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1. Uvod

Dnesni spolecnosti jsou orientovany na dosahovani stale vyssich
vysledki a ziskd. K tomu, aby téchto vysledkii dosahovaly potiebuji
kvalifikované pracovniky, kteti budou ochotni ve firmé zlstat a podavat
vysoké vykony. Proto firma zfizuje persondlni odd¢leni, které se stard o
to, aby do pracovnich pozic byli dosazovani vhodni lidé, ktefi spliuji
osobnostni a kvalifikacni pozadavky na ptislusnou pozici. Dulezité vSak
je, aby ve firmach tito zaméstnanci zlstavali a svym vykonem se podileli
na prosperité firmy. K tomuto Gcelu se vyuziva systém socialni péce o
zameéstnance, do které mimo jiné spada i motivace.
pracovnikl zddoucim smérem a to z toho divodu, Ze analyza motivace
(motivaéniho profilu) umoziuje poznani toho, co lidi v praci povzbuzuje
a uspokojuje. Spravné povzbuzeny pracovnik bude ochotny se zapojit do
urcitého jednani, které je pro firmu zadouci a efektivni.

Poznéni motivacniho profilu a nasledné stanoveni motivaéniho
programu je velice naronym postupem, ktery zahrnuje mnoho dil¢ich
krokd.

Ve své praci se proto chci zaméfit na analyzu systému motivace
firmy AVX. Kdy analyzuji jeho silné a slabé stranky. Hodnoceni tohoto
motivacni systému bude vztazeno k jeho efektivité, v tomto pfipadé budu
zjisStovat, zda motivacni systém firmy AVX tak, jak je nyni sestaven
prispiva ke snizeni fluktuace, ktera znamena finan¢ni naklady, a zvyseni
pracovniho vykonu.

Zhodnoceni systému motivace by mélo byt vychozim bodem pro
stanoveni efektivniho motivacniho programu. Protoze ma tato prace
omezeny rozsah, bude vystupem mé diplomové prace navrh vyzkumu,
ktery bude slouzit jako podklad pro identifikaci motivaéniho profilu
zamé&stnancl firmy AVX. Na ziklad¢ vysledkli by nasledné personalni
oddéleni firmy AVX mélo byt schopno sestavit vhodny (efektivni)
motivacni program ke stimulaci zaméstnancii zddoucim smérem, v tomto
ptipadé tedy jiz ke zminované stabilizaci zaméstnanct ve firmé a jejich

vysokému pracovnimu vykonu.



2. Teoreticka vychodiska

Neexistuje firma, ktera by nechtéla zvySovat svij zisk pii
zachovani nizkych ndkladd. Ma-li byt firma dlouhodobé uspésna,
prosperujici, musi pak byt zdkladnim kritériem veSkeré jeji Cinnosti
efektivnost. Pro tento ucel musi firma podniknout mnoho strategickych
krokd. Jednim z nejdalezitéjSich faktort, ktery prispiva k prosperité
firmy a na ktery je zaméfena pozornost managementu a personalisti, je
clovek — veetné jeho dilci , kvality*: pracovni motivace.

Zohlediovani pracovni motivace ¢loveéka souvisi s tim, ze za
posledni dobu se zménil zplsob nahlizeni na pracovniky. Diive se na né
pohlizelo jako na cenéna aktiva, kdezto nyni se na Clovéka nahlizi jako
na samostatného a nezéavislého investora svého lidského kapitalu, ktery
se mize sdm rozhodnout, zda a nakolik se bude v organizaci, ve které
pracuje, angazovat. [ Walker, et al. 2003, s. 92]

Analyze pracovni motivace by mélo piedchdzet poznani
samotného obsahu pojmu motivace z psychologického hlediska. Toto

poznani motivace pak usnadni pochopeni motivace pracovni.

2.1. Motivace

Pokud chceme porozumét lidskému chovani a jednani a umét ho
predvidat, méli bychom také védeét, co lidé chtéji, co je zajima, ceho se
boji apod. Ptame se tedy, jaké sily lidmi hybou, tedy co je motivuje.
,Motivace je intrapsychicky proces, ktery ma svij zdroj ve vnitini a
vngjsi situaci individua.” [Nakonecny 1997, s. 17] Motivace tedy vychazi
z predpokladu, ze hnacim motorem lidského zivota je uspokojovani
potieb, které se vyskytuji v zivoté jednotlivce. Motivace je proces, ktery
je iniciovan n¢jakym stavem nebo pocitem nedostatku, ktery se muze
projevovat ve fyzickém nebo socidlnim prostredi.

Za tstfednimi pojmy motivace je mozno povazovat pojmy motiv
a stimul.

Motiv - vyjadiuje obsah uspokojeni, ke kterému smétuje lidské chovani,

aby byl odstranén onen pocit nedostatku. [Nakone¢ny 1997, s. 27-29]



Motivy jsou dlvody, pohnutky jednani, které maji dvé slozky:
energizujici — ta dava jednani silu a energii, a fidici — kterd dodava
jednani smér. [Belohlavek 1996, s. 170] Bedrnova a Novy uvadéji, ze s
pojmem motiv je spojen i pojem cile. Cilem kazdého motivu je dosazeni

urcitého psychického stavu — nasyceni. [Bedrnova, Novy 2002, s. 363]

Stimul — podle Bedrnové a Nového je tieba nejdiive odliSovat stimulaci
a stimul. Zatimco stimulaci se rozumi vnéj$i plisobeni na psychiku
Cloveéka, coz ma za nésledek zmény v jeho Cinnosti prostfednictvim
zmény psychickych cinnosti, zejména prostiednictvim zmény jeho
motivace. Hlavni rozdil mezi stimulaci a motivaci spatiuji v tom, Ze
stimulace pfedstavuje plisobeni na psychiku jedince zvnéjSku. Na druhé
stran¢ stimul definuji jako podnét, ktery vyvolava urCité zmény v
motivace Clovéka. Stimuly se mohou dale rozliSovat na impulsy, tj.
vnitini, intrapsychické podnéty znacici néjakou zménu v téle nebo mysli
Cloveéka (bolest zubli muze vyvolat motiv navstévy zubaie). A na
incentivy, tedy vnéj$i podnéty vztahujici se vrozené¢ nebo naucené k
impulsiim, tedy podnéty, které aktivuji urcity motiv (nabidka moznosti
pracovniho postupu v piipadé¢ zaddouciho pracovniho vykonu).
[Bedrnova, Novy 2002, s. 364-365] Podle Bé&lohlavka je incentivem
néjakd udalost, pfedmét nebo skutecnost, kterym je vyvolan motivacni

proces. [Bélohlavek 1996, s. 180]

2.1.1. Zdroje motivace

,Jako zdroje motivace oznacujeme ty skutecnosti, které motivaci
vytvateji, tj. skuteCnosti, které zakladaji dynamické tendence 1 zaméfeni
lidské cinnosti a které vyznamnym zplisobem ovliviluji pfetrvavani

téchto tendenci.” [Bedrnova, Novy 2002, s. 365]

K zakladnim zdrojim motivace patfi:
1. potieby,

2. navyky,

3. z4jmy,



4. hodnoty a hodnotové orientace,

5. idedly,

1. Potreby - potfebu miizeme oznacit jako motivacni stav, ktery je
charakterizovany n¢jakém nedostatkem a ktery postupné nachdzi objekt
¢innosti. [Nakonecny 1997, s. 27-29] Potieba se projevuje jako nelibé
pocitovany stav napéti, ktery vyvolava tendence toto napéti odstranit.
Tato tendence vede subjekt k tomu, aby saturoval pfisluSné potieby.
Saturace je vSak mozna pouze v tom piipadé, Ze subjekt nalezne urcitou
skuteCnost, kterd umozni uspokojeni oné vyvolané potieby. [Bedrnova,

Novy 2002, s. 366]

Potieby se dale déli na:

. potieby biologické, fyziologické — souvisi s ¢innosti a funkcemi
lidského téla (potieba vzduchy, potravy, apod.) - primarni potieby

. potieby socialni, spolecenské — souvisi s ¢lovékem jako socialni
bytosti (potteba lasky, seberealizace, apod.) - sekundarni potteby.

[Nakone¢ny 1997, s. 27-29]

2. Navyky — jsou opakované, fixované a zautomatizované zpusoby
¢innosti ¢loveéka v urcité situaci. Jsou jakymisi vzorci chovani, tlakem,
motivem k urcité¢ Cinnosti v dané podnétové situaci. [Bedrnova, Novy

2002, s. 367]

3. Zajmy — Matousek a Ridzicka oznaCuji zdjem za trvalejsi
zaméteni na neékterou oblast predmétl a jevi skutecnosti. Jejich vyznam
tkvi v tom, ze aktivizuji a obohacuji vnitini prozivani ¢lovéka a rozvijeji

jeho schopnosti. [Matousek, Ruzicka 1966, s. 23] Zajem je tedy mozno

chapat jako zvlastni druh motivu.

4. Hodnoty — ¢lovek se ve svém zivoté setkava s fadou skutecnosti,
které poznava a ptisuzuje jim né&jakou hodnotu, vyznam. Hodnotovy

systém Cloveka ovliviiuje jeho jednani a prozivani a je také dulezitym



zdrojem motivace lidské cinnosti. Hodnotou pro ¢lov€ka miize byt
cokoliv, zalezi to na jeho osobnosti a osobni zkuSenosti. V nasi zapadni
spolecnosti jsou vSak urCité obecné platné hodnoty, ke kterym se fadi:
zdravi, rodina, d€ti prace, pratelstvi, vzdélani, spolecenské postaveni,
penize, upifimnost, laska, pravda, svoboda, uspéch apod. [Bedrnova,

Novy 2002, s. 368-369]

S. Idealy — idedly jsou urcité ideové Ci nazorové piedstavy néceho
subjektivné zddouciho, pozitivné¢ hodnoceného, co pro dané¢ho jedince
pfedstavuje vyznamny cil jeho snaZeni. Idedly se tykaji rozmanitych
skute¢nosti nebo jevi: typ osobniho profilu, Zivotni cile, osobniho Zivota,
pracovniho zivota apod. Idealy ¢lovéka se formuji pfedevsim na zékladné
pusobeni socidlnich faktori jakymi jsou rodina a autorita obecné.

[Bedrnova, Novy 2002, s. 370]

Poznéni téchto zdrojii mize byt vyznamnym zdrojem informaci,
které mohou napomoci k poznani motiva¢niho profilu lidi. Jsou tedy
jakymsi opérnym bodem k volbé vhodnych motivacnich prosttedkii pro

jednotlivce i skupiny.

3. Motivace k praci

Pracovni cinnost je, stejné¢ jako ostatni cinnosti, Cinnosti
motivovanou. Odkup vsak prameni motivace k praci?

,Motivaci k praci (pracovni motivaci) rozumime ten aspekt
motivace lidského chovani, ktery je spojen s vykonem pracovni ¢innosti,
se zastavanim urcité pracovni pozice, s vykonem pracovni pozici
ptislusné pracovni role, tj. s plnénim pracovnich tukold. Pracovni
motivace vyjadiuje celkovy pfistup cClovéka k praci obecné, ke
konkrétnim okolnostem jeho pracovniho uplatnéni a ke konkrétnim
pracovnim ukolim, tj. vyjadfuje konkrétni podobu jeho pracovni
ochoty.“ [Provaznik, Komarkova 2004, s. 51]

Analyza pracovni motivace by postradala svlij smysl, kdyby

nebyla vztaZzena k urCitému konkrétnimu funkénimu celku, kterym je



organizace.

Nakone¢ny wuvadi definici L. Von Rosenstiela, ktery
charakterizuje organizaci jako socialni ttvar, ktery je sloZeny z individui,
jejich skupin, ktery ma specifické cile a sestava z urcité struktury, jejiz
charakteristickymi rysy jsou délba prace a hierarchie odpovédnosti. V
organizaci dochédzi k socializaci jedince, osvojovani si organizacnich
norem a vzorclt chovani. [Nakone¢ny 1992, s. 173-174]

Proto by se pfi stanovovani motiva¢niho programu mélo dbat na
to, v jakém konkrétnim prostiedi se méa motivace zaméstnancl
uskuteciiovat. Jinymi slovy motiva¢ni program by mél byt ,,Sity na miru“

konkrétni organizaci a jejim zamestnanctim.

3.1. Motivace v systému personalnich ¢innosti

Jak jiz bylo zminéno v uvodu, motivace pracovnikli zaujima
dualezité misto v systému personalnich ¢innosti. Pracovni motivace spada
pod praci personalniho utvaru, ktery ma uvniti kazdé firmy velmi
vyznamné postaveni. Persondlni pracovnici uZivaji pfi své praci nékolik
typl Cinnosti: vybér pracovnikli, pfijimani pracovnikli, hodnoceni
pracovnikl a jednou z téchto Cinnosti je i jejich motivovani smérem k
zadoucimu cili. VSechny tyto ¢innosti jsou spolu vzajemné propojené.
Motivace vSak neni doménou pouze personalisti, fidit pracovni motivaci
je praci i fidicich (nadfizenych) pracovnikt, ktefi vedou své podiizené k
trvale vysokému pracovnimu vykonu.

Je tfeba se zminit, Ze pracovni vykon neni uréovan jen motivaci
pracovnika a motivatory uzivanymi fidicimi pracovniky, ale 1 takovymi
Ciniteli, jako jsou rGzné pracovni schopnosti a zkuSenosti, védomosti,
emocni a fyzické stavy pracovnika, dale také vnéjSimi pracovnimi
podminkami jakou jsou organiza¢ni a technologickd uroven podniku,
materidlni a vztahové podminky v organizaci. [Nakone¢ny 1992, s. 12]

Vztah mezi motivaci, schopnostmi a vykony by se dal vyjadfit

nasledujicim zptsobem [Cejthamr, Dédina 2010, s. 142]:
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vykon=f (schopnosti x motivace)

Ptesto je tedy motivovani pracovnikil jednim z hlavnich nastrojd,
jak dosahnout trvale vysoké urovné vykonu lidi ve firm¢. Motivovani
zaméstnancl podle Armstronga znamena ,,...vénovat zvySenou pozornost
nejvhodnéjSim zpisobim motivovani lidi pomoci takovych néstroji,
prace, kterou vykonavaji, a podminek v organizaci, za nichZ tuto praci
vykonavaji.“ [Armstrong 2007, s. 219]

Cilem motivovani lidi ve firmé je vést a fidit lidi, aby vyvijeli
urcité usili v konkrétnim sméru. Organizace by své zaméstnance méla
povzbuzovat, aby uplatnili své schopnosti a vyvinuli usili, které se bude
ubirat Zadoucim smérem, tedy k dosazeni vytyCenych cilii organizace i k
uspokojeni jejich vlastnich potieb.

