani
Siroké Skaly probléfinv ¢innosti lidi.

3.5 Rizeni talenti

Relativré nova koncepce, ktera vznikla v roce 2000 jakoceala problémy organizaci
se ziskavanim a udrzovanim talentovanych lidi. @ikl mySlenkou bylo, Ze firmy se
soustedily na ziskavani kvalitnich pracoviiknimo jejich vlastni zdroje a nebraly
v potaz potencial svych zastnand. Nosnou myslenkou jeidaz na schopnost kazdého
¢loveéka usgt, ¢imz mize byt dosazeno vyjintaych vysledk i s pracovniky, které jiz

mame ve firnd k dispozici (Armstrong, 2007, s. 327).

Autori Thorne a Pellant pouZzivaji r§dpojem rozvoj ne#izeni taleni.s poznamkou, ze
talent Ize jen&Zko fidit a stava se Ze a&jnpodnik gijde diive nez si std uvedomit, Ze
tam vlast® n¢jaky byl. ,Zasadni je, aby se dostalo rozvoji taledostaténé pozornosti.
To ovSem vyZaduje komplexnfiptup, napiklad v oblasti zakaznického servisu, kritérii
kvality a zdravi a bezgaosti. Neniizeme prost predat jakémuclovéku zodpo¥dnost

a aekavat, Ze to{gde samo. Je ptgba mit dvéru a podporu z nejvysSididicich a
vykonnych mist, skrze liniovy management, aZilafym nov&kam“ (Thorne; Pellant,
2007, s. 6).

,Rizeni taleni znamena pouzivani vzajetnpropojeného soubortinnosti, které maji
zabezpéit, aby organizaceifiahovala, udrZzovala si, motivovala a rozvijelatabvané
lidi, které potebuje v sotasnosti i v budoucnosti. Cilem je zajistit tok taie a

uvédomovat si, Ze talenty jsou hlavnim zdrojem podhif@&rmstrong, 2007, s. 327).
Rizeni taleni nelze omezit pouze na pracovniky pro vy3si nelholové funkce,
.neopvovanymi hrdiny podnikové vykonnosti jsou schopmigtrvali pracovnici®

(Vijayaraghavan, 2003 in Armstrong, 2007, s. 327).

O vysledcich vyuziti a rozvoje schopnosti u st&veli zangstnand se zmiuje ¢lanek
Mobilita talenti — ¢asopis HR forumClanek se tyka firemnich vysledlkpti rozvoji
talenti z internich a externich zdtpj
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.Zajimavé je, Ze usgEné firmy, které pouzivaji tzv. vysocegiiné systémy prace, a
dosahly nap 4x vysSiho prodeje na zastnance, obsadilyips 60% pracovnich pozic
stavajicimi zarstnanci, z nichz vzeSlarada uspSnych lidfi. Optimalizace procés
interni mobility firmy nmiZe @inést pozoruhodné vysledky, které maji pozitivriv via
firemni cile. MiZe totiZ gesunout zdroje tam, kde jsou nejedirtjSi, a to bez naklada
zdrzeni, které souviseji s externim naborem. Pdkath nema dobry program interni
mobility, Spitkové talenty majittzné moznosti &asto odchazeji, pokud nevidi jasné
kariérni moznosti nebo jsou-li povySové&nezverti ziskavani zagstnanci, kt& nemaji
dovednosti a schopnosti pro danou pozici. Bez ahlel cile vyZzaduji internifpsuny
talenti pristup k informacim o dovednostech a aspiracich iki@td v navaznosti na
dovednosti poZzadovaného volnou pozici. Komplexmigpem interni mobility taleit
muze podpdit holisticka platformaizeni taleni, ktera nabizi informace za&stnaném,
manazeim i ndbor&im“ (HR FORUM, [online ] 2011¢. 8 [cit. 8. srpna 2011)).

Rozvoj taleni neni pouze ukolem pro personalni Utvary nebo &kaglfacovniky.
Prikladem zamstnan@m je chovani vedoucich pracovhik.idé a obzvlagtlidé nadani
se nedaji zmylit pouhymi sliby. Giit kazdodenni aktivni iklad vedeni. Je proto
Zadouci, aby manaieoyli podporovani ve své snaze se vyvijet, v peand osobnosti
fizenych lidi, péi o r¢ a o sledovani jejichastu. ,Rozpoznat, ¥em jsou lidé dob,
objevit jejich silné stranky a postarat se jim idlgZitosti, v nichZ by své schopnosti
vyuzili. Manazéi by se néli zdokonalovat v komunikaci, vipdavani zodpasdnosti a

piilezitosti byt sowasti rozhodovaciho procesu” (Thorne; Pellant, 268029).

3.5.1 Politika ziskavani a udrzeni talenti

Politika ziskavani a stabilizace tal@myZaduje implementaci &itych postui a kroki.
Mezi hlavni kroky k vytvéeni ,skwlého mista pro praci* a tim i ziskani @sti

atraktivniho zaréstnavatele péi

LAudit talenti — identifikuje lidi s potencialem a poskytuje z#khu pro planovani a
rozvoj kariéry — tedy pro zabezmyani toho, aby talentovani lidé prosI€iym sledem
zkuSenosti dopinych kokovanim a vzdavacimi programy, které jgipravi na to, aby

byli v budoucnosti fipraveni zastavat natng¢jsi role “ (Armstrong, 207, s. 329).
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Pti auditu taleni je poteba mit naizteli, Ze lidsky zdroj pro nas neni samotigvek,
ale jehovlastnosti, schopnosti a postofélovéka s utitymi vlastnostminelze vychovat
ve firm¢, mizeme jej pouze ziskat zv#niz hotového. Proto je posouzeni vlastnosii p
vybéru uchazeén na prvnim mist Pozdji se vyplati jednotlivé osobni vlastnosti
akceptovat, nelios nimi jiz nelze mnoho dht. Lze pouze trdivym poznavanim
dosahnout lepSiho pochopeni, i@qvidat nebo ovlikovat jejich nositele. Znalosti a
dovednosti¢clovéka, ozngované jakaschopnostijsou potencialem se kterym Ize dale
pracovat, které Ize dale rozvijet vhodnymi #Asacimi programyPostoje vyjadiuji
jak dalece budou lidé ochotni vyuZivat svych sclogpinve prosgch firmy. Pouze
piiznivé postoje ovSem nezajisti pozitivni vysledkpkypd nejsou doprovazeny
dostaténymi schopnostmi. Schopnosti i postoje Ize&nih vhodnymi motivanimi
programy, na rozdil od vlastnosti (Plaminek, 2G0&0).

Vytv&eni role— zde jde o role jenZ lidé zastavaji, &t je krond vytvéreni roli i
zabezpeéeni nabidnuti zodp@dnosti, podgtnosti a autonomie nutné pri@ddnou
motivaci a zapojeni se. Pagtiovani k @¢eni se a rozvoji ve svych rolich jsou &asti
tohoto zabezp®ni. Dilezita je také flexibilita role — lidé 1épe vyuzgvé talenty pokud si
vytvori, nebo utvéi svou vlastni roli  (Armstrong, 2007).

. Rizeni vztah s talenty— je procesem budovani efektivnich vztahlidmi v jejich

rolich. Jde o vytvi&eni tzv. sk¥lého pracovidt Firma se stava organizaci, kde lidé&jgiht
pracovat, touzi se stélieny organizace, stavajici pracovnici v ni toui&tat, také se to
tyka spravedlivého zachazeni s jednotlivymi pradloyn uznavani jejich hodnoty,
poskytovani moZnosti se vyjabvat a poskytovani ifiezitosti k istu. Cilem je

dosahnout angaZzovanosti talentu*  (Armstrong, 20329, 330).

Rizeni pracovniho vykonu ,planovani aktivit vzdlavani a rozvoje a formovani
rozhodujici masy talefitv organizaci. Liniovym manazen ma byt uloZzeno, aby
provadli zvlastni analyzu rizika pro vSechny ddvé pracovniky, ktera by ¢a
odhadnout pravgbodobnost, Ze tito lidé odejdou. Jestlize se prosptavi, je fizeni
pracovniho vykonu prosdkem zvySovani angazovanosti a motivace lidi pémoc
pozitivni z@tné vazby a uznani. To je i s@sti systému celkovych odni
(Armstrong, 2007, s. 329).
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Celkova odmna— ,strategie celkové odény, které poskytuji jak peini tak nepegzni
odmeny, mohou pispét k angazovanosti a oddanosti talentovanych Iidj Fe jim budou
davat najevo, jak si ceni jejicliiposu, i tim, Ze budou fungovat spravedlxasado¥ a
dusledré. Nabizeni konkurenceschopnych mzdovych a platovyatifa ovlivni

schopnost organizacéifmhovat a udrzovat si lidi“ (Armstrong, 2007, 293.

»~Jakakoliv strategie, jak zahafizeni taleni musi byt uskut@ovana v SirSim kontextu,
nejde jen o to zaujmout, udrZet a motivovat taleatyg také vyptadat se s finamimi

problémy, jako je navratnost investic a UsporaadiKl(Thorne; Pellant, 2007, s. 54).