Bylo by vSak mylné se domnivat, ze motivace zaméstnancu je
jednoduchy proces, naopak je velmi komplikovany a slozity. Je totiz
dilezité si uvédomit, ze rizni lidé maji rizné potieby, odlisné cile, jak
dosahnout uspokojeni svych potieb, 1 zplisoby, jak tyto cile naplnit. A
tudiz ne vzdy bude mit finan¢ni odména za vykon takovy efekt, jak se v
mnoha piipadech ocekava. Pokud tedy firma bude chtit své zaméstnance
efektivné motivovat, musi poznat jejich potieby, postoje a hodnoty, musi

poznat jejich motivacni profil.

3.2. Motivacni profil

Pro uspésnou stimulaci je dualezit¢ znat celkové ladéni a
motivacni orientaci pracovnika. V této souvislosti se pouZziva termin
motivacni profil, kterym se rozumi syntetickd, individualné specifickd v
prubéhu cCasu relativné stabilni charakteristiku osobnosti ¢lovéka.
[Bedrnova, Novy 2002, s. 377] V §irSim smyslu je tato profil komplexem
motivl, ktery obsahuje fadu CdCiniteld jako napf. potieby, postoje,
individualni hodnoty, zajmy, aspirace, touhy, Gsili. [Vajner 2010]

Jo 4

Motivacni profil se utvaii od raného détstvi spolu s vyvojem
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osobnosti. Poznani motivaéniho profilu konkrétniho ¢lovéka umoziuje
lepsi porozuméni projevim jedince a jeho chovani a také je to nezbytnym
pfedpokladem efektivniho motivovani jedince Zadoucim smérem. Na
druhou stranu je specifickd podoba motivacniho profilu cloveka
omezujici, protoze vytvaii jakési ohraniceni v jeho jednani. Prekroceni
tohoto pomysiného ohrani¢eni muze byt znaéné obtizné, avSak ne
nemozné.[Bedrnova, Novy 2002, s. 378]

Motivacni profil konkrétniho pracovnika se tedy lisi v disledku
toho, co si ¢loveék osvojil pfi uceni a ovliviiuji ho objektivni a subjektivni
motivacni faktory, jejichz jednotlivé projevy tvoii polarizované dimenze

motivacniho profilu.

Mezi objektivni motivaéni faktory se ftadi: spolecenska
vyznamnost pracovni cinnosti a prozivani jeji hodnoty pracovnikem,
charakter prace, ktery umoZnuje rozvoj poznavacich schopnosti
pracovnika, moznost svobody pohybu a vlastniho rozhodovani v
pracovnim procesu, umozneni potreby sdruzovat se s ostatnimi, vztah
vedeni k podrizenym, vliv fyzikalniho prostredi, odmena za vykonanou
praci. Tyto faktory jsou predmétem analyzy personalisti, z jejichz

vysledki se da usuzovat na motivacni profil pracovnikd.

Subjektivni  faktory: aspirace pracovnika, kvalifikacni
predpoklady, adaptabilita, stupen identifikace pracovnika s podnikem,
stav fyzického a dusevniho zdravi. Tyto faktory sice puisobi v dialektické
jednoté s faktory objektivnimi, ale na rozdil od nich jsou vice
diferencovany. Ovliviiuje je pohlavi, vék a fada dalSich okolnosti. Proto
je tieba v persondlni motivacni strategii realizovat adekvéatni
diferencované psychologické pfistupy ke skupindam a jednotlivcim.
[Vastikova 2008, s. 161]

Tabulka motiva¢niho profilu s jednotlivymi motivacnimi faktory

a jejich dimenzemi je zndzornén v pfiloze €. 1.
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Objektivni motivacni faktory se dale mohou clenit na 2 skupiny

motivil, dva typy pracovni motivace [Provaznik, Komarkova 2004, s.

52]:

Vnitini motivace - intristicka — touto motivaci se rozumi

pohnutky ¢i motivy, které jsou spojeny s praci samotnou.

Potfeba Cinnosti viibec, potieba zbavit se nadbytecné energie,
potteba kontaktu s druhymi lidmi,

potfeba vykonu a s ni spojené uspokojeni, které pifinasi GspéSny
vykon,

touha po moci, kterd mize byt uspokojena vyssi pozici v
hierarchii pracovnich pozic,

potfeba smyslu zivota a seberealizace, tato potiecba muize byt
uspokojena prostfednictvim poskytnutim pfileZitosti k ¢innostem,
které jsou smysluplné, jejichz vysledky maji hodnotu a které
umoznuji ¢lovéku prokdzat své osobni kvality a jejichZ vykonem

muze dale rozvijet své osobnostni piedpoklady.

Vnéjsi motivace - extrinsicka — v tomto pifipadé je pracovni

motivace uspokojovana disledky ¢i podminkami prace.

Motiv penéz,

motiv jistoty, je spojen s motivem penéz, ale je vice zaméfen do
budoucnosti,

motiv potvrzeni vlastni diilezitosti, tento motiv byva ¢asto
spojovan s prestizi zastavané pracovni pozice,

motiv socialnich kontakt, styku s lidmi, protoZe pro jeho

uspokojeni poskytuje prace a vSe, co s ni souvisi, vhodny prostor.

Pokud personalisté a manazeti znaji jednotlivé motivacni profily

svych zaméstnancli, mohou zvolit vhodné stimula¢ni prostfedky k tomu,

aby je vedli zddoucim smérem a zarovei je motivovali.
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3.3. Stimula¢ni prostiredky

Stimulacnim prostfedkem mtize byt v podstaté cokoliv, co je pro
zamé&stnance vyznamné. ZaleZi na osobnosti a zvIasté pak na motiva¢nim
profilu pracovnika. Na druh¢ stran¢ také zalezi na moznostech organizace
poskytovat rtizné stimuly, protoze je to pomérné nakladné a zdroje firmy

byvaji ¢asto omezené.

Pro vSechny odmeény, kterd maji stimulac¢ni charakter, plati
nasledujici pravidla: [Bedrnova, Novy 2002, 400]
- odmeéna by méla byt vazana na urcity vykon/ukol,
- tato odména by méla nésledovat co nejdiive po skonéeni tkolu,
- pracovnik musi védét o podminénosti odmény za splnény tkol,
- méla by existovat zdvazné stanovend pravidla, kterd piesné

vymezuji vztah a podminénost odmény a vykonu/ikolu.

Nastroje k ovliviiovani pracovni motivace mohou byt nasledujici:

1. Hmotna odména — byva povazovana za jeden z hlavnich stimuld,
protoze penize mohou byt zdrojem pro uspokojovani zakladnich lidskych
potfeb. Hmotnd odména miize mit né€kolik podob - penézni forma (mzda,
plat, prémie), mohou sem vSak patfit i véci, které nemaji penézity
charakter jako naptiklad sluzebni auto, které je vyuzivano i k soukromym
ucelim, slevy na podnikové zbozi, ptfispévek na pojisténi, vyhodné
pujcky pro zaméstnance, piispévky na obleceni, masaze apod. Bedrnova
a Novy uvadéji, ze: ,,Specificka, osobitd hmotnd odména, pokud je
pfesné cilend na aktudlni situaci svého pfijemce, podnécuje vice nez
penize. Pracovnik z ni vnima zdjem organizace o jeho osobu, uvédomuje
si, Ze je pro organizaci cenny, roste jeho sebevédomi, pocit odpovédnosti
a upeviluje se v ném pocit soundlezitosti, z néhoz Casem vyrlsta
identifikace s cili organizace a s podnikem.* [Bedrnova, Novy 2002, s.
401]

Dulezitym aspektem stimulace hmotnymi prostfedky je, aby

pfidélovani odmény bylo spravedlivé, zejména, aby ho zaméstnanci
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chapali jako spravedlivé, protoZe jediné tak to miize byt motivacni.
Spravedlnost rozdélovani také udrzuje pozitivni a bezproblémové vztahy

na pracovisti.

2. Obsah prace — je dalsi faktor stimulace pracovnikt. Je vSak tfeba
zohlednit fakt, Ze i pfesto, Ze mohou byt pracovnici ve svém motiva¢nim
profilu orientovani na obsah prace, mohou se liSit jeho konkrétnim
aspektem.

Mezi tyto aspekty/apely se ftadi: apel na tvorivé mysSleni
(mozZnost uplatiiovat vlastni napady), apel na samostatnost, autonomii,
na koncepéni mySleni, na systematické mySleni (price vyzaduje
rychlost a pruznost mysleni, vyvozovani vztahti), apel hrdosti na praci
(prace ma smysl, je uziteCna), apel na prestiz, seberozvoj, apel moci
(prace dava pocit nadvlady na druhymi), apel esteticky, spolecensky
(prace umoznuje jednani s lidmi), apel péce o druhé lidi (uspokojeni z
pomoci druhym lidem), apel jistoty a perspektivnosti jistot (prace v
oboru, ktera ma dlouhodobou perspektivu) a mnoho dalSich dil¢ich
aspektli. [Bedrnové, Novy 2002, s. 401-402]

Ukolem vedoucich pracovnikii by pak mélo byt tyto apely

identifikovat a déle jej rozvijet.

3. Povzbuzovani pracovniki — neformalni hodnoceni — toto
hodnoceni ovliviiuje raciondlni obsahovou rovinu a emociondlni rovinu.
V roviné raciondlni jde o to, Ze manazefi poskytuji zaméstnancim
zpétnou vazbu o jejich praci. Zpétna vazba je nejucinnéjsi pokud je
podéavana v pribéhu ¢innosti nebo bezprostredné po ni.

V roviné prozitkové jde o to, Ze zaméstnanec ma pocit dillezitosti
svoji prace. Pocituje uspokojeni z dobfe vykonané prace, coz zvySuje
jeho motivovanost a ochotu pracovat.

Uspéch tohoto stimulaéniho faktoru spoiva i v osobnosti
manazera. Manazer byl mél objevovat a ocetiovat u svych podfizenych
vSechny dobré vysledky. Na druhé strané¢ by mél umét ovladat vhodnou
komunikaci, pokud chce upozornit na nedostatky svych podfizenych a

pritom je neodradit od dalsi ¢innosti.
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Neformdlni hodnoceni se mlize zménit ve formalni, jedna se
naptiklad o pochvalu na oficidlnich poraddch nebo vyvéSeni jmen na
vyveésnich tabulich uvnitt firmy, pochvala na firemni vecirku. Vzdy je
vSak leps$i osobni pfistup v konkrétni situaci, nez formalizované ritualy.
Osobnim pfistupem se tak se zaméstnanci muize dat najevo jeho
dulezitost pro organizaci a posilit tak tim jeho motivaci. [Bedrnova, Novy

2002, s. 402-403]

4, Atmosféra pracovni skupiny — ackoliv by se mohlo zdat, ze
stimulace prostfednictvim atmosféry pracovni skupiny se da jen tézko
ovlivnit, pfeci jen tu ma postaveni manazera své zastoupeni. Nadfizeny
ma moznost plsobit na skupinu svou formdlni i neformalni autoritou.
Pokud ma vSak manazer ovliviiovat skupinu musi mezi nim a skupinou
pracovnikli vzniknout vztah divéry, ktery se muze navodit tim, Ze
skupinu respektuje a chova se k ni spravedlivée.

Pracovni skupina ma pozitivni vliv na svého ¢lena tim, Ze se
vzajemn¢ porovnavaji pracovni vykony. Pokud se ¢loveék nachazi v dobré
pracovni skupingé, mize diky vysledkim porovnavani posilovat své
sebevédomi, pokud byl vysledek pozitivni. Pokud byl vysledek negativni
ma pak Cloveék snahu zlepsit svllj vykon a pfiblizit se t¢m lepSim ve
skuping. Spatna pracovni skupina ma zase negativni vliv na individualni

vykony. [Bedrnova, Novy 2002, s. 404-405]

5. Osobnost a chovani nadfizeného — aby bylo chovani vedouciho

motivujici mél by spliiovat zejména nasledujici Ukoly [Niermayer,

Seyftert 2005, s. 63]:

. podporovat své spolupracovniky v rozvijeni svych kompetenci,

. nachazet spole¢né s nimi cile, jejichz dosahovani je pro ob¢
strany efektivni,

. davat svym spolupracovniklim pftileZitost, aby si vyzkousSeli, Ze se
jim vynaloZena energie vyplati,

. pecovat o optimalni pracovni podminky,

. davat zpétnou vazbu,
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. zachazet s kazdym jako s osobnosti,

. byt spravedlivy.

6. Pracovni podminky a reZim prace — Upravami a zlepSovani
pracovnich podminek a rezimem prace ddva organizace najevo, Ze jim na
svych zaméstnancich zalezi, tyto skutecnosti pak mohou zlepSovat vztah
mezi zamé&stnanci a firmou a taky zvysuji jejich pracovni vykon. Pokud
se vSak firma nestard o to, v jakych podminkach zaméstnanci pracuji,
milze to pusobit velice destimulacné, i pfesto, ze by napiiklad meli
dostavat za svoji praci vysoké finanéni ohodnoceni. [Bedrnové, Novy

2002, s. 405]

S. Identifikace s praci, profesi a organizaci — identifikace s praci,
profesi a organizaci znamenad, ze se ¢lovek s nimi ztotoziuje a pfijal je za
soucast svého zivota. Pokud se tedy podafi propojit vSechny tyto slozky,
muze to vést k dlouhodobé vysokému vykonu. Takovy zaméstnanec bude
pracovat hospodarn¢, odpovédné, tvoifivé, bude vstiicny ke svym

spolupracovnikiim. [Bedrnova, Novy 2002, s. 405-406]

6. Externi stimula¢ni faktory — jednim z faktori, ktery stimuluje k
praci a vys$§im vykoniim je 1 image firmy, jeji prestiz v celospoleCenském
méfitku. Cim vyssi bude prestiz firmy, tim vyssi bude ochota v takové
firm¢ pracovat a podavat dobry vykon a naopak. Na image firmy maji
vliv faktory, které organizace nedokdze ovlivnit, tak i1 faktory, které
ovladat mize.