3.5.2 Shrnuti

Pavodni mysSlenkoutizeni taleni bylo ziskavani kvalitnich pracovriikz externich
zdroji. Nyni je pozornost zaghena na stavajici pracovniky a rozvoj jejich schapinde
nutné, aby podnikiftahoval, udrZzoval, motivoval a rozvijel talentogalidi. K tomu je
potreba rozvijet komunikani dovednosti manazerktei pak budou schopni podilet se
na vytv&eni image atraktivniho zafstnavatele a kvalifikovanspolupracovat na vSech

arovnich rozvoje taleit

Z uvedenych odbornych informaci jeepmé, Ze k efektivni motivaci pracoviiike
potreba zohlednit wWjSi podminky ve kterych pracuji, nastavit systérmétbvani tak,
aby indikatory vykonu byly fimo ovlivnitelné pracovniky jichz se tykaji. Dale j
dulezité gistupovat individuala k jednotlivaim, identifikovat jejich motivatory a sladit
individualni cile pracovnik s cily organizace. Systematicky pracovat na \grbd
atraktivnino mista pro praci, podporovat rozvoj aerskych komunikaich
dovednosti k rozpoznéni silnych strdnek svychijgedych a k vyhledanitiezitosti
k jejich uplatréni. Clovék vétsinou po uspokojeni jedné peby touZzi uspokojit péebu
dalSi. Tento fakt je ptgéba vyuzit k vhodné kombinaci formy nehmotné maiva
moznosti dalSiho vzthvani a spravného sestaveni kariérnich (plaro jednotlivé
pracovniky. V Murrayho teorii zméma aktivace paeb na zaklagltlaki v pozitivnim i v
negativnim smyslu, bude v praktickésti vyuzita k optimalnimu nastaveni cilovych
hodnot indikatoru vykonu a indikatoru kvality. Patky z teorigfizeni taleni a politiky

ziskavani a udrzeni taléntauditu talent a spravné identifikace peb posuzovanych
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pracovniki budou v praktick&asti vyuzity v navrhu na zlepSeni motivace proitar

vybrané pracovni pozice.
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4 Prakticka ¢éast

4.1 Metaldyne Oslavany s.r.o.

Spole&nost Metaldyne Oslavany, spol. s r. ofpdb skupiny METALDYNE se sidlem
Plymouthu v USA. Spotaost METALDYNE vlastni 25 zavadv Americe, Evrop a
Asii. Je rozdlena do 4 divizi:Slinuté produkty, Systémy kontroly vibraerodukty
poharecich mechanis) Kované (lisované) produkty

Z&avod v Oslavanech spolu se zavody ve ZbgSherimberku a v Zell am Harmersbach
pati do skupinyForged products Kovanych (lisovanych) produkt

Organizace ve skupirForged productge strukturovana dale tak, Ze samostatné zavody
Oslavany, ZbySov a Norimberk spadaji pod generalnihanagera se sidlem

v Oslavanech, zavod v Zell am Harmersbach pak pompekého managera pForged
products se sidlem v Zell am Harmersbach.

Bakal&ska prace se tyka motivace zsmtmand v zavodech Oslavany a ZbySov, proto se
budou dalsi informace tykat sp&he pouze &chto dvou zavoil

V CR Spolgnost Metaldyne Oslavany, spol. s. r. ds@bi jiZ od roku 1993. Za dobu své
existence prosla firmaiznymi fazemi vyvoje, zinami vlastnik, samokejmé krizi

vroce 2009. ,Stavajici vyrobni program zahrnujedevsim drdZzkové naboje pro
nakladni automobily, tlunde, mizné druhy Kdeli vcetrg drazkovanych a dutych,

tlakoveé filtry, tlakové lahve a dalSi vyrobkyegalevsim z oceli.

Mezi vyznamné zakazniky spoteosti pati predevSim dodavatelé pro automobilovy
pramysl Dana, Bosch, ZF a TRW. Déle spwmlest dodavaipmo vyrob@&m automobit -
Daimler Chrysler, BMW. Row¥ dodava i pro spodaosti z jinych obak nagiklad Hilti,
M+S Hydraulic a Hydac* (METALDYNE OSLAVANY, [onling2013).
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Obrazelg. 2 Organizani schéma METALDYNE OSLAVANY spol.s.r.o.

Vice President/
General Manager
Forged Products

+ General Manager,
Sales Director Oslavany, Zbysov
Forged Products & Nirnberg

Key Account Manager Predstavitel vedeni Pfedstavitel vedeni pro
| pro EMS - externi jakost a zdkaznika

Asistentka Managementu Lean Manager

[ I I T I I 1
Technicky Manager yyrohy Plant Manager Manager logistiky Manager Facility Finanéni Manager HR

a evropského 2
Manager Oslavany Zbysov naKUPL oceli kvality Manager (Im) Manager

Zdroj: METALDYNE Oslavany s.r.o., interni dokument

Zku3enosti s sobenim této zahramii firmy vCR s¢eskymi zanmistnanci, nutnost
udrZzovat a zvySovat konkurenceschopnost a schopeakte na vykyvy poptavky na
trhu, ¢asté zminy pozadavi zakaznik a nutnost zachovani vysoké kvality dodavanych
vyrobka, pfimélo vedeni firmy aplikovat &né metody motivace zastnand

s nutnosti neustalé aktualizace matnah faktofi v souvislosti se zgmami na
pracovnim trhu, nebo se Zmami Zivotniho stylu lidi, saisnych nebo potencialnich
zamestnand firmy. Cilem €chto aktivit je dosaZeni takové Ur@vproduktivity, ktera

muze zajistit firn€ pozadovany podil na trhuigziti a trvaly rozvoj.

Spole&nost pati mezi nejvyznamgjSi zantstnavatele v regionu a Uzce spolupracuje s
méstem Oslavany, ZS Oslavany. V ramci svych aktipbleinost podporuje TJ
Oslavany, Matiskou $kolu, Bm dti a mladeze a Skolni druzinu Oslavany, TJ Sokol
Padochov a dalSi subjekty. é&kem roku 2012 spalaost Metaldyne Oslavany
zakoupila vyrobni areal ve Zby3bw Brna a nechala jej zrekonstruovatelém této
investice bylo vytvéeni vhodného prostoru pro obrobnu a ugninvyrobnich hal v

Oslavanech pro planovanygsun vyrobnich Zizeni (Fedevsim lig) doCR.
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4.1.1 Organizaéni struktura vyrobnich zavodi

Oba zavody maji dohromady 300 zsmtmand. Zavod v Oslavanech se zabyvayazrie
technologii lisovani za studena a stim spojenyethriologiemi povrchovych a
tepelnych Uprav, obr&bim a vyrobou lisovacich nastéiojV zavod ZbysSov probihaji
obralEci, frézovaci, drazkovadiistici a kontrolni operace na dodanych polotovamch
zavodu Oslavany na jednotlivych obééfch strojich s CNGizenim, nebo v obr&bich
linkach. Vyrobni oddleni fidi v Oslavanectvedouci vyroby — Production manager

v zavod ZbysSovreditel zavodu ZbySov — Plant manager Zbysov.

Obrazeké. 3 Organizani schéma, vyrobni odténi METALDYNE Oslavany s.r.o.
z&avod Oslavany.

OSLAVANY |
CiSLO | ODDELENI PRIMY |NEPRIMY| THP |[DOCASNY
2021 | TECHNICKE ODDELENI 8
2141 | METALOGRAFICKA LABORATOR 1 1
5101 | AUTOMATIZACE 3 2
2101 [KVALITA 3
2111 [KVALITA - MERIDLA 3
5491 [ VYROBNi KONTROLA 6
4011 [ LOGISTIKA 9
2121 [ VYSTUPNI KONTROLA - EXPEDICE 8 1 1
4031 | SKLAD MATERIALU 2
3021 | FINANCNi ODDELENI 55
3051 | PERSONALNI ODDELENI 2
6021 | UDRZBA 18 1
5011 [ VYROBA 1
5201 | TEPELE A POVRCHOVE UPRAVY 23 1 0
5301 | LISOVNA 45 17 5
5501 | NASTROJARNA 6 1
6301 [ NASTROJARNA VYROBNI 14 1
5601 | OBROBNA 17 4
3011 | GENERALNI REDITEL 4

Celkem 99 71 37,5 6

213,5

Zdroj: METALDYNE Oslavany s.r.o., interméport Bridge Employees Plan

Struktura vyrobnich oddeni je rozdilna v zavadOslavany a v zav@dZbysov z dvodu
odliSnych vyrobnich technologii a postug’ro &ely zangieni, vysledk a dopordeni
BP pro pozice s&ova® — vedouci sgny a mistr, je dlezita struktura v novém zaved
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ZbySov. Vyvoj motivé&nich faktofi v kapitole 4.4 pak bude prezentovan na stiigktu
zavodu Oslavany. Z tohoto zavodu bylegunuty obrakri technologie do zavodu ve
ZbySow, kde doslo k navazani a vylepSeni mathiho systému pro pozice operator
CNC. Podroba v kapitole 4.4.

Obrazek¢. 4 Organizani schéma, oddeni METALDYNE Oslavany s.r.o. zavod
ZbySov

ZBYSOV |
CiSLO | ODDELENI PRIMY |NEPRIMY| THP | DOCASNY
7011 | VYROBA 3
7601 | OBROBNA 40 11 9
2101 |KVALITA 1
VYSTUPNI KONTROLA -
2111 | EXPEDICE 6 2 1
2021 | TECHNICKE ODDELENI 2
4011 | LOGISTIKA 1
4031 [ SKLAD MATERIALU 1
6021 | UDRZBA 9
Celkem 46 23 8 9
86

Zdroj: METALDYNE Oslavany s.r.o., interméport Bridge Employees Plan

4.1.2 Vyvoj vykonovych motivaénich faktori ve firmé v obdobi po krizi

Motivacni systém fed krizi v roce 2008 orientovany na pracovniky yeotx, spaival

ve vyplaceni zakladni mzdy a nenarokové slozky mpelyZ ¢inila maximalrg 7,5 %
hrubé mzdy fplatku za spléni piedepsané vykonové normya za nefekraseni
stanoveného cile procentuélniho vygm podilu vyroby na nekvalitu. Tento systém
mohl pracovnik ovlivnit maximakhsplrenim predepsané normy v piech vyrobenych
dobrych kug, snahou o omezeni vyrobeni zmetku, kdf moznost dosahnout nejvyse
7,5% piplatku z hrubé mzdy navic. Neproduktiviidsy @i opravach stragj nebo
sdizovani, uvohovani vyroby apod. zaznamenaval do pracovnihodiatkyto mu byly
odegiitany z celkového iedepsaneéh@asového fondu. Nebyl tedy motivovan k tomu,

aby maximal® vyuzival pracovni dobu k vyrétkusi. Dulezité pro pracovnika bylo, aby

% Vvykonova norma mnozstvi udavageo stanovenych dilk vyrobs za jednu hodinu.
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meél vyrobeny pdty kusi v souladu sigdepsanou hodinovou normou a pro dobu
nepokrytou vyrobenymi kusy peboval potvrzeni neproduktivdinnosti, kterd se mu
do hodnoceni pkni predepsané vykonové normy nezahrnovatatdhdejSi piimérné
mzd& ve firm¢ na jednotlivych vyrobnich odtenich ¢inila nenarokova slozka mzdy
castku 1700 K — 3500 K, dle tarifniho zéazeni jednotlivych pracovnik

Po krizi v roce 2009, po provedeni analyzy vykan zmetkovitosti na jednotlivych
vyrobnich oddlenich, byl navrzen systém nenarokové slozky mziyng ovlivnitelny

pracovnikem, sloZzeny z# poloZek:

» PPMH - parts per man hour, @ kusi vyrobenych jednim pracovnikem za
jednu hodinu.