Stimula¢né plsobi také makroekonomické faktory, protoze v
doby stagnace a recese se projevuje znacn¢ demotivacné a doby
expanze a ristu naopak stimula¢né.

Z externich faktorGi to pak mohou byt politickd situace,
mikroklima rodinného prostfedi a rodinnych vztahii a také ocekavani

Sir§iho okoli. [Bedrnova, Novy 2002, s. 406]
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3. 3. 1. Negativni motivace

V nékterych ptipadech mize fungovat také motivace trestem nebo
ohrozenim. Pfi pouZivani tohoto typu motivace je nutné dodrzovat urcita

pravidla pro pouziti negativni motivace [Hospodarova 2008, s. 107]:

. negativni motivaci pouzijeme vzdy az tehdy, kdyz pozitivni
nefunguje,
. negativni motivace neni diktatura, ale tlak, jakmile tlak povoli,

povoli vykon,
. negativni motivace tedy znamena neustalou kontrolu,
. je-li negativni motivace spojena s uznanim lidi a uspokojenim

potieb pozadavkd, je vSe v potadku.

Dilezité je si uvédomit, ze pii pouziti negativni motivace, jakmile
kontrola povoli, nastoupi staré chovéani. Pokud si lidé mysli, Ze to neni
vidét nebo Ze se na to nepiijde, vrati se ke starému chovani.

[Hospodarova 2008, s. 107]

3. 3. 2. Oblasti, ve kterych se stimulacni prostiedky vyuZivaji

Druh stimula¢niho prostfedku, ktery chce manazer pouzit, by
kromé respektovani motivaéniho profilu jednotlivych lidi, mél brat v
uvahu 1 oblast neboli ucel pouziti prostiedku. Rizné motivacni
prosttedky se pak pouzivaji v oblasti stimulace k pracovnimu vykonu, at’
uz se jedna o kvalitativni nebo kvantitativni vykon, v oblasti tvofivost,
seberozvoje, spolupraci ve skupiné, odpovédnosti za vlastni jednani,
nebo v oblasti snizeni fluktuace zaméstnanci. [Bedrnova, Novy 2002, s.

407-410]

3.4. Demotivace

Pti hledani vhodného zpiisobu motivovani zaméstnancii by se
mélo dévat pozor 1 na opacny efekt a tou je demotivace. Pokud se objevi

néjaké z nasledné uvedenych faktorti, muize to vést k demotivaci
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pracovnikii a tedy k poklesu jejich angaZovanosti nebo dokonce k

odchodu z firmy. Vedouci pracovnici by tedy méli zaméfit i na to, aby se

vyvarovali faktorim, které by mohly zaméstnance demotivovat nebo

frustrovat.

Mezi tyto faktory tedy miizeme zatadit [Bélohlavek 2003, s. 44]:
nevsimavost vedouciho k praci svych podiizenych,

chaos nebo Spatnd organizace prace,

nespravedlivé odménovani, nezaslouzena pochvala jiného
pracovnika, nezaslouzena kritika,

hrubé jednani nebo zesmésnovani, nezdjem o napady
podtizenych,

neochota vedouciho zabyvat se pracovnimi problémy
podiizenych,

ptilisné zasahovani vedouciho do pravomoci podtizenych,

nedostatek prace, materialu, nastroji apod.

Tyto faktory zachycuji uroven vztahu mezi podiizenym a

nadfizenym a mezi pracovniky navzajem.

Dal$imi pfi¢inami demotivace miize byt celkova atmosféra ve

firm¢ — firemni kultute, mize jimi byt napf-.:

firemni politikaieni — soutéZzeni o moc, vliv a pfizeil nejvyse
postavenych lidi v organizaci,

rozporna ocekavani — kdy zaméstnanciim neni jasné, jaké jsou
vlastné¢ pozadavky managementu,

pokrytectvi — néco se slibuje, jinak se jedna, coz vyvolava pocit
zrady a frustrace,

neustalé a neucelné zmény — tyto zmeény jsou pak vnimany jako
zbyte¢né, nelogické, na rychlo provadéné, pracovnici si pfipadaji
jen jako bezmocnou loutky,

zadrzovani informaci — Spatnd informovanost zptisobuje u
zaméstnancll pocity nejistoty a strachu,

nizka kvalita prace — pracovnici maji potiebu byt hrdi na préaci,
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kterou vykonavaji, pokud tomu tak z né&jakych divodi neni,
prestavaji byt s praci spokojeni, nemaji chut’ pracovat a mohou

dokonce pocitovat i stud. [Nahlovsky 1996, s. 3]

Pokud tedy nedojde k uspokojeni potieb, objevi se néjaka
prekazka, ktera tomu brani, nebo jsou navic lidé ve svém jednani a usili
demotivovani, vznikd4 frustrace. Na vzniklou frustraci pak mohou lidé
rizn¢ reagovat, napiiklad zesiluji své usili, aby ptekazku ptekonali, nebo
se svého zdméru vzdavaji, jsou agresivni, hledaji si ndhradni cile apod.

[Bélohlavek 2003, s. 43]

3.6. Teorie motivace

Jiz dlouho se snaZzi nadfizeni pfijit na to, jak své zameéstnance
stimulovat k vysokému vykonu, ktery by mohl piispét prosperité firmy.
Za timto Ucelem provadéli mnoho vyzkumt, které meély za ukol
identifikovat moznosti, jak své zaméstnance k tomuto vykonu vést. Z
téchto vyzkumt pak vznikalo mnoho teorii, které stanovovaly rtizné
baze, na kterych je mozno zalozit motivovani zaméstnanc.

Mnoho manazerti se domnivd, ze nejveétSim motivatorem je pro
zaméstnance mzda. Postupem casu se ukdzalo, ze existuje celd tada
jinych motivacnich faktorti a pouha mzda, kterd je zdkladem pro plnéni
lidskych potteb, nestaci.

NejznaméjSimi teoriemi motivace jsou: [Armstrong 2007, s. 221]:
Teorie instrumentality — tato teorie tvrdi, Ze pouhé odmény a tresty
jsou dostacujicim faktorem k tomu, aby se lidé chovali Zadoucim
zpusobem.

. Taylorismus — teorie zalozend na predpokladu, ze mizeme lidi
motivovat odménou nebo trestem, které jsou pfimo spojeny s vykonem.

[Armstrong 2007, s. 223]

Teorie zamérené na obsah — teorie zaméfujici se na obsah motivace
tvrdi, Ze motivace se uskuteCiiuje za ucelem uspokojovani potieb, a

ptitom si klade za cil tyto potieby, které ovliviuji chovéni, identifikovat.
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Nékdy také byva oznacovana jako teorie potieb. Mezi zéastupce této
teorie potieb Maslow se svou pétistupiiouvou teorii potfeb a Herzberger

se svym dvoufaktorovym modelem. [Armstrong 2007, s. 223]

. Maslowova teorie potreb — tato teorie vychazi z predpokladu, ze
vyssich. Na tomto zaklad¢ pak sestavil pétistupfiovou pyramidu potieb -
Fyziologické potieby, bezpeci a jistota, naleZeni a laska, ucta a uznani a

sebeaktualizace. [Armstrong 2007, s. 223-224]

. Herzbergeritv dvoufaktorovy model — Herzberger na zakladé
vyzkumt stanovil dvé skupiny faktort. Jedny jsou nazyvany satisfaktory
nebo také motivatory, protoze jsou povazovany za ty Cinitele, které
motivuji Cloveka k vy$§Simu vykonu. Mezi motivatory fadil vykon,
uznani, samotnou praci, odpovédnost a sluzebni postup. Druhou
skupinou jsou disatisfaktory neboli hygienické faktory, které souvisi
nejvice s prosttedim a v podstaté slouzi k prevenci nespokojenosti, nez
aby podnécovaly k néjakému vyssimu vykonu. [Armstrong 2007, s. 227]
Do této skupiny fadil pracovni fady a smérnice, technické vedeni,
pracovni podminky, vztahy k nadfizenym, vztahy ke spolupracovnikiim,

osobni Zivot a vydélek.

. Teorie ERG - Alderferova teorie ERG rozliSuje tfi skupiny
potieb:

- Existen¢ni potieby (E — Existency) — vyjadiuji potiebu udrzovat
rovnovahu organismu prostfednictvim materialnich predméti, patii sem
naptiklad plat, zaméstnanecké vyhody, pracovni podminky apod.

- Vztahové potieby (R — Relatedness) — uspokojeni téchto potieb zavisi
na procesu sdileni a vzajemnosti a fadi se zde prvky jako pochopeni,
potvrzeni a vliv.

- Ristové potieby (G — Grouwth) — tyto potieby jsou disledkem tendence
otevienych systému vnitiné rist, proto také jejich uspokojeni zavisi na

ptilezitosti k ristu. [Kocianova 2010, s. 28-29]
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. Teorie manazerskych potreb - tato teorie se vyuziva pro
identifikaci potfeb manaZerti a rozliSuje tfi Grovné motivace zalozené na
pottebach:

- sounalezitost — potieba pratelskych vztahl s ostatnimi,

- prosazeni se a pozi¢ni vliv — potieba siln€jsiho dominantniho postaveni,
- Uuspésné uplatnéni — potieba tvirci prace, inovace. [Kocidnova 2010, s.
29]

Teorie zamérené na proces — tato teoric se zaméfuje na
psychologické procesy, které ovliviiuji motivaci a souvisi s o¢ekavanim,
cili a vnimanim spravedlnosti. Zde fadime expektacni teorii Vrooma,

teorii cile Lathama a Locka a Adamsovu teorii spravedlnosti.

. Expektacni teorie — teorie ofekavani - tato teorie obsahuje tfi
dulezité faktory [Kocianova 2010, s. 31]:

- valenci neboli hodnotu, kterou ma odmeéna pro pracovnika,

- instrumentalitu — pfesvédceni o existenci vztahu mezi vysledkem prace
a odménou,

- expektaci — ocekavani, Ze urcita ¢innost povede k né¢jakému vysledku.

Podstatu expektacni teorie lze vyjadrit rovnici [Tureckiova 2004, s. 62]:

MS=ExV
neboli motivacni sila je rovna soucinu

ohodnoceného ocekdavani a preference

vysledku

Armstrong piSe: ,,Motivace je mozna pouze tehdy, kdyz mezi
vykonem a vysledkem existuje jasné vnimatelny vztah a je-li vysledek
povazovan za nastroj uspokojeni potfeb.” [Armstrong 2007, s. 225]
,.Clovék je motivovan k ur¢itému cili tehdy, jestlize ma tento cil pro ngj
hodnotu a pokud mé redlnou Sanci tohoto cile dosahnout.” [Kocidnova

2010, s. 32]

22



. Teorie cile — tato teorie, zformulovana Lathamem a Lockem, je
zalozena na piedpokladu, ze motivace 1 vykon jsou vyssi, pokud jedinec
miliZe participovat na stanovovani cilii. Tyto cile mohou byt naroc¢né, ale
piijjatelné. DulezZitou roli hraje také odezva na vykon. [Armstrong 2007,

5. 226]

. Teorie spravedinosti — teorie spravedlnosti se zabyva tim, jak lidé
vnimaji zachazeni s nimi oproti ostatnim lidem (referen¢ni skupinou).
Spravedlivé zachdzeni znamena, ze se s Clovékem jedna stejné jako s
jinym ¢lovékem nebo skupinou. TakZe motivace vyplyva z toho, zda se s
lidmi bude zachazet stejné, spravedlivé, v opacném ptipadé budou

demotivovani. [Armstrong 2007, s. 226-227]

Teorie XY — autorem této teorie je D. McGregor, ktery studoval nazory
manazeri na podstatu Clovéka, jeho pracovni motivaci a tomu
odpovidajici zpiisob fizeni lidi. Podle tohoto studia dospél ke dvéma
existujicim protikladnym teoriim.

Prvni ptfedstavu nazval — typ X — kterd vyjadruje nazor, ze clovek
je ze své podstaty tvor liny, ma vrozenou nechut k prdci, proto je
nezbytné ho neustale kontrolovat, vést a nutit k prdci, protozZe clovék se
snazi vyhybat odpovédnosti.

Druhy typ pfedstav — typ Y — piedpoklada, ze pro cloveka je
prirozené pracovat, ma prirozeny smysl pro odpovédnost a povinnost,
nejdiilezitejsi jsou pro cloveka pocit diilezitosti a uzitecnosti vlastni

prace. [Bélohlavek 1996, s. 36-37]

3.6. Motivace a pracovni spokojenost

V souvislosti s motivovanim zaméstnancti byva uvadéna i
pracovni spokojenost. ProtoZe se predpoklada, ze spokojeny zaméstnanec
je 1 zaméstnanec motivovany.

Podle Armstronga se da fici: ,,Zakladni pozadavky tykajici se
spokojenosti s praci mohou zahrnovat vyssi plat, spravedlivy systém

odménovani, realné piilezitosti k povySeni, ohleduplné a participativni
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fizeni, dostateCny stupent socidlni interakce pifi praci, zajimavé a
rozmanité ukoly a vysoky stupen autonomie, tj, kontroly nad tempem a
metodami prace. Mira spokojenosti jedinct vSak zavisi do zna¢né miry
na jejich vlastnich potfebach a ocekavanich a na prostiedi, ve kterém
pracuji.“ [Armstrong 2007, s. 228]

Bedmova a Novy uvadéji, ze existuji rizné vyklady pojmu
spokojenost. Spokojenost se muze chapat jako kritérium hodnoceni
personalni politiky organizace, tedy to jak se organizace stard o své
zamé&stnance. Jind definice spokojenosti uvadi, ze se jednd o vnitini
uspokojeni ze smysluplné prace, jde o efektivni vyuzivani pracovniho
potencialu zaméstnance. Muze se také jednat o spokojenost ve smyslu
uspokojeni cloveéka na zaklad¢é dosahovani nizkych cilii — zaméstnanec se
nesnazi dosahovat vyssich cill, protoze jemu ,,staci“ ty nizsi cile, neni
tieba, aby se zbyte¢né vice naméhal. [Bedrnova, Novy 2002, s. 392]

Rozlicné pristupy k pojmu spokojenost jsou dilezité pro
pochopeni vztahu mezi spokojenosti a motivaci. Naptiklad spokojenost s
vnéjSimi podminkami nemusi byt nutné motivujicim faktorem. Protoze
podle Herzbergerovi teorie, pokud jsou-li vnéj$i podminky prace v
potadku, lidé to chapou jako samoziejmost a ne néco, co by je mélo
motivovat. Na druhou stranu vSak nespokojenost s vnéjsimi podminkami
milZe pisobit demotivacné.

Jako nejvhodnéjsi se jevi to, kdyz ¢lovéka uspokojuje sdm obsah
prace. V tomto ptipad¢ pak plati pfima imeéra — ¢im veEtsi uspokojeni z
prace, tim vétsi motivace k praci.

Ve tretim piipadé, tedy se spokojenosti s nendrocnymi, nizkymi
cili, hrozi to, ze se mize rozSifovat do atmosféry v organizaci a nakazit
tak dalsi pracovniky. Takové lidi je t€Zké motivovat a efektivné vyuZzivat
jejich potencidl. [Bedrnova, Novy 2002, s. 393-394]

Celkove se da ftici, ze spokojenost Cloveéka se Spatné méii a
zjistuje, protoze spokojenost jsou subjektivni pocity, které ovliviuje
spousta faktori, jako ocekavani, cile, udalosti vnimané jako pozitivni,
emoce, potieby, postoje, hodnoty apod. a které se méni v Case a v
priabéhu vyvoje spolecnosti v zavislosti na spole¢ensko-ekonomickych

podminkach. I pfes tyto obtize by se ale manazefi méli snazit o co
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nejdikladnéj$i pozndvani lidi a jejich spokojenosti, aby tak poznali
mozné zpusoby piisobeni na jejich motivaci.

Mezi odborniky vSak neexistuje jednoznacny konsensus o tom,
zda je pracovni spokojenost Cinitelem pracovni motivace. ,,Ze vSech
psychologickych pfistupti a teorii vyplyvd, Ze neexistuje zadny
univerzalni faktor spokojenosti nebo nespokojenosti, ktery by motivaci
ovlivitoval jednoznacnym zptisobem.*“ [Bedrnova, Novy 2002, s. 394]
Shoda vSak panuje v tom, Ze pro pracovni nasazeni a aktivitu je podnétné

rozvijet a udrzovat pracovni spokojenost.

3.7. Vztah spokojenosti a pracovniho chovani

Jak jiz bylo wuvedeno, personalist¢ se snazi motivovat
zamestnance z riznych divodi, nejvyznamnéjsi z téchto divodii je mimo
jiné také to, aby zaméstnanci ve firmé zistavali (jejich stabilizace) a aby

podavali vysoky pracovni vykon.

3.7. 1. Motivace, pracovni spokojenost a fluktuace

Podle Wagnerové vede pracovni spokojenost k nizSim
absentérstvi a fluktuaci. Pfi¢iny fluktuace jsou cCasto kumulované a
individualné odlisné. [Wagnerova 2008, s. 18]

Manazefti, kteti budou chtit ziistat konkurenceschopni, se musi
drzet zéasady, ze kazdy dobrovolny odchod, kterému Slo predejit, je
selhani, které by mélo byt analyzovano, napraveno a z n¢hoz je dobré se
poucit. Dllezité je znat skutecné diivody odchodi zaméstnancti, které by
mély byt zjiStovany pfi vystupnich pohovorech. Na sledovéani a analyze
pri¢in fluktuace by mélo byt zainteresované personalni oddéleni jako
partner s liniovymi manaZery. Analyzy mohou inspirovat k dal§im
Setfenim, ktera mohou urcit piiciny odchodl a rozpoznat mozné zptisoby
odstranéni nebo zmirnéni téchto pfi¢in. Vysledky analyzy fluktuace,
kterou provadi personalni odd€leni, by mély byt reportovany manazertim,
ktefi by pak méli pfistoupit k napravnym opatfenim.[Branham 2009,

s.21]
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Proces napravy vsak byva ztizen skutecnosti, ze zaméstnanci
neuvadéji skutecné divody svého odchodu. VétsSinou vsak Ize divody
odchodu zatadit do né€které z nasledujicich skupin [Armstrong 2007, s.

318]:

. vy$§i mzda nebo plat jinde,

. lepsi perspektiva (vyvoj kariéry) jinde,

. vEtsi jistota zaméestnani jinde,

. vice pfilezitosti rozvijet své dovednosti jinde,

. $patné vztahy s vedoucimi,

. Spatné vztahy se spolupracovniky,

. zastraSovani, pronasledovani, tyrani, obtézovani,

. osobni divody — téhotenstvi, nemoc, st€¢hovani apod.

Zjistovani skuteénych pfi¢in odchodli zaméstnanci je velmi
uziteCnou véci pro organizaci, protoze piispiva k jeji efektivité. Proto by
se mu mélo vénovat dostatek pozornosti. Nejenze pfispéje ke stabilizaci
zaméstnancl, ale umozni snizit néklady spokojené s odchodem
zaméstnancl. Mezi  nejbéznéjsi  ndklady vyvolané odchodem
zamestnanct patii [Armstrong 2007, s. 319]:

. naklady spojené s odchody — mzdové nédklady odchézejiciho
pracovnika a s odchodem souvisejici administrativni naklady

personalni préce,

. pfimé naklady na pfijiméani novych zaméstnancti (inzerce,
pohovory),

. pfimé naklady orientace nadhradnikl (vstupni kurzy, zaskolovani),

. pfimé naklady vzdélavani nahradnik,

. nepiimé naklady casu straveného personalistli a manaZerii na

ziskavani a vybirani nahradnikd, jejich orientaci ve firm¢ a
zaskolovani,

. ztraty zpusobené tim, ze dosavadni pracovnik odeSel diive, nez
byl nalezen jeho nahradnik (ztraty produkce, prodeje, uspokojeni

zakaznika),

. ztraty souvisejici se snizenym vykonem novych pracovnikil po
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dobu, nez se zapracuji.

Vyznam motivace a spokojenosti zaméstnancll pro sniZeni jejich

odchodi z firmy je tedy zfejmy.

3.7. 2. Motivace, pracovni spokojenost a vykonnost

Myslenka, ze spokojenost s praci vede k vysSimu vykonu, je
pomérné logickd. Armstrong vSak uvadi, Ze podle provedenych vyzkumu
tomu tak ale ve skute¢nosti neni. ,,Lze fici, Ze to neni spokojenost s praci,
co vede k vysokému vykonu, ale naopak vysoky vykon, co vede ke
spokojenosti s praci, a Ze spokojeny pracovnik neni nutné¢ produktivnim
pracovnikem, a ten, kdo odvadi hodn¢ prace, nemusi nutn¢ byt
spokojenym pracovnikem.“ [Armstrong 2007, s. 229] Ani identifikace
pracovnika se svou pracovni pozici nemusi nutn¢ vést k vétsi vykonnosti.

Bedrnova, Novy k tomuto tématu piSi, Ze motivace pisobi na
urovenn vykonu jen do ur¢ité miry. S piiliSnou motivovanosti se totiz
vykon snizuje v disledku vysoké miry vnitiniho psychického napéti,
ktera naruSuje fungovani lidské psychiky. [Bedrnova, Novy 2002, s. 392]

Pojem motivace a vykon je reflektovan i z psychologického
hlediska, coz naznacuji pojmy vykonovd motivace/motiv vykonu a

aspiracni uroven.

Motiv vykonu

Motiv vykonu vyjadiuje obecnou touhu lidi po uspéchu, tedy po
nécem, co je subjektivné prozivano jako uspéch a stietlo by se s obdivem
lidi. Motiv vykonu je pomérné stald charakteristika ¢lovéka. [Nakonecny
1992, s. 112]

Také Nakonecny se shoduje v nazoru, ze neplati pravidlo, ¢im
siln¢j8i motiv, tim vyS$i a lepsi vykon. ,,Je-li vyvolana silnd motivace,
napt. tim, Ze ukol, ktery méa byt plnén, je mimotadné dilezity, nebo za
jehoz splnéni lze o€ekéavat velmi atraktivni odménu, je — jak uz vime —
vyvolano také silné vnitini napéti, které negativné interferuje v ¢innosti

subjektu a zeslabuje tak jeho vykon. [Nakonecny 1992, s. 118]
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Aspirace

Jako uroven aspirace se oznacuje uroven, které by chtél jedinec
dosahnout, urcuje si velikost vykonu a klade na sebe urcité¢ naroky.
Pokud jedinec dosdhne tuspéchu, tuto aspiraéni uroven upeviiuje a
zvySuje. Pokud se mu nepodaii dosdhnout Uspéchu, aspiracni uroven
naopak snizuje. Stanoveni Urovné aspirace zavisi také na sile motivu
vykonu a subjektivnim ocenéni pravdépodobnosti dosazeni cile.

[Bedrnova, Novy 2002, s. 377]

3.8. MozZnosti zkoumani motivace a pracovni spokojenosti

Motivace jednotlivych zaméstnanci se v organizaci zkoumd z
praktickych davodi. Protoze pro budouci plan motivovani je dulezité
znat 1 vychozi stav. Mozné zpusoby zkoumani motivace a pracovni

spokojenosti jsou [Bedrnova, Novy 2002, s. 395-399]:

1. Rozbor pracovni spokojenosti a metodika standardizovaného
dotazovani — je tieba si uvédomit, Ze pfi tomto zkoumani jsou zjistovany
subjektivni prozitky ve vztahu k jeho préaci. Lidé maji tedy Ccasto
tendence odpovidat tak, jak si mysli, Ze by to bylo vhodné. ,,Zakladnim
pfedpokladem pro ziskani pravdivého obrazu je vysvétleni divodu, pro¢
se spokojenost zkoumd a pro¢ jsou dulezit¢ nezkreslené odpoveédi.*
[Bedrnova, Novy 2002, s. 395] Je ovSem otazkou, zda tato informace
prinuti respondenty odpovidat na otazky pravdive.

Pti dotazovani se miiZze pouzit jak forma Ustni, tak forma pisemna.
Technika standardizovaného rozhovoru v tomto piipad¢ také mulze byt
doplnéna o techniku pozorovani reakci lidi ve standardnich situacich.

Je zajimavé, Ze kdyz jsou lidé dotazovani, zda jsou spokojeni se
svou praci, mnozi feknou, Ze ano. MoZnou pfic¢inou tohoto jevu muize byt
to, ze vétSina lidi je ochotnd ptipustit n¢jaké stiznosti, kdyz jsou vsak
dotazovani, budou asi neochotné¢ piipoustét, dokonce i sami sob¢, ze
nejsou spokojeni s praci, kterou nezamysleji bezprostiedné opoustét.
Nekteti lidé jsou zase spokojeni se svou praci jako celkem a sté€zuji si jen

na jeji urCité aspekty. Nékteti se se svou praci smifili, i kdyZ nemaji radi
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nekteré jeji stranky, nemaji touhu dé€lat néco jiného. Vysledné ukazatele
spokojenosti tedy vzdy neodhaluji vSechno zajimavé. Tvoifi pouze
jakousi linii, kterd by méla byt sledovéna, tato linie vSak neposkytuje
hotové odpovédi. Z toho divodu je tedy vyhodné doplnit tyto dotazniky
o jiné techniky, naptiklad diskuze s jednotlivci nebo ve skupinach.

[Armstrong 2007, s. 230]

2. Analyza pracovni motivace — zkoumani motivace je mnohem
motivaci neuvédomuje v celé jeji komplexnosti. Proto tedy neni mozné
zkoumat motivaci piimo, ale prostiednictvim nepfimych metod a
postupii.

Nejbéznéjsi metodou je pozorovani chovani lidi pfi praci a rozbor
vysledkl jejich prace. Nejlepsich vysledkti dosahuje zucastnéné
pozorovani, které umoznuje pozorovateli dlouhodobé pozorovat projevy
chovani kolem sebe.

Dale se motivace muize méfit pomoci analyzy Uc€innosti
stimulac¢nich prostfedkii. Kde prostfednictvim ovefovani toho, jaké
stimula¢ni prosttedky ovliviiuji pracovni chovani a jak je ovliviiuji, se
muZe usuzovat na strukturu motivace

Dalsi technikou je polostandardizovany rozhovor, ve kterém jsou
stanoveny klicové otazky, které jsou podle situace doplnény volné
kladenymi dotazy.

Zdrojem pro poznani motivacniho profilu ¢lovéka muize byt i
zivotopis pracovnika. Nesmi se vSak jednat o prosty vycet fakti, ale o
podrobngjsi popis zivotnich udalosti a krokd.

Dalsi vhodnou technikou k pozndni motivaéni struktury
zamestnanctl jsou projektivni techniky. Je vSak tieba, aby s projektivnimi
technikami pracovali pouze specidlné trénovani odbornici.

Motivaci, ktera je vnitini silou ¢lovéka lze pozorovat, hodnotit a
méfit pouze zprostiedkovang. Neexistuje totiz zadny technicky
prostiedek, ktery by byl schopen métit motivaci ptimo. [Bedrnova, Novy

2002, s. 396]
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3.9. Motivacni program organizace

ProtoZze si jsou manazefi a personalist¢ védomi, Ze vhodnym
pusobenim na zaméstnance mohou dokazat zvySit vyuzivani jejich
schopnosti a angazovanosti pii praci, sestavuji a aplikuji na zaméstnance

ve firme rizné motivacni programy.