» Kuvalita — vyjadena procentuélnim pafrem zmetkovitosti..

= QOsobni hodnoceni sloZzené zé polozek — pitomnost, disciplina, gadek a

istota na pracovisti.

S ohledem na to, Ze vyroba v zavodOslavanech byla roztkna doctyi hlavnich,
nesourodych oddeni, bylo v prvni fazi stanoveno jedno étihi — lisovna, kde bylo
MOZno novy systém nenarokové slozky mzdy zavéshéNaak po uspSném zavedeni a
prijeti zaméstnanci navazala ostatni @tiehi. Podstatnym moti¢aim prvkem bylo, Ze
oproti predchozimu systému, & pracovnici moznost dosahnotiéstky nenarokove
slozky mzdy az 7500 &

Z analyzy vyplynuly hodnoty s@éasného stavu vySe uvedenych metrikinRrné
hodnoty byly stanoveny jako hodnoty 3. stéippro Urové vykonu a kvality za
piedpokladu plani treti slozky osobniho hodnocenip#itomnost, disciplinagistota a

poradek na pracovisti.
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obrazeks. 5 Prémie lisovna

Prémie Lisovna

Hodnoceni
PPMH Prémie . _ Zmetkovitost Prémie _ vedouciho
PPMH CzK Z vyrobenychdil 4 CZK Posouzeni CzZK
0-124,9 0
125-129,9 300 0,30% 200 Pritomnost 500
130-134,9 500 0,25% 500
135-139,9 700 0,20% 1000 Cistota a poradek 500
140 - 144,9 900 0,15% 1500
145 - 149,9 1200 0,10% 2000 Disciplina 500
150 - 154,9 1500 <0,10% 2500
155 - 159,9 2000
160 - 164,9 2500
165 = 3000
> 165,1 3500

PPMH — p@éet zdvihi/osoba/hodina

PPMH Prémie — vyhodnocuje manager vyroby 1ésitmeé
Zmetkovitost prémie — vyhodnocuje manager kvaligyriésicné
Hodnoceni vedouciho — hodnotimy nadizeny 1 x ndsi¢né

Zdroj; METALDYNE Oslavany s.r.o., interniPfikaz 6_2010 Uprava Zpobu

odmeriovani
4.1.3 Ostatni motivaéni faktory

Kromé¢ vySe popsaného motiéaiho faktoru - prémii, motivuje firma zastnance

v ramci motiv&niho systému ¢kolika dalSimi zfisoby.

a) Vyplaceni 13. a 14. plawle hospodié&kych vysledi ve vysi 50 % z prmérného

mesicniho platu jednotlivych za#stnand. V poslednich dvou letech tato bylastka
navysena az na 60 % dikkiznivému hospodékému vysledku.

b) Stravovani ve vlastnich jidelnaahgispévek na stravovani ve vysi 3€k naklad na

jedno jidlo dens, jehoz celkova cena je 60¢KZaméstnanci maji moznost vghu z 5
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jidel. V ramci programu podpory zdravé vyzivy olddizx tydré kazdy zamstnanec

ovoce.

c) Firma poskytuje_pracovni &g obuv a ochranné paroky pii nastupu, dale dle

potreby. Pracovni afl’y jsou zamistnanédm bezplatd ciSteny v pravidelnych

intervalech.

d) Pro pracovniky ki¢ potebuji k vykonu svého povolani ovladat cizi jazyky,
zdokonalit se v Urovni jejich znalosti, neboikteh&ji studiem dale rozvijet svou

kvalifikaci, zajifuje spolénost a plg¢ hradi v prostorach firmy jazykové kurzy

(némcina, anglétina).

e) Pracovnici na pozicich CNC operdtdstei nejsou kvalifikovani v tomto oboru, jsou

zarazovani pibézne¢ do rekvalifikanich kurZi dvou arovni, CNC operator, CNC

seizovas. Skoleni probiha v pracovni dbbarngstnané mimo firmu a je pld hrazeno.

f) Zaméstnanci dale dostavaji odmy za dodrzovani BOZP doby bez drazu, je jim

pravidelré jednou r@éné¢ poskytovano &kovani proti cliipce, pired vanoci obdrzi kazdy

hodnotny vanéni darkovy baliek.

g) Déle spoleénost organizuje_sportovni akegkolikrat rocné - nohejbal, stolni tenis,
hradi volny vstup na hokejova utkani KOMETA v Brfednou rén¢ porada vanoni a

firemni vesirek.

Negativrié se na motivaci projevuji nizSi nebo zadné fimarnodmény v prémiovém
systému kuli nizkému vykonu, nebo Kii nepiéitomnosti na pracovisti ziodu nemaoci
¢i navsevy léekae v pracovni dobh Také p#adek acistota na pracovisti a pracovni
disciplina je kritérium, jehoz nedodrzeni je hodeue snizenim vyplacer@stky. Jako
negativni prvek v motivamim systému lze uvést tzv. Skodni komisi, jeZ selésé
v piipadt vzniku Skody zpsobené zawstnancem $ piimém vykonu prace (vyroba

zmetki), nebo nefimém (vznik Skody  manipulaci s vyrobky, bednami apod.).
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4.2 Vyzkum

Ucelem vyzkumu je analyzovat 2mu motiva&niho systému, jeji efekt a seasny stav
v ramci jednoho vyrobniho Useku. K analyze budauwZfia sekundarni data - interni data

a dokumenty firmy.

DalSi dilezitoucasti vyzkumu je zjighi vnimani znin prémiového systému v minulosti
z pohledu pracovnik dilezitost jednotlivych motivénich faktofi pro pracovniky,
vnimani firmy z hlediska image podniku, interni kamkace a moZznosti rozvoje a
perspektivy zamstnand. V této ¢asti vyzkumu bude vyuZzit dotaznik, jehoZ &asti
budou navic otazky umaajici zuzit okruh pracovnik vhodnych k rozvijeni jejich

potencialu — kvalifikace v souladu s fettami firmy i s osobnimi cili zagstnand.

K rozpoznani potencialu a pro spravné naplanovemiiimho rozvoje zvolenych jediinc
slacéni poteb firmy s individualnimi pdgebami a plany vybranych pracoviajkudou
vyuzity interni firemni data a dokumenty, jimiz jseaznamy a vyhodnoceni skupinové
metody testovani - auditu tal@ntPro zjiS€ni vSech relevantnich informaci k vySe

uvedenym zkoumanym oblastem byly formulovany vyzkarmtazky.
Vyzkumné otazky:

1. Mély zmény v prémiovém systému pozitivni dopad na motizaciestnand a zvyseni
produktivity na vyrobnim odfleni? Dotaznik, otazka: 8, 9, 10, analyza interrdah
kapitola 4.4

2. Lze gedpokladat, Ze tento systém bude pracovniky akeéptoa dalSim vyrobnim
odckleni s odliSnou strukturou? Dotaznik, otazka: 81@®, Je pdeba provést Upravy?
Dotaznik, otdzka: 8, 9, 10, bod c)

3. Jak je sotasny motivéani systém vniman a hodnocen pracovniky? Dotaztdizka:
11, 12.
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4. Jak vnimaji zagstnanci firmu z hlediska image podniku? Jsou lide firmeé
stabilizovani, vidi ve fira dalSi perspektivu nebo vyhledavaji jindilgzitosti?
Ztotozuji se cili firmy? Dotaznik, otazka: 20, 21, 22, 28, 25

5. Jak vnimaji zagstnanci firemni interni komunikaci a &pou vazbu? Dotaznik,
otdzka: 26, 27

6. Lze motivovat zagstnance ve fir slacdnim poteb firmy s individualnimi
pottebami a plany pracovnika? Které ze #aimand@ je vhodné podporovat v dalSim
zvySovani kvalifikace, vztani —fidit a rozvijet jejich talent? Dotaznik, otazka21 3,
13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 30 auténta

Vyzkumny soubor: Zagstnanci firmy Metaldyne Oslavany spol.s.r.o. ve raytych
vyrobnich oblastech.

Technika sbru dat: Dotaznik, analyza dokumé&naudit taleni

4.2.1 Dotaznik

Dotaznik je porérné hodré vyuzivanou metodou 8hu dat. Vyhodami je¢asova

nenar@énost, ziskani velkého mnozstvi tilgednoduchost zpracovani dat.