Motivaéni programy by mély diky systematickému piisobeni na

motivaci zaméstnancu vést [Tureckiova 2004, s. 70-71]:

. k pfijeti cili organizace zaméstnanci a posileni jejich
angazovanosti a podilu na fidicich aktivitach,

. k dosazeni zaddoucich zmén v pracovnim jedndni, aby bylo
dosazeno vysokych pracovnich vykonti,

. k podpoie pracovni spokojenosti a vnitini motivace pracovniki.

Motivacni program organizace je konkretizovanym plénem firmy
ke stimulovani pracovnika v souladu s personalni strategii, s personalni a
socialni politikou a prolind vSemi Urovnémi fizeni lidi v organizaci.
Motivacni program urcuje zakladni pravidla pro implementaci pracovni
motivace zaméstnanct, tedy soubor pravidel, opatfeni a postupt, které
sméiuji k dosazeni zadouci pracovni motivace.

Motivaéni program organizace by m¢l respektovat na jedné strané
obecné poznatky o motivaci a na druhé stran¢ by mé¢l vychdzet z analyzy
motivaéniho profilu pracovnikii organizace. Na motivacni profil
jednotlivych pracovniki usuzujeme z rtiznych pruzkumda, které spolu s
dal$imi sociologickymi prizkumy identifikuji vychozi stav v organizaci v
oblasti lidskych zdrojii, v systému fizeni s jeho motivacnimi Ucinky.

[Kocianova 2010, s. 39]

Pokud mé byt dosazeno efektivniho fungovani organizace, je
nutné, aby tvorbé motivacniho programu piechazela kvalifikovana
analyza, kterd by méla byt zaméfena na identifikaci kritickych mist v
jejim fungovani. Je nutné¢ shromazdit nasledujici socialné-ekonomické

informace [Bedrnova, Novy 2002, s. 413-414]:
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informace o technickych, technologickych a organiza¢nich
podminkach prace,

informace o socialné-demografickych a profesné-kvalifika¢nich
charakteristikéch pracovnikl organizace,

informace o charakteristikach pracovniho prostfedi, o pracovnich
podminkach, o vybaveni pracovist apod.

informace o uplatiiovaném systému hodnoceni a odménovani
pracovnikd,

informace o uplatiovanych zptisobech fizeni a vedeni pracovnik,
informace o systému personalniho fizeni a uskute¢fiované
personalni praci v organizaci,

informace o uplatiovaném systému péce o pracovniky v
organizaci,

informace vyplyvajici ze shromazdénych a analyzovanych
informaci o charakteristikach pracovni spokojenosti (¢i
nespokojenosti) pracovnikl, o jejich hodnotovych orientacich,
aspiracich, vztahu k praci a k profesi, k uplathovanému stylu
fizeni a vedeni lidi, informace o jejich ndzorech na informacni
politiku organizace ve vztahu k pracovniktim, o jejich
subjektivnim hodnoceni celkové koncepce fizeni organizace, o
zamérech a cilech organizace, o personalnim fizeni, o socialni

politice atd.

Vlastni postup pfipravy a tvorby motivacniho programu je

mozno roz¢lenit do nésledujicich zékladnich fazi [Bedrnova, Novy 2002,

s. 415-416]:

Analyza motivaéniho profilu pracovnikii organizace a
vyhodnoceni jejich spokojenosti s organiza¢nimi
skute¢nostmi.

Stanoveni kratkodobych i dlouhodobych cili motiva¢niho
programu — to znamena identifikovat oblasti, na které¢ je tfeba

zam¢fit ptisobeni motivacniho programu. Zde se mize jednat
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bud’to o zaméfeni na posileni motivace k vykonu (kvantitativni
hledisko) nebo o motivaci ke kvalitni praci, iniciativé apod.
(kvalitativni hledisko).

Zpracovani charakteristiky soucasné vykonnosti pracovniki
— tento ukazatel se srovna se pozadovanou vykonnosti pracovnikti
a jejich rozdily umozni stanovit problémy, které je tieba v
motivaénim programu fesit.

Vymezeni potencialnich stimula¢nich prostiedki ve vztahu k
predpokladanému zaméreni motivacniho programu — tato faze
napomaha k ujasnéni moznosti stimulace pozadovaného
pracovniho jednani.

Vybér konkrétnich forem a postupii stimulace pracovniho
jednani a stanoveni konkrétnich podminek jejich uplatiiovani
— aby byl stimul U¢inny, musi byt pouzit pouze za piedpokladu
splnéni n¢jaké podminky. Vymezeni téchto podminek je tedy
diilezitym krokem pfi tvorbé motivacni programu.

Vlastni sestaveni motiva¢niho programu ve formé
organiza¢niho dokumentu — tento dokument pak slouzi jako
zévazna smeérnice, ktera popisuje ¢innost ptislusnych vedoucich.
Seznameni vSech pracovniki organizace s prijatym
motivaénim programem — tento krok vychazi z poznatkl, ze
védomi pracovnikil o tom, Ze se o n€ vedeni zajima, tedy o jejich
spokojenost a motivaci, ma vyrazné pozitivni vliv na jejich
pracovni jedndni. Vedeni miiZe seznamit pracovniky s
motivacnim programem pomoci podnikovych brozur, které jsou
kdykoliv ptistupné jak stavajicim tak potencionalnim

zaméstnancim firmy.
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4. Vztah motivace a efektivity

V tomto textu je pojem efektivity vztazen k pracovni motivaci.
Pro potieby této prace je tedy urCeno, ze efektivni motivace je ta
motivace, kterd prispéje ke stabilizaci zaméstnanci a ke zvySeni jejich
pracovniho vykonu'.

Vztah motivace a efektivity probihal celym textem a oziejmoval,
pro¢ vedeni spolu s persondlnim oddé€leni vénuji pozornost motivaci
zaméstnanctl. Usp&§na motivace piinasi uzitek obéma strandm, na jedné
strané podle identifikovanych potfeb zaméstnancl ptispiva k jejich
spokojenosti a na druhé stran€ spravné motivovany pracovnik pfispiva k
prosperité vyrobniho procesu, a tudiz pfinasi svému zaméstnavateli zisk a

dobré postaveni na konkuren¢nim trhu vyrobkt a sluzeb.

1 Tento vztah mezi motivaci a efektivitou je takto stanoven pouze pro tuto diplomovou praci.
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5. Vyrobni spole¢nosti AVX Czech Republik s.r.o.

Jak bylo popsano v kapitole o motivatnim programu, jeho
sestaveni predchazi vystavba informacni zdkladny, tedy cilevédomé
usporddaného a  neustdle aktualizovaného  souboru  socidlné

ekonomickych informaci v rdmci podniku.

5.1. Informace o technickych, technologickych a organizacnich
podminkach prace

Nadnarodni spolecnost AVX Czech Republic s. r. 0. je
dcefinou firmou britské AVX Limited., ktera spada pod americkou
spolecnost AVX Corporation se sidlem v Greenville Jizni Karolin¢ na
vychodnim pobiezi USA. Od roku 1989 je majoritnim vlastnikem AVX
japonska spolecnost Kyocera Corporation, kterou zalozil Dr. Kazuo

Inamori v roce 1956 v japonském Kjotu.

Spole¢nost AVX patii mezi pfedni svétové vyrobce pasivnich
elektronickych soucastek, zejména keramickych a tantalovych
kondenzatorti. V soucasné dob¢ ma spolecnost 20 zavodi a také centralni
sklady ve 13 zemi svéta. V Ceské republice se nachazi 2 zavody, v
Lanskroun¢ a Uherském Hradisti, kde dohromady pracuje asi 3 400
zameéstnancl. Firma AVX v soucasné dobé pokryva 23% svétového trhu

tantalovych a niobovych ¢ipovych kondenzatort.

Kondenzatory jsou jedny z mnoha druhti elektronickych
soucCastek. Maji schopnost uchovavat a hromadit elektricky naboj.
Vyuziti tantalovych kondenzatora je velice Siroké, jejich uplatnéni se
nachazi ve veskeré moderni elektronice, vypocetni technice, napiiklad
mobilni telefon, pocitace, auta, Iékafstvi, vojenstvi, kosmicka
elektronika. Hlavni vyhodou je vysoka kapacita na malé rozméry,
tantalové kondenzatory také po dlouhou dobu neméni své vlastnosti.
Nevyhodou tantalovych kondenzétort je to, Ze hlavni surovina, tantal, je
zastoupen v zemské kife pouze v omezeném mnoZstvi. Vyroba

tantalovych kondenzatorti je technologicky naro¢nd, zejména vysoké
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naroky jsou kladeny na dodrzovani Cistoty prace a pracovniho prostiedi a
materialu.

Firma ma vsak certifikace ISO: 9001:2000 Systém fizeni jakosti,
ISO/TS 16949 Systém fizeni jakosti (spliujici pozadavky
automobilového primyslu), ISO 14001 Systém fizeni ochrany Zivotniho
prosttedi, SONY GREEN PARTNER CERFIFICATE ud¢€lovano firmam

splitujicim poZadavky firmy SONY na ochranu Zivotniho prostiedi.

Vedle toho vyrabi zavody Kyocera Corp. elektronické soucastky,
polovodice a jejich casti, pfistroje pro telekomunikace, optické pfistroje
(fotopfistoje, kamery), kancelafskou techniku a spotifebni pfedméty

(keramické noze). Ve firmé Kyocera pracuje okolo 66 500 zaméstnanctl.

V Ceské republice zac¢ala spolecnost piisobit od 2. &ervence
1992, zaloZzenim AVX Czechoslovakia spol. s. r. 0. se sidlem v
Lanskrouné. Pozd¢ji doslo ke zméné nazvu na AVX Czech Republic s. .
0. V Lan8krouné€ bylo navazdno na mistni tradici vyroby elektronickych
soucastek. Jiz od roku 1990 se zde pracovalo na zakazkdch AVX formou
testovaci kooperace s mistni firmou Tesla. Po Gsp&$né spolupréci zacal v
roce 1993 zkusebni provoz v adaptovanych budovach v aredlu Tesly.
Teprve v téchto prostorach zapocala firma s plnohodnotnou montdzi
tantalovych kondenzatori. Od roku 1999, kdy byla dostavéna nova
vyrobni hala na vyrobu anod, probiha v LanSkrouné iplny vyrobni cyklus
veetné€ navrhu variant vyrobkl podle potieb zakaznikl. Dalsi soucastky —
keramické kondenzatory a konektory — se zalaly vyrabét v CR v roce
1996 ve druhém zavodé v Uherském Hradisti. [Sanovcova 2001, s.23]
Lanskroun spadé4 do tzv. Tantalové divize spolu se San Salvadorem (El

Salvador).

Vyroba tantalovych c¢ipovych kondenzatori zacind vyrobou
anod. Je tfeba vyrobit ze slisovaného tantalového prasku zakladni
tabletu (zde se ji fiki ANODA) a chemicky ji upravit. Tim se vytvofi
elektrické vlastnosti kondenzatoru. Nasleduje tzv. montaz, provadéna na

vysoce automatizovanych strojich s mnoha meziopera¢nimi kontrolami.
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Smontované a otestované kondenzatory se bali zpisobem vhodnym pro
naslednou povrchovou montaz a expeduji se do skladi v USA,
Singapuru, Hong-Kongu a Japonsku nebo pfimo velkému odbérateli.
Kli¢ovymi odbérateli AVX jsou velké zahrani¢ni firmy. Tantalové Cipy z
lanskrounskych zévodl lze nalézt v produktech ptednich svétovych
vyrobct jakou jsou napt. Bosch, Ford, Motorola, Ericsson, Noika, Sony,
Siemens, Philips, Samsung, Seagate, Western Digital, Alcatel atd.

AVX ma vyhodnou pozici mezi konkurenci diky stabilnimu
zazemi, dostateCnym kapitalovym zajisténim na nékup, popiipadé vyvoj
nejmodernéjSich technologii, zkuSenému managementu a kvalitnim
pracovnikiim s mnohaletymi zkuSenostmi.

V roce 2010 ziskala spolecnost AVX cenu ELEKTRA 2010 za
tantalové polymerové kondenzatory pro povrchovou montaz.’

K bezproblémovému chodu celého zavodu vyuziva spolec¢nost
AVX sluzeb 1 jinych firem. Protoze hlavni prioritou AVX je, aby
perfektné probihala vyroba kondenzatori, najima si jiné firmy, které
zajiStuji obédy a vecefe pro zaméstnance (firma Sodexho), provoz
kantyny (firma QANTO), udrzbu vybranych zafizeni (firma SEVEN K-
M), uklid zavodu (firma VIDOCQ) a ostrahu objektt (firma VIDOCQ).
Tyto firmy maji uvnitt zdvodi AVX vlastni pracovisté. Firma AVX ma
také svého smluvniho dopravce, ktery zajistuje dopravu zaméstnanctli z

domova do firmy i z firmy domu ptfesné podle harmonogramu smén.

2 ,Elektra 2010* je cena udélovana nezavislou porotou Evropského elektronického primyslu, kterd kazdorocné
hodnoti uspéchy jednotlivet i firem.
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5.2. Socialné — demografické a profesné — kvalifika¢ni
charakteristiky pracovniku organizace

V AVX pracuje v soucasné dob&’ okolo 2 168 zaméstnanci.
Mirnou ptevahu zde zaujimaji zeny s celkovym poctem 1215 a muzi je
953. Podle délky zaméstnani spada nejvice zaméstnancu do kategorie 10
a vice let, coz je celkem pozitivni skutecnost, protoze se firma AVX miize
pochlubit pomérné stabilni zdkladnou dlouhodobé pracujicich
zamestnancl. Pokud by méla byt analyzovéana struktura zaméstnancu
podle veku, nejvétsi zastoupeni maji zameéstnanci ve véku 31 — 40 let,

naopak nejmensi po€et zaméestnanci je ve véku do 20 let.