Dotaznik ke shroma2di dat za Gelem nalezeni odpé&di na vySe uvedené vyzkumné
otazky je anonymni, rozten doctyt oblasti. Prvni oblast obsahuje otazky identifikia
pohlavi, ¥k, dobu zamsstnani ve firmd, zpisob ziskani pracovniho mista, pracovni
zarazeni, vzdalenost pracowisStz mista bydlis&t, zpisob dopravy do zagstnani.
Dotaznik, otdzka: 1 az 7. Druha oblast zkouma vnirséarého a nového prémiového
systému zawgstnanci. Veieti oblasti dotazniku se #i§je, zda zarstnanci chiji byt
vice zapojeni dofeSeni Ukal, jak zamdstnanci vnimaji perspektivu firmy, svého

osobniho rozvoje a stabilitu svého zetmani.
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4.2.2 Audit talentua

Na navrhreditele vyrobniho zavodu ve Zbysov roce 2013 byla HR manazerkou firmy
pripravena skupinova metoda testovani potencialuopreki systémem AC/DE pro
Sest vybranych zagstnand, jejimz cilem bylo poznat pracovniky na danyctcpraich
pozicich v simulovanych pracovnich a tymovych sifal a porovnani jejich arogn
Tato metoda byla dopina testem ESK Vysledky jsou odrazovym wéstkem pro
naplanovani osobniho rozvoje zvolenych pracavnik firm¢ Metaldyne, a slaghi

potieb firmy s individuélnimi pgebami a plany vybranych pracoviik
Obsah skupinové metody testovani AC/DC Metaldyneda&bySov:

1 .Hodnoceni zaloZzené na pozorovatelném projevupktenmci v individualnich i

skupinovych modelovych situacich

2. Hodnoceni osobnostnich, motiméch a vykonovychiedpokladi, které se projevu;ji
v dlouhodobém horizontu.

3. ESK test, hledani smyslu Zivota, spokojenostaplmini v Zivo€. Dotaznik ngfi
kompetenci testovaného zachazet se sebou &tegrsv

4. Dophkové testy, fipadové studie modelové, obecné, specifické

(METALDYNE Oslavany s.r.o., interni dokument AC gramy, AC metody)

4 Assesment centre/Development centre
® ESK - Konstrukce testu ESK si klade za cil zmapavantiit dusevni schopnostioveka, ¢imz se mini
piipravenost k plnému, smysluplnému Zivotu (MIN, Vlastimil, [online ] 2007.)
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4.3 Prezentace vysledi

4.3.1 Charakteristika vyzkumného souboru

Dotaznikového S&tni se ztastnilo 56 respondeintZ toho 82,1 % tvisli muzia 17,9 %
Zeny. Z hlediskad&ku respondeiitpreviada skupina od 18 — 30 let (41,1 %), nasledovana
skupinou 31 — 40 let (26,8 %). TéM70 % respondeiitje tedy ve ¥ku do 40 let.
Zhruba 66 % zagstnand pracuje ve firmt od 1 — 7 let, nejvice (41,1 %) 1 — 3 roky a 25
% 4 — 7let. Pevladaji operatio na vyrobnich zézenich (76,8 %). Zaéstnani ve firns
respondenti ziskali n&gsgji na dopordgeni znamych (39,3 %) a na zakiagakce na
uveejnény inzerat na witou pozici (33,9 %). Do za#éstnani dojizdi nejvice respondént

ze vzdalenosti 6 — 20 km (66,1 %) a k dograwuzivaji nejastji vlastni automobil
(80,4 %).

Tabulka¢. 1 Charakteristika vyzkumného souboru

1. Pohlavi

muz 46 mmmmmm—— 82.1%
Zzena 10 == 17.9%
Celkem odpowdi 56

2. Vék

18 - 30 23 - 41.1%
31-40 15 s 26.8%
41 - 50 14 s 25%
51-65 4 W 7.1%
Celkem odpowgdi 56

3. Doba zamgstnani ve firmé (roky)

1-3 23 41.1%
4-7 14 e 25%
7-10 8 = 14.3%
vice nez 10 11 == 19.6%
Celkem odpowdi 56

4. Pracovni z&azeni
Primy pracovnik - operator 43— 76.8%
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Nepimy pracovnik - Sézova® 6 10.7%
Neptimy pracovnik - vedouci

y 4 u 7.1%
smeny
Nepimy pracovnik - mistr 3 1 5.4%
Celkem odpowdi 56

5. Zpasob ziskani pracovniho mista ve firré

Inzerat na danou pozici 19 s 33.9%
Doporuweni znamych 22 = 39.3%
Osloveni personalni agenturou 1| 1.8%
Jiny zpisob - uve'te 14 == 25%
Celkem odpogdi 56

6. Vzdalenost pracovis z mista bydliS€& km

0-5 10 == 17.9%
6-20 37 a— 66.1%
20 - 40 8 = 14.3%
vice nez 40 1 | 1.8%
Celkem odpovdi 56

7. Zpisob dopravy

Autobus nebo viak 8 = 14.3%
Integrovany systém (kombinac§ . 5 4%
vlak autobus)
Vlastni automobil 45 s 80.4%
Celkem odpowvdi 56

Zdroj: vlastni zpracovani na http://www.mojeankezésurveys/results/224754393/

4.3.2 Zména prémiového systému

Mély zmény v prémiovém systému pozitivni dopad na motizasiestnand a zvySeni
produktivity na vyrobnim oddeni? Lze pedpokladat, Ze tento systém bude pracovniky
akceptovan na dalSim vyrobnim @tihi s odliSnou strukturou? Dotaznik, otazka: 8, 9,

10, 10, bod c) analyza internich dat kapitola 4.4
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Z internich dat firmy lze doplnit, Zeména v systému stanoveni pohyblivé sloZzky m:
jenz byla zavedenalistopadu 2010, znamenalaiprérny nafist produktivity \ pribéhu
mésial leden aztijen 2011 ve vyrobnim Useku lisovna o . %. Tim doSlo uspe
né&ladi na mzdy za odpracované hodin praiméru 227 734 K meésicné. Narist
produktivity byl vyjaden celkovym pétem vyrobenych zdvin a celkovym poétem

odpracovanych hodin na vyrobnim @tihi lisovna

V roce 2010 byla fimérna hodnota PPMH 135, ve sledném obdobi roku 2011 p:
vzrostl ukazatel PPMH na 151

Graf¢. 1 Vyvoj PPMH \ obdobi leden 2011 #jen 2011

200 - m PRUMER PPMH 2010 mREAL PPMH 2011
180 -
160 -
140 -
120 -
100 -
80 -
60 -
40
20 ~

Zdroj: METALDYNE Oslavany s.r.o., interni datalastni zpracovan

Ke sledovanému obdobi . vyjadieni finaréni Uspory slouzi tabulke. 1 a 2:
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Tabulka¢. 1 Rehled disledku zvySeni hodnoty PPMH nacpbodvedenych pracovnich

hodin ve sledovaném obdobi a na celkovou Uspordkgfmou v K

ROK PROMER PPMH | ZDVIHY 2011 ODVEDENE HODINY
PRI PPMH 2010 A 2011
2010 136 14 767 051 108 581
2011 151,5 14 767 051 97 472
ROZDIL HODIN 11 109

Zdroj: METALDYNE Oslavany s.r.o., interni data, stai zpracovani

Tabulka¢. 2 finareni Uspory pi zmeéné prémiového systému — lisovna

NAKLADY NA HODINU 205 K¢
USPORA CELKEM 2277 340 K
Zdroj: METALDYNE Oslavany s.r.o., interni data, stai zpracovani

Vysledky dotaznikového Sateni k vyzkumnym otdzkam 1 a 2.

PrestoZe stary systém uvedlo v dotazniku jakjatelny s moznostiast&ného ovliviéni
prémii 42,9 % respondent novy systém u stejné otazky 44,7 %, z oddowa dalsi
otazku ,ktery systém mne Iépe motivuje” vyplyva, vy systém vice motivuje 73,2 %
responderit. V otdzce 9 dale uvedlo 17,9 % respontiehé nejsou motivovani Zzadnym
ze zavedenych systém jako divod je uvddna nemoznosti ovlivnit poruchovost sfroj
a zpozdni dodavek materialu. Oba tyto druhy prostoyliviuji vysi PPMH.

Tabulka¢. 3 Vysledky dotaznikového $ehi k VO 1 a 2

8. Pivodni prémiovy systém - 7,5 % z hrubé mzdy $ splnéni planovaného obratu,

povazuji za:

dobry - ovlivnil jsem vySi prémifll = 19.6%
pfij'at(_arln}’/ - ovlivnil jsem vySi 24 42 9%
premiicaste&né B '
épatn_y - neovlivnil jsem vysSi 11 == 19.6%
prémii vibec '
jiny nazor, uved'te: 10 == 17.9%
Celkem odpogdi 56
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9. Novy prémiovy systém PPMH, kvalita, osobni hodroeni, povazuiji za:

dobry - ovlivnim vySi prémii 13 = 23.2%
EJf,lJateIrvly - ovlivnim vysSi premii, 44.6%
castene

SEJatny - neovlivnim vysi prémii; 8.9%
vibec

jiny nazor, uved'te: 13 == 23.2%
Celkem odpowdi 56

10. Lépe mne motivuje:
stary systém 5 ® 8.9%
nOV)'/ SyStém 4] R 73.2%

pokl{d Vf:}?. ngmotlvu1e zadny, 10 == 17.9
uved'te icinu:
Celkem odpowdi 56

Zdroj: vlastni zpracovani na http://www.mojeankezésurveys/results/224754393/

Na z&klad uvedenych fakt Ize na otdzku 1 odpeéuét: Ano, zneny v prémiovém
systému mily pozitivni dopad na motivaci zastnané a zvySeni produktivity na
vyrobnim oddleni. Na otazku 2: Ano, Ize@pdpokladat, Ze tento systém bude pracovniky
akceptovan na dalSim vyrobnim @tkhi s odliSnou strukturou. Je pelta prémiovy
systém nastavit diferencowapro jednotlivé sourodé vyrobni jednotky.

4.3.3 Jak je sowtasny motivatni systém vniman a hodnocen pracovniky?

Respondenti uvedli jako nejvice motivujici motimafaktor prémie, finagni prispsvek
na dovolenou a vanoce a o¢hg za dodrZzovani BOZP ii8pivky na stravovani umistili
na 4. misto, na 5. misto vamd baltky a na 6. z&dili vz&lavaci kurzy CNC operator
poradané externim vzthvacim zézenim. Jako nejmé&mmotivujici motivani faktory
byly na poslednichi¢ch pozicich 10,11,12 respondenty hodnocengkev@ni proti
chripce, prani montérek a moznost vyuZiti volného pstna hokejové utkani. Pro 73,2
% jsou vSechny motivai faktory dostupné, u zapornych odpdv byl zmiovan
problém snminnosti nebo nagtrzitého provozu, ktery brantkterym pracovnikm asti

na firemnich, sportovnich, nebo spmaskych akcich.
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Graf¢. 2 Hodnoceni saasného motiveniho systému pracovniky VO3

Z motivaéniho programu firmy mne dale nejvice motivuji tyto prvky:
Uréete pofadi pedle dileZitosti, kterou priklidite jednotlivym
polozkam od nejdilezit&jsi 1 po nejméné dalezitou 12.

o
10
O — ) \
O ) re— ) \
e O\
O (o] O
o
premie piispéve odmeny piispéve vanocni firemni firemni sportovn firemni otkovan prant moZnost
lna za kna balily odborné vedirek iakce jazykove proti montére WyLEZitT
dovaleno dodrZova obédy vzdélava pofadane kurzy ch¥ipce k volného
ua ni BOZP, ni, CTNC, firmou wstupu
vanoce doby bez Six sigma na
13.28 14 urazu hokejove
plat utkani

Zdroj: vlastni zpracovani na http://www.mojeankezésurveys/results/224754393/
V motivatnim programu respondéim chybi:

- Odmena za pitomnost — bez nemocnostiC®, navatvy lékare v pracovni dob
- Vérnostni odmina za odpracovana léta ve fif1f8,5,10,15 let)

- Dovolena nad ramec stanoveny ZP
Z motivaniho programu by dotazovani vypustili:

- Volny vstup na hokejova utkani
- Sportovni akce

- Ockovani proti chipce

K otazce 4. Jak vnimaji zastnanci firmu z hlediska image podniku? Jsou lidéinme
stabilizovani, vidi ve firmd dalSi perspektivu nebo vyhledavaji jindilgitosti?
Ztotozuji se cili firmy? Dotaznik, otazka: 20, 21, 22, 28, 25
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Ve firm¢ se citi byt stabilizovano 51,8 % respondejako perspektivni firmu s moznosti
osobniho rozvoje vidi zakstnavatele 73,2 %c¢astniki dotaznikového Sini. Znalost
cila firmy byla potvrzena v 94,6 % odpé&li. Potebu dalSiho zvySovani kvalifikace
v ramci firmy vyjadili pracovnici v 91,1 %. Mimo ramec firmy citi gebu se déle
vzklavat 26,8 % respondentjako divod uvadji nejcastji zajem o obor strojirenstvi,
rozvoj svych schopnosti, zdokonaleni se ve sveéeproplany do budoucna a pethu

lepSiho finatniho ohodnoceni.
Tabulka¢. 4 Vysledky dotaznikového $ehi k VO 4

20. Mate moznost dalSiho rozvoje v ramci firmy — zy8ovani kvalifikace, kariérni
postup?

ano 41 S 73.2%
ne - uve’te pra: 15 == 26.8%
Celkem odpowgdi 56

21. Mate po¥ebu dalSiho zvySovani kvalifikace a postupu v ramdirmy?

ano 51 s 91.1%
ne - uve'te pra: 5 [ ] 8.9%
Celkem odpowgdi 56

22. Mate potebu dalSiho zvySovani kvalifikace a postupu mimo raec firmy?

ano - uvdte pra: 15 == 26.8%
Celkem odpovdi 56

23. Stabilizace ve firng

ve firmeé se citim stabilizovany
nevyhledavam jinéfflezitosti
ve firmeé se citim stabilizovany,
ale vyhledavam i jinéfilezitosti
ve firmé se necitim stabilizovan

‘29 . 51.8%

vyhledavam intenzivhjiné 7 [ 12.5%
prilezitosti
Celkem odpowdi 56

24. Perspektiva firmy a perspektiva mé osoby ve finé
firma je perspektivni, vidim v ni

moznost svého osobniho rozvojée
firma je perspetivni, ale nevidinl5 26.8%
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Vv ni moznost svého osobniho

rozvoje

flrmva neni perspektivni, udie 0 - 0%
proc

Celkem odpogdi 56

25. Cile firmy:

jSOU mi Znémy 53 e 94.6%
nejsou mi znamy, uvgte pra: 3 i 5.4%
Celkem odpowdi 56

Zdroj: vlastni zpracovani na http://www.mojeankezésurveys/results/224754393/

4.3.4 Jak vnimaji zaméstnanci firemni interni komunikaci a zpétnou vazbu?

Vztahy na pracovisti s kolegy byly v 62,5 %igadi ozn&eny jako normalni.
S nadlizenymi povazuje za normalni vztahy 78,6 % dotamge. Pravidelna zjna
vazba na pléni stanovenych pracovnich Ukoje pozitivie hodnocena ve 46,4 %
piipadech, jako zdroj Zmné vazby je uvatho: Informa&ni bod a pravidelné sahky

s nadizenym, denéiprezentované a aktualizovanélpledy vykorii a spoteb, porovnani
se stanovenymi cili. Podle 62,5 % dotazovanych metieba zlepSeni komunikace
s nadizenymi, podle 37,5 % je vSalkieba zlepSeni komunikace s Hadnymi.
V dopliujicich odpo¥dich pracovnici uvadi, Ze postradaji vice informaci o Znméach
ve firm¢ a o vysledcich audit Pracovni podminky, prasdi a vybaveni pracovibylo
hodnoceno jako normalni v 73,2 %figadi, jako Spatné 16,1 % odpali

s odivodrenim: Zastaralé strojni vybaveni, velké uniky hydického oleje ze strdj

n¢které administrativnéinnosti spojené s vyrobou dle norem ISO 16 949.
Tabulka¢. 5 Vysledky dotaznikoveho $enhi k VO 5

16. Mate pravidelnou zg@tnou vazbu na plréni stanovenych pracovnich ukai?

ano — uvdte jakym zfisobem: 26 ——_ 46.4%
Celkem odpogdi 56
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26. Vztahy na pracovisti s kolegy povazuiji za:

vyborné 14 e 25%
normalni 35 —— 62.5%
Spatné- uvéte divod: 7 = 12.5%
Celkem odpogdi 56

27. Vztahy na pracovisti s nadizenymi povaZzuji za:

vyborné 6 = 10.7%
normalni 44 SN 78.6%
Spatné - uvéte divod: 6 = 10.7%
Celkem odpogdi 56

28. Jak hodnotite pracovni podminky, prostedi, vybaveni pracovi&?

vyborné 6 = 10.7%
normalni 41 73.2%
Spatné - uvéte divod: 9 = 16.1%
Celkem odpowdi 56

29. Je poteba zlepSeni komunikace ze strany vedoucich pracdia?

ano, uvdte konkrétg v ¢em 21 = 37.5%
Celkem odpowdi 56

Zdroj: vlastni zpracovani na http://www.mojeankezésurveys/results/224754393/

4.3.5 Motivace sladnim cila firmy a zaméstnance

Vice nez polovia pracovnili 53,6 % vyhovuje, kdyz mohou na zadavani kol
spolupracovat, ovliovat je. ReSit samostatné projekty s plnou odgdnosti za
vysledky chce 41,1 % respondéntZiskani novych dovednosti a znalosti se nebranim
pokud jsem osloven a je mi to nabidnuto” zvolilkgaodpoed 78,6 % pracovnik
Potebu dalSiho osobniho rozvoje a ¥tZshi i mimo firmu uvadi 26,8 % dotazovanych.
Detailnim rozborem jednotlivych dotaziikylo zjiS€no, Ze 6 respondantjenz citi
potrebu dalSiho osobniho rozvoje a $té&shi i mimo firmu, jsou pracovnici na pozicich
sdizova, vedouci sreny a mistr ve vkové kategorii do 30 let. Z této skupiny uvedlo

100 % pracovnik potebu dalSiho rozvoje a vé&dvani i v ramci firmy. Skupina pro
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posouzeni vhodnosti podpory v dalSim zvySovaniikikate a vzdlani byla definovana

v souladu s cili bakataké prace v kapitole 2.
Tabulka¢. 6 Vysledky dotaznikového $ehi k VO 6

17. Vyhovuje mi:

kdyZz mi ukoly zadava ndideny 18 s 32.1%
kdyz mohu na zadavani ukol
spolupracovat, ovlitovat je a 30 | 53.6%
resSit
kdyz mam plnou zodp@dnost

PP PR, [ 7.1%
za zadavani a pini ukoli
jiny n4zor, uvd'te: 4 & 7.1%

Celkem odpowgdi 56

18. Samostatné projekty s plnou odpaidnosti za vysledky :

chcitesit 23  — 41.1%
nechciresit 6 = 10.7%
nevim, nikdy jsem rieSil 27  —— 48.2%
Celkem odpowdi 56

19. Ziskani novych dovednosti a znalosti
aktivné vyhledavam v ramci
firmy i mimo firmu

nebranim se, pokud jsem osIOVﬂ1

9 [ 16.1%

0
a je mi to nabidnuto 78.6%
nevyhledavam 0 = 0%
jiny nazor, uved'te: 3 1 5.4%

Celkem odpowgdi 56

Zdroj: vlastni zpracovani na http://www.mojeankezésurveys/results/224754393/

Pro (tastniky dotaznikového %ehi je prace ve firéh dilezitd a bavi je v 60,7 %
odpowdich, je dilezita ale nebavi je v 19,6 % odgoN. V ostatnich 17,9 % odpé&di byl
uvactn argument finafni zavislosti na vykonavané praci. Respondenti poyaza

aspeEch ve své praci:

- splreni stanovenych di| snizovani zmetkovitosti

- zdokonaleni ve svém oboru, zvySeni kvalifikace
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- schopnost samostdathesit problémy
Tabulka¢. 7 Vysledky dotaznikového $ehi, otazka 15