Nejvice zaméstnancti dosahuje vzdélani vyucen v (v€. Vyucen v
oboru, tj. V oboru strojni a elektro), tedy celkem asi 50% , coz koreluje s

faktem, ze nejvice zaméstnanci pracuje na pozici operatord ve vyrobg.

I ptesto, Ze je firma AVX nejvétSim zaméstnavatelem v
Lanskrouné, v jeho zavodech pracuje pouze 15% ,,mistnich* z celkového
poc¢tu zaméstnancl.. Asi 74% zaméstnancl dojizdi z blizkych okrest
Sumperk, Svitavy a Usti nad Orlici (mimo Lanskroun) a necelych 11%
zaméstnancll AVX tvoii cizinci.

Persondlni oddé€leni firmy pravidelné¢ vyhodnocuje strukturu
zaméstnancl, coz umoziiuje sledovat vyvoj pfichozich a odchozich
zaméstnancl podle pohlavi, véku, vzd€lani, mista bydlisté, podle
pracovniho rezimu a podle dopravy. Vyvoj této struktury pak urcuje
primarni orientaci na konkrétni oblasti struktury zameéstnancii a volbu
vhodné personalni strategie.

Podrobna tabulka struktury zaméstnanct firmy AVX ke dni 5. 11.

2010 se nachazi v ptiloze €. 2.

3 Udaje o poétu pracovniki jsou z data 11/2010

37



Struktura pracovnich pozic

Z orientace firmy na AVX na vyrobu tantalovych kondenzatori
vyplyva, jaké slozeni pracovnich pozic bude firma ke svému chodu
potiebovat:
1 operatori v elektronické vyrobé pro obsluhu modernich
pristroju
operatori pro namatkovou kontrolu kvality vyrobkii

kontrolorky vzhledu vyrobki

pracovnici odbornych utvara zavodu

a > 0D

pracovnici spravy

Pracovnici spravy a odbornych utvart tvoii jen asi 1/8 z celkové
poctu zaméstnancii. Ostatni zaméstnanci spadaji do kategorie délniku.
Asi 80% zaméstnancii pracuje v systému dvanactihodinovych smén,
ktery umoznuje firmé nepfetrzity provoz zavodu (tj. 24 hodin denn¢, 7
dni v tydnu). Denni nebo no¢ni dvanéctihodinové smény jsou spojeny do
dvojice nebo trojice za sebou jdoucich smén. Po téchto sménich maji
zameéstnanci narok na 2 nebo 3 dny volna. Za mésic tak zaméstnanec
odpracuje asi 15 dni, ostatni dny jsou volné.

AVX zaméstnava pracovniky na rtiznych pracovnich pozicich. V
této diplomové praci se ovSem zaméfuji pouze na pracovni motivaci
zaméstnancl pracujicich na délnickych pozicich, konkrétné pak na
d€lniky v 9 vyrobnich stiediscich (montaz; baleni a zahofovani; Rework
+ VL15R; lisovani a sintrace; svafovani anod; formovani; manganizace;
vodivy polymer; kvalita).

Proto se nasledujici charakteristika tyka pouze pracovnich pozic

operatort ve vyrob€. Od ostatnich pracovnich pozic bude odhlédnuto.

Po délnicich pracujicich na pozicich operatora je pozadovano
minimalni vzdélani vyucen, nemusi mit praxi, protoze bude zaskolen
pfisluSnymi instruktory. Je podiizen sménovému mistrovi, ktery dohliZi
na jeho préaci. Pokud by byla hodnocena autonomie jeho prace, potom by
se dalo fici, Ze miry tvofivosti, samostatnosti, rozhodovéani o planovani a

organizovani prace a pohybu na pracovisti jsou na minimalni Grovni.
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5.3. Pracovniho prostredi

,Pracovni prostfedi tvofi souhru vSech materialnich podminek
pracovni Cinnosti (stroje a zafizeni, manipula¢ni prostfedky, osobni
ochranné prostiedky, ostatni vybaveni pracovist, suroviny a material,
stavebni feSeni), které spolu s dalSimi podminkami (technologii,
organizaci prace, spoleCenskymi podminkami prace) vytvari faktory —
fyzikalni, chemické, biologické, socidln€ — psychologické a dalsi,
ovliviyjici pracovnika v pribéhu pracovniho procesu.* [Koubek 1998, s.
309] Nepftiznivé pracovni prostifedi a narocna adaptace na toto prostredi
muze u pracovnika zpusobit nespokojenost, ktera se zpravidla promita do

vztahu k zaméstnavateli.

Pracovni prostiedi AVX je pro operatory celkem pfiznive, Cisté,
vyjimecéné se pracuje v mirn€ hluéném prostiedi, které je vSak pravidelné
kontrolovano. Pro zaméstnance na pozici kontroly kvality, kdy je se jedna
o vizualni kontrolu, je prace narocnd na oci. V Iét¢ je také ve vyrobni
hale vysoka teplota, coZ se firma snaZi alespon ¢aste¢né¢ kompenzovat
zajiStovanim pitného rezimu. Tyto faktory mohou vyznamné snizovat
vykon jednotlivych lidi, ale mohou byt také divodem jejich
nespokojenosti a tedy i divodem, pro¢ lidé z firmy odchazeji. Firma
AVX si je téchto problémt védoma, proto se snazi, aby vlivy pracovniho
prostfedi nemély takovy negativni dopad na praci jejich zaméstnanct.
Proto instaluje ve vyrobnich halach klimatizace, které snizuji teplotu a
zaruCuji cirkulaci vzduchu. V kazdém vyrobnim zivodu jsou také
umistény napojové automaty. Negativni fyzické dopady (zhorSovani
zraku, bolest zad apod.) price na zaméstnance firma kompenzuje

pfiplatky na masaZze nebo na poftizeni bryli.
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5.4. Hodnoceni a odménovani pracovnikiim

Hodnoceni vykonu operatori probihd ve firmé AVX spise
neformalné. Co se tyce formalniho hodnoceni, jsou nadfizeni
pracovnici, ktefi maji ve své kompetenci néjaké podfizené, sice
instruovani persondlnim oddélenim o vhodnosti pravidelného hodnoceni
svych podtizenych, ovSem jen malo jich se tohoto doporuceni drZi. Proto
zistava na uvazeni jednotlivych vedoucich pracovnikli, zda chtgji
provadét hodnoceni a podilet se tak na vedeni pracovni drahy svych
podiizenych mj. s pomoci pravidelnych hodnoticich rozhovorta. Totéz
plati i pro neformalnim hodnoceni. Vedouci jednotlivych tisekii mohou
pouzivat rizné formy hodnoceni — napt. pochvaly svych podfizenych
pracovnik jako jeden z néstroju pro fizeni a motivovani. Jestli vSak tuto
moznost vyuziji, zistava zcela na jejich vlastnim rozhodnuti.

Jak bylo uvedeno vyse, pro tuto praci je relevantni pozice délnika,
proto zde uvadim pouze odménovani zaméstnancii na téchto pracovnich
pozicich.

Zaméstnanci kategorie D (délnici) jsou ve firmé AVX
odménovani formou hodinové mzdy. Nastupni mzda se pohybuje od 60
do 70 K¢/hod. A po urcité dobé se zvySuje.

Zaméstnanci maji podle zdkoniku prace také narok na piiplatek za
praci v noci (v AVX je to 18,50 Kc¢/hod., coz presahuje ramec dany
Zakonikem prace), ptiplatek za praci ve svatek (100% pram. Vydélku),
ptiplatek za préci pres€as (50% prim. Vydelku), ptiplatek za préaci v So-
Ne (10% prum. Vyd¢elku), priplatek za prostiedi, priplatek za odbornou

praxi.

5.5. Zpiusob Fizeni a vedeni pracovniki

I v tomto odstavci je popsan zplisob vedeni a fizeni pracovnikii na
pozici operator ve vyrobé. Proto jsou v néasledujicim textu
charakterizovany pracovni pozice, které néjakym zplisobem koordinuji a
vedou préci téchto operatorti. Podle organizaéni struktury 1 podle popist

prace je ve firmé AVX jasné stanoven vztah nadfizenosti a podiizenost.
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Kazdé wvyrobni stfedisko ma svého vedouciho vyrobniho
stiediska, ktery koordinuje Cinnost sménovych mistri tak, aby byly
splnény vSechny pozadavky a cile spolecnosti. Ve vztahu k
zaméstnancim kontroluje pracovni kazen, dodrzovani pracovni doby,
zajiStuje hodnoceni podfizenych pracovniki, stanovuje mzdu. Rozhoduje
o zménach v persondlnim obsazeni pracovist' (pfijimani novych
pracovnikli, pfefazovani, rozvazani pracovniho poméru), provadi
hodnoceni sménovych mistra.

Sménovy mistr je podfizeny vedoucimu vyrobniho strediska
koordinuje ¢innost operatord a setfizovacli na svéfeném useku, zajistuje
plnéni planu vyroby v poZadovaném mnozstvi, kvalité a sortimentu. Také
kontroluje dodrzovani kdzn€¢ a bezpecnosti price na svém useku.
Rozhoduje stejné jako vedouci vyrobniho stfediska o zménach v
persondlnim obsazeni pracovist. Kontroluje dodrzovani pracovni doby,
zajistuje hodnoceni podiizenych pracovniki, stanovuje mzdu, zodpovida
za zapracovani novych zaméstnanct.

Na zaSkolovani zaméstnancli se podili instruktori, ktefi jsou
podiizeni sménovym mistram. Ukolem téchto instruktordi je provadét
praktické 1 teoretické zaskolovani novych zaméstnancl, Skoleni
vyrobnich a jinych zmén a ostatni Skoleni operatorti na svéfeném useku
na vyzadani sménového mistra nebo trenéra. ProtoZe jsou instruktofi
rovnéz operatofi, musi vykondvat také funkci operatora na pfislusné
vyrobni operaci dle platnych pfedpisi, ale s nizSimi vykonovymi
normami.

V systému fizeni bude zifejmé velkd orientace na ukol a splnéni
pozadovanych norem.

Popsany systém fizeni se vztahy nadfizenosti a podfizenosti je
znazornén v piilohach €. 3, 4 a 5, kde z organizaéni struktury tyto vztahy

jasné vyplyvaji.
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5.6. Systém personalniho Fizeni v organizaci

Systém persondlniho fizeni ve firmé AVX zajiStuje vSechny
ukoly, které by personalni oddéleni mélo splnovat. Jelikoz se jednd o
velkou firmu, d€li se persondlni oddéleni na dalsi utvary, které

vykonavaji konkrétni specifickou ¢innost.

ManaZerka lidskych zdroji vytvari koncepci a strategii fizeni
lidskych zdroji. Zajistuje planovani pocltu zameéstnancl, vybér
zaméstnancl a scilem optimalniho wvyuziti jejich schopnosti a
dovednosti. Dale ma na starosti pldnovani a zajiSténi profesni pfipravy,
osobniho rozvoje a kariérniho rdstu. Kontroluje systém hodnoceni
zaméstnancl. Koordinuje c¢innosti personalniho, vzdélavaciho utvaru,
recepce. Podili se na sestaveni a implementaci motivacni strukturu
zaméstnanci. ZajiStuje UCinnou péci o zaméstnance — stravovani,
doprava, masaze, ubytovani. ZajiStuje komunikaci s odborovou

organizaci.

Pfimym podfizenym manazerky lidskych zdrojii je vedouci
utvaru vzdélavani a rozvoje, ktery ma za tkol fidit a identifikovat
tréninkové potfeby vSech zaméstnanci a zodpovidd tak za jejich
realizaci. Metodicky fidi systém hodnoceni zaméstnancii a zpracovava

zavery hodnoceni.

Dal$imi zaméstnanci utvaru vzdélavani a rozvoje jsou trenéri
vyrobniho strediska, jejichz ikolem je metodické vedeni, zaSkolovani a
pribézna Skoleni zaméstnancii. A také spoluprace se sménovymi mistry

pti zvySovani efektivnosti a kvality pracovniho vykonu.

Recepéni (dalsi ze zaméstnancii persondlniho utvaru) zajistuje
vétSinu administrativnich ukonti jako vyfizovani telefontli, odesilani
posty. Pfijima navstévy firmy. A zodpovidd za realizaci nékterych
Skoleni.

Diive bylo soucasti personalniho oddé€leni public relations, v
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soucasné dobé¢ vsak toto odd¢€leni jiz neexistuje.

Vedouci personalniho utvaru se podili na zaji$téni planovaného
poctu zaméstnancti do vybranych funkci dle pozadavkl vedeni
spolecnosti. Jeho ukoly jsou tedy pfijimani zaméstnancl, vybér a
rozmistovani, uzavirani pracovnich pomérd, rozvazovani pracovnich

pomert. apod.

PERSONALNI MANAZER
TANTALOVE DIVIZE

PERSONALN MANAZER

PERSONALNi UTVAR RECEPCE, PERSONALNI UTVAR VZDELAVANI A ROZVOJE
UTVAR

llustrace 1: Organizacni struktura persondlniho oddéleni

Zdroj: interni materidly firmy AVX

Postaveni personalniho oddéleni v podnikové hierarchii je velmi
vysoké. Manazerka lidskych zdroji v AVX je zodpovédny ftediteli
spoleCnosti a viceprezidentce pro lidské zdroje ve vedeni korporace v

USA.

Vyznamnou ulohu v systému persondlniho fizeni hraje i stanoveni
persondlni politiky podniku. ,,Dobfe formulovand, dlouhodobé¢ stabilni a
pro zaméstnance srozumitelna a ptijatelna personalni politika ma zasadni
vyznam pro uspeSnost a dlouhodobou existenci podniku. Upeviiuje vazbu
mezi pracovniky a podnikem, projasiiuje rozhodovaci procesy a €ini je
srozumitelnymi, vytvaii pfiznivé klima v podniku, minimalizuje pracovni
konflikty (pfedevSim mezi vedoucimi a vedenymi pracovniky),
respektuje nejen zajmy podniku, ale 1 z4jmy zaméstnanci, jimz dava

urcity pocit jistoty a prithledné perspektivy.“ [Koubek 1998, s. 22]
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Také AVX ma zpracovanou persondlni a etickou politiku, kterd si
klade diraz na rozvoj individudlnich a skupinovych znalosti a
schopnosti, na utvafeni bezpecného a inspirativniho pracovniho prostiedi,
proto vénuje pozornost technickému a socidlnimu zazemi. Od
zaméstnancll ocekavd, Ze budou v maximdlni mife vyuzivat svych
znalosti a schopnosti, budou otevieni vi¢i novému a sami budou
iniciovat zmény a inovace. Nabidka pracovnich mist je oteviena vSem
lidem. Proto ma kazdy ¢lovek prilezitost k zaméestnani, ktera je zavisla
na jeho schopnostech a vykonu. Firma AVX vénuje pozornost rovnému
zachdzeni se vSemi zaméstnanci. Zakladem pro takto koncipovanou
personélni a etickou politiku je soulad se zdkony CR, Kodexem chovani
elektrotechnického pramyslu (EICC) a Kodexem podnikového chovéni a
etiky AVX Corporation.

Celkové znéni persondlni a etické politiky spolecnosti AVX

Czech Republic s. 1. 0. se nachazi v ptiloze €. 6.
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5.7. Uplatiiovany systém péce o pracovniky (socialni péce
a motivacni prostredky)

Protoze je pracovni sila nejdilezitéjSim zdrojem prosperity a
konkurenceschopnosti firmy, je v jejim zajmu si udrzet své zaméstnance
a pecovat o né. Zkvalitiovani a rozSifovani obsahu péce o zaméstnance
vSak vychazi i ze stdle rostouciho tlaku odborti, statli i mezinarodnich
organizaci. Podle Koubka muizeme rozd¢lit péci o zaméstnance do 3
skupin: [Koubek 1998, s. 302]

. povinna péfe — je dana zdkony, predpisy a kolektivnimi
smlouvami nadpodnikové trovné,

. smluvni péce - je dana kolektivnimi smlouvami danymi na
podnikové irovni,

. dobrovolna péce — je vyrazem persondlni politiky zaméstnavatele.

Systém péce o pracovniky je vedle odmeénovani tou oblasti
personalni prace, kterou potencialni zaméstnanci pouzivaji ke srovnavani
jednotlivy firem, jako potencionalnich zamé&stnavateld.

Kazda firma ma koncipovany urcity systém péce o pracovniky, do
kterého mimo jiné spadaji i tzv. stimula¢ni (motivacni) prostiredky,
které mohou vyznamnym zplsobem ovliviiovat spokojenost pracovnik,
ale také prispivat k jejich stabilizaci (a tedy i redukci fluktuace) a
pracovnimu vykonu.

Ve firmé AVX pouzivaji nebo pouzivaly nasledujici stimulacni

prostiedky:

Hmotna finan¢éni odména
Ke slozkdm hmotné odmény patii zdanlivé nejjednodussi a
nejpouzivanéjSi motivator, kterym je mzda. Otdzka odmeénovani
zaméstnancl za prace je velice citlivou zélezitosti ve vétSiné piipadi je
divodem napéti a rozpori mezi zaméstnanci a zaméstnavateli.
Zaméstnanci maji zajem na to, aby se zvySovala jejich zivotni uroven
diky nartistu mezd, zaméstnavatel se naopak snazi dosdhnout zisku

prostfednictvim co nejmensich nakladf. Reseni sporli o zvySovani mezd
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takze feditel zdvodu a jemu podiizeni nemaji ke zvySovani mezd
pravomoci.

Zamgéstnanci jsou odménovani formou hodinové mzdy, ktera Cini
pti nastupu 60-70 Kc¢/hod. podle pracovni pozice. Po 3 mésicich se mzda
zvySuje o 2 Ké/hod, po 6 mésicich o dalsi 2 K¢/hod, pfi optimalnim
pracovnim vykonu dosahuji operatofi po roce zaméstnani mzdy ve vysi
67 Kc/hod (pozn. plati pouze pro funkci operatoril). Podle délky
zam&stnani u AVX obdrzi zaméstnanec automaticky pfiplatek za
odbornou praxi — ve vysi od 1 K¢/hod. po roce zaméstnani az 8§ K¢/hod.
po vice nez 10 letech zaméstnani v AVX. Zaméstnanci, ktefi odchazeji do
dichodu a kteti pracovali u AVX alespon jeden rok, dostavaji od firmy

jednorazovou odménu do max. vyse 3000 K¢.

Dtive byl ve firm¢ AVX zaveden syst¢ém mimoradnych odmén
za navrhy na zlepSeni nebo inovaci. Za realizovany napad naleZela jeho
autorovi odména v rozsahu od 500 — 20 000 K¢ podle piinosu pro
spolecnost. V soucasné dob¢ se tento motivacni faktor nevyuziva, protoze

zaméstnanci nemaji pfili§ ndméta na zlepSeni.

Také benefity jsou vyznamnym motivatorem, kterym si AVX
snazi své zaméstnance udrzet a dat jim najevo, Ze si jich ceni a zajima se
o jejich zdravi. Proto kazdy zaméstnanec dostava ro¢n€ 1100 K¢, které
muze vyuzit napiiklad pro navstévu fitness center, bazént, solarii nebo
masazi. Nebo mohou tuto ¢astku pouzit na nakup dioptrickych bryli.

Benefity mohou motivovat zaméstnance vice, nez mzda. Maji
posilit loajalitu zaméstnancti a pfispét k uspokojeni jejich potieb. Je v
zdjmu kazdé firmy si vybudovat systém benefitl, protoze pravé benefity
mohou byt ¢asto tim divodem, pro¢ se lidé rozhodnou pracovat praveé v

této firmé.

Firma také zaméstnancim prispiva cca 65% na obédy,
zaméstnance za jidlo v zakladni nabidce plati 18-20 K¢&. Tohoto

ptispévku vyuziva vétSina zaméstnanci. Protoze je ve firmé nepfetrzity
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provoz, byla zfizena i kantyna, kde si zamé&stnanci mohou nakoupit

zakladni potraviny ¢i drogistické zbozi.

Pro dojizd&jici zaméstnance, kterych je ve firmé vétSina, AVX
zajistilo dopravu autobusy tim, ze uzaviela smlouvy s dopravci, ktefi
zajiStuji dopravu z mista bydli§t¢ do zaméstnani. Na dopravu si
zaméstnanci piispivaji ¢astkou 100 — 960 K¢ v zavislosti na vzdéalenosti
mista bydlist¢ od Lanskrouna. V soucasné dobé zajiStuje dopravu
autobusy smluvni firma. Autobusy svazi lidi ze okolnich mést
vzdalenych asi 45 km od Lanskrouna. V kazdém mésté je nckolik
zastavek pobliz mist bydlisté. Firemni jizdni fad pfesné¢ navazuje na
zacatek a konec pracovni doby.

Protoze je v LanSkrouné nedostatek pracovnich sil, je firma

v 7

zavisla na lidech ze vzdalengjSich mist. Pro AVX znamend zajiSténi
dopravy pro své zaméstnance nemalé¢ naklady. Primérmy mésicni
prispévek AVX na dopravu 1 zaméstnance ¢ini cca 800 K¢/mésic.
Protoze ma AVX také zaméstnance ze vzdalengjSich mist,
umoziuje jim také vyuzit moznosti ubytovani v podnikové ubytovné, kde
je mozné ubytovat zaméstnance celkem v 19 pokojich, vétSinou

jednolizkovych. Zaméstnanec si ptispiva castkou 2000 K¢ mésiéné.

Nefinan¢éni motivatory

Podle mnohych nézorii je jednim z nejvyznamnéjSich faktori
motivace obsah a charakter prace. Persondlni odd€leni pravidelné
provadi vyzkumy, jejichz ukolem je zjistit, jak jsou zaméstnanci ve firmé
spokojeni, mimo jiného i to, jak jsou spokojeni s obsahem své prace. Na
otazku ,,Libi se vam vaSe prace?* odpovédélo pouze 0,07% dotazanych
zaméstnancll NE, coZ mulze znacit, Ze zamé&stnanci firmy AVX jsou s

obsahem své prace zifejmé spokojeni.

Pracovni prostredi je pro zaméstnance na délnickych pozicich
veelku piiznivé. V nékterych vyrobnich prostorech byva v 1ét€ horko, coz
se firma snazi feSit zavaddénim klimatizaci nebo poskytovanim tzv.

pitének. tj. piispévku na zakoupeni nealkoholickych napoji. Pouze na
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jednom vyrobnim stfedisku je mirné ptekrocen limit pro hluéné prostredi,

hluk na ostatnich stfediscich odpovida hygienickym ptredpistim.

Podminky a rezim prace v motivaci pracovnika sehravaji rovnéz
dilezitou ulohu. Jsou-li pfiméfené pracovnikovu ocekavani, nevénuje jim
zvlastni pozornost. Pokud jsou vSak podminky a rezim prace obzvlasté
neptiznivé, pusobi to na zaméstnance velice demotivacné. Ve firmé AVX
pracuje nejvice lidi ve dvandctihodinovych sménach, coz je pro
zaméstnance velice narocné. AVX se snazi o to, aby svym zaméstnancim
mohlo poskytnout pfiznivé a bezpecné podminky, proto tyto podminky
neustale sleduje. Naptiklad kvili nepfetrzitému provozu, ktery si vyzadal
ony dvanactihodinové smény, bylo nutné zkoordinovat systém prestavek
na jidlo a oddech. A zavedeni ,pitének®, tedy ndpojovych automatd,
kterymi se budou moci zaméstnanci zejména v horkych letnich mésicich

0oSVeEZit.

Také hodnoceni miize vyrazné pfispivat k pozitivhi motivaci
zaméstnancl. Proto se v AVX snazi instruovat nadiizené, aby vyuzivali
pochvaly (povzbuzovani) zaméstnanct. Dilezité vSak je, aby pochvala
splnovala vSechny piedpoklady, jak je to popsano vyse v kapitole
Stimulaéni prostftedky — Povzbuzovani pracovnikii — neformdlni a
formalni hodnoceni. Pfi hodnoceni zaméstnanct je dulezité také role
manazera nebo vedouciho a jeho schopnosti hodnotit své podiizené.

Vyhodnocovani nejlepSiho kolektivu v zavodé kazdého ptl roku

je taktéZ vhodny motivatorem pro zvyseni pracovniho nasazeni ve firme.

AVX také klade diraz na zaSkolovani nové prichozich
zaméstnancu a jejich seznameni se s firmou. Informace a zkuSenosti
ziskané na Gvodnim zaSkolovani jsou ndsledné¢ ové&fovany
prozkusovanim. Na zavér kazdého zaSkoleni na pracovni operaci je
zaméstnanec certifikovan, tj. pfezkouSen ustné, pisemné 1 prakticky, zda

danou operaci ovlada dle piedpist. .

Na vzdélavani zaméstnanci se ve firmé klade obzvlast¢ velky

48



diraz. Firma se snazi podporovat kazdého zaméstnance, ktery projevi
zajem o dalsi vzdélavani. Proto svym zaméstnanclim umoznuje dalkové
studium na vysokych Skolach tim, Ze jim pfispiva ur€itym finan¢nim
obnosem na naklady spojené¢ s dopravou do Skoly a taky dostavaji
nadhradni volno, které by méli vyuzivat k 0c€asti na pfednasSkach a
zkouskach. Firma také vyuziva nabidek soukromych firem a ve
spolupraci s persondlnim managerem a pracovnikem utvaru a vzdélavani
vybiraji vhodné kurzy pro své zaméstnance, které by svymi informacemi
obohacovali lidi o nové poznatky a dovednosti, které by mohli vyuzivat
ke zlepSeni svého pracovniho procesu. Zaméstnanci si vS§ak mohou sami
vybrat né&jaké vzdélavaci kurzy a prokonzultovat s vedoucim utvaru
vzdélavani a rozvoje ptinosnost kurzu pro zaméstnancovu praci ve firmé.
Pokud se shodnou, Ze cast na kurzu je pro zaméstnance prospeéSna,
zajisti mu vedouci utvaru vzdélavani a rozvoje ucast na tomto kurzu.
Samoziejm& vSechny vydaje spojené s kurzem jako je ubytovani,
doprava a stravovani a poplatky za kurz hradi firma.

AVX si také najiméd externi lektory angli€tiny a umoziuje
zamé&stnancim se piihlasit na kurzy anglictiny, které jsou potadany uvnitt
firmy a které poméhaji zaméstnanciim osvojit si zaklady angli¢tiny nebo

si prohlubovat svoje ziskané anglické jazykové dovednosti.

Firma si také uvédomuje, ze vyznamny motivacni faktor je i pocit
spravedlnosti, proto se snazi dbat, aby jeho principy byly na pracovisti

dodrzovany.

Jak jiz bylo poznamenano vySe pro motivovani zaméstnancu je
dulezita osobnost nadrizeného a jeho vedeni a fizeni. Také AVX si tuto
skutecnost uvédomuje a snazi se vést nadiizené pracovniky k tomu, aby
uplatiovali spravné zdsady pfi motivovani pracovniki. Postoje a chovani
nadfizenych hodnoti zaméstnanci v pravidelné provadénych vyzkumech

spokojenosti.

AVX se stale snazi zachovavat a zlepSovat svoji image jako

solidni firmy a perspektivniho zaméstnavatele. AVX se prezentuje jako

49



firma, kterd plati fddn¢ mzdy, v pé€i o zaméstnance dodrzuje pravidla,
ktera si stanovila, chrani Zivotni prostfedi, zlepSuje kvalitu vyrobka a
sluzeb zékazniklim, rozviji nové vyrobky a technologie, technicti
pracovnici jsou autory mnoha patent. Tyto informace by meély byt
vefejnosti dostupné zejména na webovych strankach firmy, aby se lidé
mohli rozhodnout, zda je pro ne firma AVX ldkavym zaméstnavatelem. V
soucasné dob¢ vsak tyto stranky firma nevyuziva, 1ze nahlédnout pouze
do korporatnich webovych stranek, coz je v souladu s korporatni

politikou.