15. Prace ve firn€ MO je pro mne:

dulezitd a bavi mne 34— 60.7%
dulezita ale nebavi mne 11 == 19.6%
neni pro mne ezita 1 | 1.8%
jiny nazor, uved'te: 10 == 17.9%
Celkem odpogdi 56

Zdroj: vlastni zpracovani na http://www.mojeankezésurveys/results/224754393/

4.3.6 Audit talenti METALDYNE Oslavany — zavod ZbySov

Z uvedeného interniho materialu kilpze 8.3.2 jsou patrné rozdily ve schopnostech,
aktivité, cilech a planech jednotlivyckastniki testovani. Dva zdastniki byli ozn&eni
jako vylozZer slabi a mé# schopni, dva jako velmi perspektivni a proaktiZawery
provedeného testovani pracowvinikbudou transformovany do formy dopoeni

v kapitole 6.
4.4 Shrnuti vysledka

Pro odpo¥di na vyzkumné otazky byla vyhodnocena interninfingé data k otieni
acinnosti zavedeni nového prémiového systému. Takésbgtaven a vyhodnocen
dotaznik. K posouzeni schopnosti arpbtvybranych pracovnikbyla zvolena metoda
AC/DC. Vysledky zvolené metody jsou podkladem pop &by byly pracovnikm
stanoveny ukoly, které zajisti vysSi angaZzovanogpakojenost pracovnikpii jejich

vykonavani a tim i zvysi efektivitu jejich prace.

Vyzkumné otdzky 1 a 2 byly zodp&meny kladd. Managementu organizace lze
navrhnout zmany, které povedou k vySSi efekti&itmotivatniho systému na jiném

vyrobnim oddleni.

Zmeéna prémioveho systému ve vyrobnim Useku lisovndaMesl zvySeni produktivity o

11,5 %. Uspory nékladna mzdy za odpracované hodiny byly za obdobi ledetjen
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2011 vyisleny na 227 734 & Jako Iépe motivujici vnima novy prémiovy syst&P 2o

pracovniki.

Prehled vnimani vSech motidaich faktofi pracovniky dava odped na vyzkumnou
otdzkucislo 3. Lze stanovititnejvice aiti nejmérg motivujici faktory. Prémie 19 %, 13.
a 14. Plat 16 %, odény za stav bez Urazu spolu iggmvky na stravovani 8 % byly
vybrany jako nejsil§Si motivatory. S 5% ohodnocenim jako nejslabSitivadni
faktory skortil volny vstup na hokejové utkani, prani montéreklkovani proti chipce.
Dale je z vysledk Seteni Zejmeé, Ze by zawstnanci ocenili finatni ohodnoceni za
piitomnost na pracovisti — bez nemocnost{;R) navstvy |ékae v pracovni dob a
vérnostni odminy za odpracovana léta ve fi€ni3,5,10,15 let). V dotazniku byla také

n¢kolikrat zmiréna dovolena nad ramec stanoveny ZP (otézKR2).

K zodpowzeni vyzkumnych otazek 4 a 5 byly nejprve zkoumawstoje zaréstnand ve
vztahu k vnimani image firmy, interni komunikacepatieby dalSiho zvySovani
kvalifikace. K odpo¥di na Sestou vyzkumnou otazku byla zvolena meto@dD&

k posouzeni schopnosti a fai vybranych pracovnik

Perspektivni je firma pro 73,2 % z&stnand@ a potebu dalSiho zvySovani kvalifikace
v ramci firmy vyjadilo 91,1 % pracovnik Nad ramec firmy se dale chce éavat
26,8 % pracovnik, kteri chiji dosdahnout rozvoje svych schopnosti, zdokonalersvé
profesi, spléni osobnich cil a lepSiho finatniho ohodnoceni. Tito pracovnici byli
identifikovani na zaklag detailniho zpracovani odpédi otdzek 1 — 7 v dotaznikovém
Seteni. Z tch bylo dale pro skupinovou metodu testovani vybréast pracovnik

pracujicich na pozicich 8eova, vedouci srny a mistr.
5 Doporuéeni

Doporuéeni 1 Zavedeni prémiového systénawieného na vyrobnim odkéni lisovna,

kde je vySe prémiifimo ovlivnitelna pracovnikem na dalSim z vyrobnaadEleni —
obrobna. Kuli rozdilaim v kapacitnich moznostech jednotlivych vyrobnidhasti na
useku obrobna, je p@ba rozdlit hodnocené oblasti doép tzv. linek. Z analyzy

internich dat za obdobi leden &érven 2013 vyplynuly hodnoty séasného stavu
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metriky PPMH. Piimérné hodnoty byly stanoveny jako hodnoty 3. stupro Urove

vykonu, stejg jako na pedchozim odéeni — lisovna.

Tabulka¢. 8 Navrh rozdleni vykonovych prémii k metrice PPMH - obrobna

aroveai |Linka 1 Linka 2 Linka 3 Linka 4
PPMH |prémie |PPMH |prémie |PPMH |prémie |PPMH |prémie
0 0 0 0 0 0
1/100 500 260 500 315 500 460 500
2/110 1000 280 1000 320 1000 465 1000
3120 1500 300 1500 325 1500 470 1500
41130 2000 330 2000 335 2000 490 2000
5135 2500 370 2500 345 2500 510 2500
6|140 3500 400 3500 355 3500 530 3500

Zdroj: METALDYNE Oslavany s.r.o., interni data, stai zpracovani

Pracovnici budou stejrjako na oddleni lisovna usilovat o dosazeni Urévts nejvyssi
moznoucastkou. mlezitost prémii jako motivaniho faktorueislo 1 vyjadili pracovnici

v dotaznikovém S&ni v otazce. 11.

Doporuéeni 2 ZruSeni 3 postradatelnych ben&fiNaklady na uvedené zastnanecké

vyhody vyuzit pi financovani doporéenic 3.

Doporuéeni 3: Zavedeni odiny za gitomnost a odpracovana Iédedeni spolénosti

by nelo zvazit ocemni pritomnosti zamstnané na pracovisti finaéni ¢astkou
vyplacenou v filro¢nim intervalu, nebo poskytnout 2 dny dovolené naaiméstnaném
bez nemocnosti, CR a navalv |ékae v pracovni dob Také wrnostni odniny za
odpracovana léta 5, 10, 15 let budou gstmanci pozitive prijaty. Pokud vychazime
z predpokladu, Ze zavedenim nového prémiového systar mésiai ¢inily Uspory na
odctleni lisovna zhruba 230 000¢Klze dedukovat, Ze jeden z&tnanec vygeneroval
asporu ve vysi 383 Kza nesic. Ri poctu 100 zamistnan@ na oddleni obrobna by
celkova r@ni Uspora na mzdach bylied0 x 385 x 12 = 462 000 K. Pokud by odrna
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za gFitomnost byla stanovena na 2 000 jgdnou za fil roku, pak porovnani naklac

aspor na daném vyrobni oddni by bylo nasleduijici:

Tabulka¢. 8 Rehled mozné Uspory po Zn¢ prémiového systému a moznych naklad

odmen pracovnikm za gitomnost na pracovisti - obrobna

uspora mzdy réné 462 000
pocet pracovnik na od(élevni 100
predpoklad nemocnosti,(@R, leka 0
predpoklad pitomnosti 100
naklady na odriny 400 000
cekem uspora 62 000

Zdroj: METALDYNE Oslavany s.r.o., interni datagstni zpracovani

Z prehledu v tabulce. 8 je Zejmé, Ze_zavedeni odmy za gitomnostv kombinaci

s novym prémiovym systémem by v koném disledku neznamenalo zvySeni
mzdovych nékladl V piehledu nejsou zmény naklady na nutnéiestasové hodiny,
které je pateba odpracovat za némmné pracovniky a naklady které jsou vynakladany
na nejslabsi motivatory s navrhem na zruSeni. Tyevydané naklady by fp
predpokladaném moti¢aim E&inku vyplacenécdstky za pitomnost znamenaly dalSi

asporu.

Doporuéeni 4: Sladni poteb firmy s individualnimi pdebami a plany pracovnika —

stanoveni cil. V kapitole 3.4.2 shrnuti v teoretickésti se uvadi, Ze zlepSeni vykonu Ize
dosahnout poskytnutimripezitosti. S tim souvisi nutnost vypatrani SiroEkaly
problémi v ¢innosti lidi. Pracovnici jsou motivovani k dosazentitého cile a jsou
uspokojeni, kdyz cile dosahnou zlepSenym vykoneryse uvedenych dat a z vyslédk
skupinové metody testovani AC/DC je formulovano aogeni pro vybranou skupinu
pracovniki. Nastaveni osobnich &itestovanych pracovniks ohledem na vysledky a

doporweni AC/DC metody. Cile musi splvat podminky metody stanovovanitcil
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SMART®. Musi byt zahrnuty rozvojové aktivity dle dopoemi AC/DC, odborna Skolent,
jazykoveé kurzy, dalSi studium. Déle bglmnzahrnovat praci na samostatném ukolu, nebo
projektu. Ukol musi byt zadan s ohledem na schapagsoznosti pracovnika, mussit
problematiku vyskytujici se v kompetenci a zodfmnosti pracovnika a optimarby

mel vyvolat potebu vyuzivat znalosti a dovednosti planovanych ogmwych aktivit

zanestnance. Jakoifklad budou uvedeny osobni cile pracovnika P2 a P6.

Pracovnik P2 byl hodnocen jako nevyrazny a druhglaieSi z celé skupiny. Zév
hodnoceni byl, Ze mnohdy nevi co je v dané sitdalgzité, jeho jazykova Urovieje
nedostaujici a neni prawpodobr na dané pozici spokojen. Po osobnim pohovoru,
ktery meél za ukol sladit patby firmy s individualnimi pdebami a plany pracovnika

byly formulovany néasledujici cile s hodnoticimi nietmi.

® SMART - specificky, adekvatni, realisticky, termovany
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Tabulkac¢. 9 Osobni cile za#éstnance P2

P2

Jméno zaméstnance:

Osobni cislo:

Pozice:
mistr obrobny

Datum nastupu:

Oddéleni:
Zavod Zbysov

Nadfizeny/hodnotitel:
Reditel zavodu Zbysov

I. Stanoveni cili a zhodnoceni pracovniho vykonu

2 . - ) ) E
S STANOVENE CILE Stanovena metrika pro vyhodnoceni 2
5 2
= L =
1 30 Zvyseni vyuZiti skupiny stroju DM2, Tonshoff, TRW, [Schwer+Kopka - Nutzungsgrad
BMW 75%
- eliminace a feSeni prostojd die pareta ze Schwer+Kopka
- spoluprace na dovybaveni stroji pro moZnost vys&iho vytizeni Vysledky audity pofadku, dokumentace
Lisiiigaipoidock Vysledky kentroly zaznamovée dokumentace
Pravidelné fadné provadéni preventivni adriby
Kontrola planu €isténi emulze a zaznamu o provedeni v
Kontroly emulze evidenci listd emulze
2 30 Aktivni zapojeni do feseni reklamaci H5 doba otevienych reklamaci H5
cil 12 dna
3 10 Tydenni aktualizace Zlutych listkd - zastavené vyroby|Doba feseni zastavené vyroby 7 dnu
4 10 Piné zapojeni (doloZitelné) do projektu zlepSovani Implementace, pozitivni trendy s prokazateinou
usporou v Cost managementu
SMED TRW Piehled doby sefizeni, pozitivni trend
55 DM2 pine zavedeni Stav plnéni v provozu
Snizeni zmetkovitosti po MM TRW STOBO zmetkovitost TRW
SniZzeni zmetkovitosti po MM SG STORO tkovitost SG
SniZzeni zmetkovitosti po MM BMW Ee OV! 0
STOBO zmetkovitost EMW
5 20 Zvyseni kvalifikace
Jazykovy kurz angli¢tina Vysledky progress testu
Skoleni metody six sigma GB Uspésné provedeny a uzavieny GB projekt
Stanovovani priorit denni operativy Zaznam piehledu dennich kol a jejich pinéni
(sesit)

P2

P2

datum, jmeno

Hodnoceni po 3 mésicich

datum, jmeno

Reditel zavodu Zbygov

datum, jmeno

Reditel zavodu Zbygov

datum, jmeno

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pracovnik P6 byl hodnocen jako kolektivem uznavdmugici jistotu, klidny a pomaly

jevici prvky mladické nevyzralosti. Dopa@eni snétovalo k rozvoji jeho pozitivnich

vlastnosti a k praci s jeho potencidlem. Osobniopohi v tomto pipac pomohl sladit

potreby firmy s individualnimi pdebami a plany pracovnika. Byly formulovany

nasledujici cile s hodnoticimi metrikami.
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Tabulka¢. 10 Osobni cile zagstnance P6

Jméno zaméstnance: Osobni ¢&islo: Pozice:
P6 vedouci smény, sefizovaé CNC
Datum nastupu: Oddéleni: Nadrizeny/hodnotitel:

Zavod Zbysov Reditel zavodu Zbysov

. Stanoveni cilil a zhodnoceni pracovniho vykonu

it}

dlleZitost
%

STANOVENE CiLE

1

Stanovena metrika pro vyhodnoceni

hodnocenf

-
S
(=]

VyuZiti skupiny stroji EXW dle cila

eliminace prostoji - neochsazeno, neodivodnéno, dvoustrojova obsluha

Schwer+Kopka - Nutzungsgrad
SCH 65%, MIY 75%, W 60%

2 20 Snizeni doby vymény nastroja pravidelnou kontrolou a
podporou operatoru + aktivni podpora projektu

Poloika vyména nastroju trend S+K

SniZeni spotfeby VBD

3 20 PIné zapojeni (doloziteln€) do projektu zlepSovani

Implementace, pozitivni trendy s prokazatelnou
usporou v Cost managementu

néklady na VED

4 20 Studium AJ interné
Pfiprava na V$ externé - vybér terminu a oboru

vysledky testl AJ pololetné
vysledky prijimaciho fizeni

P6

datum, jmeno

P6

Hodnoceni po 3 mésicich

datum, jmeno

Reditel zavodu Zbysov

datum, jmeno

Reditel zavodu Zbysov

datum, jmeno

Zdroj: Vlastni zpracovani

Takto stanovené cile maji byt vyhodnocovarghdm osobniho hodnoticiho pohovoru

v pravidelnychiti mésicnich intervalech. Diky nastavenym metrikdm lze at@nkolika

procent pléni cili dany pracovnik dosahliipadré neékteré z Ukoh aktualizovat

v zavislosti na zrnach jenz mZzou v daném obdobi na vyrobnich éksich

probthnout. Dosazené vysledky by se paklyrpromitnout ve vysi finaini odneny

nenarokové slozky mzdy pracovnika — v prémiich.

6 Zavér

Cilem prace bylo analyzovat s@sny stav motiwniho systému v rdmci jednoho

vyrobniho Useku podniku Metaldyne Oslavany spalosa navrhnout zémy, které
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povedou k vysSi efektivitmotivainiho systému na jiném vyrobnim adiehi. Nejdive
byla zaznamenana a popsanaéaan prémiového systému na jednom z vyrobnich
odctleni firmy. Dale bylo dotaznikovym ehim prozkoumano, jak pracovnici vnimaji
zmeénu prémiového systému, jak hodnoti perspektivu yfirsvého osobniho rozvoje a
stabilitu svého zawstnani a zda clji byt vice zapojeni daeSeni uUkal. Sowasti
dotazniku byly také otazky identifikai - pohlavi, ¥k, doba zargstnani ve firng, zpisob
ziskani pracovniho mista, pracovnitazeeni, vzdalenost pracowisz mista bydlist,
zpisob dopravy do za¥stnani. Analyzou odp@di v dotazniku byla provedena
identifikace konkrétnich osob jako talénBylo jich vybrano 6 k testovani potencialu
pracovniki. Na zaklad vysledki testi byly spolu s testovanymi jednotlivci stanoveny
individualni cile, které maji mit vy3Si motird (Cinek na angaZzovanost a spokojenost
pracovniki pii zvySeni efektivity jejich prace. Z vyzkumu vypBjici zjiS€ni byla

podkladem pro formulovani dop@eni.

Implementovat stejny prémiovy model s detg#n diferenciaci vyrobnich celkna
dalSim vyrobnim od#leni. V souvislosti s poskytovanymi zastnaneckymi vyhodami
se jevi jako vhodné a ekonomicky raciondlni zrai§itz nich, které byly dastniky
dotaznikového Sggni z&azeny na posledni mista ve Skale oblibenosti. Mamagtu
firmy bylo doporieno zvazit zavedeni finani odneny dvakrat rén¢ pracovnikim bez
nemocnosti, vyuziti oS&vani ¢lena rodiny a navét lékae v pracovni dal nebo
navyseni dovolené o dva dny. Dale jeipba vytvdit ve firmé prostor pro poskytovani
prilezitosti seberealizace éstuvybranym pracovnilim a tyto gilezitosti transformovat
do podoby stanovenych gilStanovené cile pak maji zahrnovat kombinadigtofirmy a
osobnich cil jednotlivce tak, aby pracovnik&idnéji motivovaly k jejich dosaZzeni a aby

dochéazelo ke zvySovani efektivnosti jefionosti.

Zawrem lze konstatovat, Ze analyzaninosti znény konkrétniho motivéniho faktoru -
prémii na oddeni lisovna ve firmi , METALDYNE Oslavany spol.s.r.o. byla &ena.
Bylo také zjiS&no a vyhodnoceno, jak z&stnanci vnimaji fvodni a novy motivéni
systém, které z motivaich faktofi jsou pro & diulezit¢jSi a které mén dulezité. Ke
zvySeni motivace talentovanych z&stnand je poteba vytvéet prostor pro poskytovani

piilezitosti k jejich seberealizaci d@stu. Oboustranna spokojenost bude v kogen
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dusledku stabilizenim prvkem pro kvalifikovaného a schopného prackanzarové

bude také zvySovat atraktivitu zastnavatele v daném regionu.
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Prilohy
Dotaznik

Dotaznik ovéreni Géinnosti motivacénich faktoru
Vnimani zmény prémiového systému
Stabilizace pracovnikt ve firmé a vnimani image podniku
Sladéni cilti firmy s individualnimi plany pracovniku
Vypracoval: Cestmir Weishaupl MZY
Datum 10.3.2014

1. Pohlavi

muz

Zena

2. Vék

18-30

31-40

41-50

51-65

3. Doba zaméstnani ve firmé
1-3

4-5

5-10

vice nez 10 let

4. Pracovni zafazeni

PFimy pracovnik - operator
Nepfimy pracovnik - sefizovac
Nepfimy pracovnik - vedouci smény
Nepfimy pracovnik - mistr

5. ZpUsob ziskani pracovniho mista ve firmé
Inzerat na danou pozici
Doporuceni zndmych

Osloveni personalni agenturou
Jiny zpUsob - uvedte

6. Vzdalenost pracovisté z mista bydlisté km
0-5
6-20



20-40

vice nez 40

7. Zpusob dopravy

Autobus nebo viak

Integrovany systém (kombinace vlak autobus)
Vlastni automobil

8. Rivodni prémiovy systém - 7,5 % z hrubé mzdy ¥ splnéni planovaného
obratu, povazuiji za:

dobry - ovlivnil jsem vysi prémii

prijatelny - ovlivnil jsem vySi prémiéaste&ne
Spatny - neovlivnil jsem vysi prémiiilsec
jiny nazor, uvete:

9. Novy prémiovy systém PPMH, kvalita, osobni hodreeni, povazuiji za:
dobry - ovlivnim vysSi prémii

prijatelny - ovlivnim vySi prémitast&né

Spatny - neovlivnim vySi prémiiibec

jiny nazor, uvete:

10. Lépe mne motivuje:

stary systém

novy systém

pokud Vas nemotivuje Zadny, ulke pricinu:

11. Z motivaéniho programu firmy mne déle nejvice motivuji tytoprvky:

Urcéete pdradi podle dilezitosti, kterou prikladate jednotlivym polozkam od
nejdilezitéjSi 1 po nejméré dilezitou 12.

prémie

piispivek na dovolenou a vanoce 13. a 14 plat

piispsvek na okdy

prani montérek

vanani baltky

ockovani proti chipce



sportovni akce p@adané firmou

moznost vyuziti volného vstupu na hokejoveé utkani
firemni veirek

odmeny za dodrzovani BOZP, doby bez Urazu
firemni jazykové kurzy

firemni odborné vz&glavani, CNC, Six sigma ...

v motivatnim programu firmy mi chybi - udée:

z motivaniho programu firmy bych vypustil - ud¢e:

12. Jsou vSechny poskytované zaistnanecké vyhodypro Vas dostupné?
ano
ne — uvd'te které, pipadré proc:

13. Préace ve firmé MO je pro mne:
dulezit4 a bavi mne

dulezita ale nebavi mne

neni pro mneiezita

jiny nazor, uvete:

14 . Mate pravidelnou zg@tnou vazbu na plréni stanovenych pracovnich ukai?
Ano — uvel'te jakym zgsobem:

Ne

15. Vyhovuje mi:

kdyZz mi ukoly zadava nditeny

kdyZ mohu na zadavani ukatpolupracovat, ovlisovat je areSit



kdyZ mém plnou zodp@dnost za zadavani a phi ukoli
jiny n4zor, uvd'te:

16. Samostatné projekty s plnou odpaddnosti za vysledky :
chcitesit

nechciresit

nevim, nikdy jsem riesil

17. Ziskani novych dovednosti a znalosti

aktivné vyhledavam v ramci firmy i mimo firmu

nebranim se, pokud jsem osloven a je mi to nabédnut
nevyhleddvam

jiny nazor, uvete:

18. Mate moznost dalSiho rozvoje v ramci firmy — zx8ovani kvalifikace, kariérni
postup?

ano

ne - uve'te pra:

19. Mate potebu dalSiho zvySovani kvalifikace a postupu v ramdirmy?
ano
ne - uve'te pra:

20. Mate po¥ebu dalSiho zvySovani kvalifikace a postupu mimo raec firmy?
ano - uvdte pra:

ne - uve'te pra:




21. Stabilizace ve firng
ve firmeé se citim stabilizovany, nevyhledavam jiriée¥itosti
ve firme se citim stabilizovany, vyhledavam i jin&lezitosti - uvelte divod:

ve firmé se necitim stabilizovany, vyhledavam intenZiyimé pilezitosti - uvelte
duvod:

22. Perspektiva firmy a perspektiva mé osoby ve finé

firma je perspektivni, vidim v ni moZnost svéholosbo rozvoje
firma je perspektivni, ale nevidim v ni moZnostrevésobniho rozvoje
firma neni perspektivni, udite pra

23. Cile firmy:
jsou mi znamy
nejsou mi znamy, uvge pra:

24. Vztahy na pracovisti s kolegy povazuiji za:
vyborné

normalni

Spatné- uvéte divod:

25. Vztahy na pracovisti s nadlizenymi povaZzuji za:
vyborné
normalni



Spatné - uvéte divod:

26. Jak hodnotite pracovni podminky, prostedi, vybaveni pracovis?
vyborné

normalni

Spatné - uvéte divod:

27. Je poteba zlepSeni komunikace ze strany vedoucich pracdkia?
ano, uve'te konkrétg v cem

ne
28. Co povazujete za usfeh ve Vasi praci?
uvedte

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky skupinové metody testovani AC/DC

P1: nejslabsi z hodnocenycléastniki, projevovala se v AC jako nezajimava a malo
kreativni osoba, velmi pmérna v sousedini se na ukoly a otazky. Jeji sasna
psychicka konstelace je nasledujici: boji se, jaK (dopadne”, citi se dkdy jako
bezmocna, nevi, co je v momenpejiho jednani tllezité a nevi, jak jednat. Védina
pohadkové role si vybrala ,Gku“, pry rada pracuje s lidmi. Rebuje ovSem ,navod",
jak si p&inat.



Doporieuji rozvijet asertivitu a posilit jeji seb&@omi. Jeji zajem vzbudit na tématu,
ktery ji zajima (piroda, ktiny). Zde z&it s rozvojovymi metodami, aby tento proces

nepisobil Eilis nasilré. Potebuje pélivé vedeni a vzor.

P2 : druhy nevyrazny &astnik. V projeknich hrach byl sice pohotovy &tginou jako
prvni hotovy. \&fim, Ze se do své role nuti a troclialprdva. Chce byt zabavny. Ne vSak
piirozenou cestou (ve své&imzenosti je spiSe pasivni a ne zadny extrovérthého
pozorovani a srovnavani s ostatnirdastniky vyplynulo, Ze je ve vSech &mch velmi
pramérny, chybi mu vyhragnost (coz je pro vedouciho pracovnikaipbt) a také
empatie. Velmi se neprosazuje. Ztestu ESK vyplynde neni zcelatastny a

v mnohych situacich nevi, co je v ten momaiieiite. Z jeho stréné prezentace zZivotni

spiraly v tméiné jsem poznala, Zzeimcina pana P2 je velmi slaba.

Doporiuji rozvijet formou externiho Skoleni jeho dovedn(stiteba je jednozriaa) a
soupéit s druhym kolegou na stejné pozici, aby tzv. ,smul na vaiinech”. Kurz
némciny musi nav&vovat, pro komunikaci s kolegy ze zahkdna se zékazniky
z automobilniho pmmyslu je znalost&mciny potrebna.

P3 : velice schopny a uziey (Castnik Assessment Centra, projevoval se jako pgzorn
gentleman, je pohotovy a ndpomocny. Je to vyzisdémost s dobrymiipdpoklady veést
ostatni. Rad i@dava zkuSenosti ostatnim, je vyrovnany, i samitsebygt vidcem, je
spokojeny se svym Zivotem a test ESK potvrdil jeeobnostni vyzralost a spokojenost
sama se sebou a s okolningtewn. Ve hie na pohadkove role si vybral nejzaganroli
.zahradnika" a velice gkn¢ a logicky vys¥tlil tuto roli. Povazuji ho za nejsifjSiho

¢lena hodnocené skupiny.

Doporieni rozvijet jeho sotasné pedpoklady formou zajimavych semihaa
nominovat ho do role vedouciho nebo specialistgpéit jeho snahu sdilet s ostatnimi a

ucit a vybavit ho profesionalnimi metodami, aby sehigiat internim Skolitelem apod.

P4 : ve spolénych hrach vykazoval pomalejSi tempo, ve své ptazenolil motivy a
symboly klidného zazemi, postradal udapbrazek/vysizek z pracovniho prosdi.
Toto ho dostalo do pozice, zégwbil trochu pemrséné angaZzovafi Mozna to pouze
hral. Ma rad poitace a vSe s nimi spojené. Test ESK ukazal, Ze je mtaie jest

nevyvazeny a nevyzraly, Ze Zije zatim dielkavani druhych a ne podle svého. Citi se byt



tlacen do ®ceho a opakuje ,musi se, émbych“. Sam je ovSem nerozhodny.
Z pohadkovych roli si vybral ,Krale* a to édodnil, Ze mu rychlejsi ,vyfoukl*

zahradnika, kterého by si rad vybral.

Doporuieni:

Rozvijet jeho prozené schopnosti a podftosebe¥domi. Podicovat ho k lepSim
vykonim zadavanim zajimavych ukolna nichZ by mohl samostétpracovat nebo jako
vedouci projektu odbornik na proceséIMy dozrat do stavu, Zelk to, co ho bavi a ne

pouze co musi.

P5 : Ve své osobni prezentaci podtrhoval,ditdinu, vztahy. Je velice nadSeny otec a
rodina je v sotiasnosti pro & vSim. V testu ESK se potvrdilo, Ze je spokojenskoro
jako omameny, citi se velice svobodny. Na druhoanst je ale je$troztkany, coz
piindsi s sebou jeho mladi &y nekontrolované nadseni. Z pohadkovych rolybral

~Rytite” a vys\tlil kladné i zaporné stranky této funkce.

Doporweni: rozvijet jeho pozitivni energii a nadsSeni ke k@tnim tkolim, pridélit mu
zajimavy projekt a rozvijet jeho vt silu a hodnoty, které uznava. Ma dobry potencial
ktery se ale ma rozvijet. Pochopila jsem, Ferysil studium na VS a vZni mu dle
mého Usudku schazi. To by mohlo byt jeho motivaore

P6 : v tymu gsobil jako ,klidna sila“ a oblibenglen skupiny. Jeho osobni tempo je
pomalé, nicméh neni zbrkly ani rozkany. Je to typicky mladglovék s pozitivnim
piistupem. Je klidny a ve svém okoli budi jistotteachvalen za svou ,viiiti silu®.

Z ESK testu vyplynulo, Ze je mnohdy je$bzharany, &oliv ptsobi klidré. To s sebou
piinasi jeho mladick& nevyzralost. Z pohadkovych soliybral ,Budhu” a cela skupina
o této roli vehementndiskutovala. Je malo mluvny, ale kolektivem uzmgva

DoporuwEeni :rozvijet jeho pedpoklady na vedouciho tymu externim Skolenim amiso
kouwovanim teditelem zavodu) rozvijet jeho pozitivni vlastnoatipracovat s jeho

potencialem.

Zdroj: (METALDYNE Oslavany s.r.o., interni dokumeih€ programy, AC/DC metody)