Pro vnéjsi komunikaci jsou vyuzivany tyto nastroje:

. Tiskové zpravy — jsou pfipravovany k vyznamnym udalostem v
zivot¢ AVX (slavnostni otevieni zavodu, vyznamné navstévy, Den
otevienych dvefi apod.).

. Clanky v tisku — informuji o vyznamnych udalostech nebo slouzi
jako podptirna technika pro nabor novych zaméstnanct.

. Dny otevienych dvefi — jsou urceny piedev§$im pro rodinné
prislusniky zaméstnancii, pro uchazece o zaméstnia, pro byvalé
zamestnance, studenty a pro vyznamné hosty z fad politikii a obchodnich
partnerti. VSichni tito lidé maji pfilezitost prohlédnout si vyrobni prostory
a dozvédét se podstatné informace o vyrobé a fungovani firmy. Tento
nastroj se vSak jiz n€kolik let nevyuziva, 1 pfestoze v minulosti pfildkaly

Dny otevienych dveii AVX i tisice lidi.

. Inzerce — je zaméiena piedevSim na ziskavani novych
pracovnikd.
. Sponzoring — AVX sponzoruje zejména akce v lanSkrounském

regionu, napt. Nakup sanitniho vozu, ndkup defibrilatoru, podporuje

kulturni a sportovni aktivity mladeze apod.

Co se ty¢e informovanosti zaméstnanct 1 zde dba AVX na to,
aby byli zaméstnanci v obrazu o aktudlnim déni ve firm¢. Proto se
uskuteciiuji porady mezi sménovymi mistry a zaméstnanci. Tyto porady
napomahaji k lepsi atmosféte mezi spolupracovniky. Na téchto poradach

mohou zaméstnanci vznést své dotazy (pf. zvySeni platu, aktualné
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probirand témata ve firmé apod.).

K lepsi informovanosti zaméstnancl pfispivaji také vyvésky,
které¢ jsou rozmistény ve vSech budovach zavodu a které informuji o
vykonech, moznostech Cerpani benefitii a aktuadlnim déni.

Podobnou funkeci také plni intranet, ne némz jsou zaznamenany
vSechny informace tykajici se chodu firmy, ale jsou zde také umistény
rizné dokumenty a formulare.

Diive ve firm¢ vychazel 1x rocn¢ véstnik, ktery obsahoval
zejména dilezité informace, napt. Z oblasti BOZP, personalnich zmén,

apod. Ne¢kolik let uz se vsak véstnik nevydava.

Poslednim motiva¢nim faktorem jsou spolecenské a sportovni
udalosti, které AVX organizuje. Ty byly organizovany zejména v
zacatcich fungovani firmy v 90. letech, v soucasné dobé se takika
neuskuteciiuji. Jedna se o jednordzové akce jako zdjezdy na sportovni
utkani. Vecirky byly poradany ve 4 terminech, aby méli moznost se jich
zuCastnit lidé ze vSech smén. Na tyto veCirky byli také zvani byvali

zameéstnanci, ktefi jsou jiz v dichodé¢.

Systém péce o pracovniky v sobé zahrnuje také vhodnou
pracovni dobu a reZim, kterou upravuje zdkon, aby nedochéazelo ke
konfliktim mezi zaméstnanci a zaméstnavateli.

Déle se do systému péce o pracovniky fadi pracovni prostiedi,
které je popséano v kapitole 5.3.

Dulezitou slozkou systému péfe o pracovniky jsou zasady
bezpecnosti prace a ochrany zdravi, kdy je zaméstnavateli uloZena
povinnost provadét opatieni tak, aby se ptedeslo ohrozeni Zivota ¢i zdravi
pii praci a aby bylo vytvofeno bezpecné pracovni prostiedi. [Koubek
1998, s. 312] Tato povinnost je kontrolovatelna. Zakonik prace uklada
zamé&stnavatelim i1 zaméstnancim povinnost dodrzovat urcité zasady pfi

praci.
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Zaméstnavatelé jsou povinni:

nepfipustit, aby zaméstnanec vykondval zakdzané prace

zajistit zaméstnanctm Skoleni o pravnich a ostatnich piedpisech k
zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci

poskytovat zaméstnanclim myeci, Cistici a dezinfekéni prostiedky

na zakladé rozsahu zneciSténi kiize a odévu; na pracovistich s

nevyhovujicimi mikroklimatickymi podminkami

udrzovat osobni ochranné pracovni prostfedky v pouzivatelném

stavu a kontrolovat jejich pouzivani

aj.

Prava a povinnosti zaméstnanci:

pravo na zajiSténi bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci, na
informace o rizicich jeho prace a na informace o opatfenich na
ochranu pted jejich ptisobenim,

ma pravo a povinnost podilet se na vytvaieni bezpecného a zdravi
neohrozujiciho pracovniho prostiedi, a to zejména uplatiiovanim
stanovenych a zaméstnavatelem pfijatych opatieni,

povinnost dbat podle svych moznosti o svou vlastni bezpe¢nost, o
své zdravi 1 o bezpecnost a zdravi fyzickych osob, kterych se
bezprostfedné dotyka jeho jednani, piipadné opomenuti pii praci.
Znalost zakladnich povinnosti vyplyvajicich z pravnich a
ostatnich predpisi a pozadavkid zaméstnavatele k zajisténi
bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci je nedilnou a trvalou
soucasti kvalifikac¢nich pfedpokladi zaméstnance.

Zde jsou nastinény pouze zékladni prdva a povinnosti

zaméstnancll a zaméstnavateld. Kompletni znéni tohoto zakona viz.

Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, Bezpecnost a ochrana zdravi pfi

praci.

Na bezpecnost prace ve firmé AVX dohlizi vedouci ochrany

zivotniho prostfedi, bezpecnosti prace a ochrany majetku. S timto

vedoucim se na bezpe€nosti prace a ochrané Zivotniho prostfedi podili

bezpecnostni technik a chemik podniku.
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V neposledni fadé se do systému péce tadi také péce o Zivotni
prosttedi, v némz Ziji nebo pracuji jeho zaméstnanci. Pozornost podniku
se tedy soustied’'uje nejen na pracovni prostiedi, ale i na na obytné a

prirodni prostiedi v zdzemi podniku.

Odbory

Odbory hraji v AVX velice dileZitou roli, protoZe projednavaji s
vedenim prosazovani svych zajml. Odbory ve firmé¢ AVX vede jejich
pfedsedkyné, kterd je jakymsi mezi¢ldnkem mezi zaméstnanci a
vedoucimi pracovniky, dojednéva kolektivni smlouva a je poradcem pro
pracovni zaleZitosti.

Protoze odbory vnasi do situace pohled na péci o zaméstnance z
druhé strany, je zde ve zkratce uveden zdznam rozhovoru s pfedsedkyni
téchto odbort, kde bylo hlavnim zamérem zjistit, s ¢im jsou zaméstnanci

v AVX nejvice nespokojeni*:

Na co si zaméstnanci ve firmé nejvice stéZuji?

Nejvice lidi si stézuje na vySi mzdy, ktera neodpovida
narocnosti prace, a na nevhodné chovani sménovych mistra. Nizka
mzda je pro mnohé zaméstnance na délnickych pozicich divodem, proc z

firmy odchazeji.

Jak by se podle vaseho nazoru dalo prispét ke stabilizaci lidi
ve firmé?

Ke stabilizaci lidi ve firmé by pomohla ur¢ité finanéni bonusy,
napiiklad pravidelné rocni zvySovani mzdy, odména za zvlast' dobte
provedeny tukol, zvlaStni pfiplatek za nemocnost (tedy za to, kdyz
zamestnanec nebude dlouho nemocny, napiiklad 3 mésice vkuse
neonemocni) nebo proplacet 60-ti % prvni tii dny nemoci, které se nyni
ze zakona neproplaci.

Dale by se méla pro zaméstnance vyjednat dovolena 5 tydnu a
zlepSit systém odménovani tak, aby o vySi odmén/ pfidani na platu,

nerozhodoval mistr a systém odménovani byl vice objektivni a

4 Rozhovor nemd formu sociologického vyzkumu, je pouze doplnénim informaci o firmé AVX.
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prihledny.
Kde vidite nejvétsi problém v zavedeni téchto benefiti?
Problém je ziejmé ve vedeni firmy, zvlast€¢ amerického, které

nema pochopeni pro dostatecné finan¢ni zabezpeceni zamestnanct.
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5.8. Informace vyplyvajici ze shromazdénych a analyzovanych
informaci o charakteristikach pracovni spokojenosti (¢i
nespokojenosti) pracovniki

Fluktuace

Jako ve vSech velkych firmach, i tady kazdy mésic odejde n€kolik
zamé&stnancl. Odchdzejici zaméstnanci znamenaji pro firmu prazdné
pracovni pozice, méné splnéné prace a mensi zisk. Jelikoz je v souCasné
dobé na trhu malo prace, nema firma nouzi o nové zaméstnance. Pro
AVX to ovSem znamena spoustu Casu a usili pfi zaskolovani novych
zaméstnancl. Persondlni oddé€leni si vede zaznamy odchazejicich
zaméstnancl a pokud se v nékterém sméru objevi néjaka odchylka od
ocekavaného vyvoje, snazi se nastalou situaci fesit. Personalni oddéleni
analyzuje fluktuaci z hlediska pohlavi, vyrobnich stiedisek, podle veku,
podle vzdélani zaméstnancti, podle délky zaméstnani ve firmé, podle
mista bydlist¢, podle statni pfislusnosti a podle divodu rozvazani
pracovniho poméru.

Pro vypocet odchodii firma vyuZzivd nejbeznéj$i metody, ktery

pocita s nasledujicim zpiisobem:

pocet pracovnikt, ktefi béhem urc¢itého obdobi odesli

x 100

pramérny pocet pracovniki v tomtéz obdobi

Podle této metody vypoctu ¢ini fluktuace ve firmé AVX za
posledni sledované obdobi (leden-Cerven 2010°) 2%. V absolutnich
Cislech to znamend, Zze za sledované obdobi odeslo v pruméra kazdy
mesic asi 44 zaméstnanct z celkového prumérného poctu zaméstnanct,
ktery Cini asi 1927 zaméstnancii. Pfi srovnani let 2007 az 2010 se
fluktuace stale pohybuje v rozmezi 2 — 3%.

V procesu naboru novych zaméstnanci se zacinaji projevovat
mirné zmény na trhu prace, je ¢im dal t€zsi najit spravného, kvalitniho

zamestnance motivovaného pro praci v AVX.

5 Nejnovéjsi analyza fluktuace za Cervenec az prosinec 2010 zatim neni k dispozici.
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Z analyzy fluktuace za obdobi leden az cerven 2010 se v odchodu
zameéstnancll projevovaly nasledujici tendence: Z hlediska pohlavi se
projevuje silngjsi fluktuacni tendence u muzi - mezi odchézejicimi jsou
nejcastéji zastoupeni - vice nez polovinou ( s vyjimkou mésice ledna),
ackoliv ve struktufe zaméstnanci AVX jsou zastoupeni cca 45%.

V soucasné dob¢ se firma AVX potyka s odchodem mladych lidi
od 20-30 let a lidi ve zkuSebni dob&. Nejvetsi problém vSak manazerka
lidskych zdroji vidi v tom, ze lidé pii odchodu neuvadéji skutecné
divody odchodu. Proto je t¢Zké udélat n&jakd napravna nebo zlepSovaci
opatieni a snizit tak fluktuaci. Nejvyssi fluktuace v této kategorii souvisi
také s tim, Ze bylo pfijato mnoho novych zaméstnanct a také s tim, Ze ve
struktufe zaméstnanctli jsou nejvice zastoupeni lidé ve véku od 20- 30 let,
proto je tedy v této skupin€é zaméstnanct vétsi odchodovost.

Také v ostatnich oblastech je nejvyssi fluktuace u téch skupin,
které¢ maji zaroven ve firm¢ nejvetsi zastoupeni. Proto kdyz ve struktute
maji nejvetsi pocet lidi skupiny: se vzdélanim vyucen a také téch, ktefi

Z ptehledu analyz a statistik fluktuace zaméstnanci AVX za
posledni tfi roky se da usuzovat na urcité tendence ve fluktuaci.

Nejvice zaméstnancl odchdzejicich z firmy je ve veku 20-30 let.
Tato skutecnost by mohla byt déna také tim, Ze zaméstnancli v tomto
veku je ve firmé nejvice.

Také spousta zaméstnancli ve zkuSebni dobé se v letech 2007 a
2010 rozhodla opustit firmu. Absolutni pokles byl na konci roku 2008 a v
prvni polovingé roku 2009, kdy celou firmu stejn¢ jako trh zasahla
ekonomicka krize, takze firma nové zaméstnance nepiijimala, tudiz zde
nebyl téméf nikdo ve zkuSebni dobé.

S ohledem na jednotliva stfediska, dlouhodobé opousti firmu
nejvice zaméstnanct ze stfediska manganizace.

Nejvétsim problémem zlstava identifikace divodi odchodu z
firmy. V tabulkach analyzy fluktuace jsou uvadény diivody jako uplynuti
doby urcité, absence — poruseni kazn€, dohodou, objektivni divody,
zdravotni diivody, organiza¢ni zmény, ostatni (vypovéd bez udani

davodu, vypoveéd ve zkusebni dob¢). Nejvice zaméstnancti pak odchazi
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prave z divodi ,,ostatnich* a dohodou.

Podrobné tabulky fluktuace zaméstnanct firmy AVX za pololeti
1/2010 — 6/2010 se nachazi v ptiloze €. 7 a ptiloze €. 8 se nachazi tabulka
s vyvojem fluktuace za roky 2007 — 2010.

Firma si vSak nevede z4dné finan¢ni analyzy ndkladt spojenych s
fluktuaci, da se vSak predpokladat, ze i v tomto ptipadé se budou finanéni
naklady tykat pfijimani novych zaméstnanci na mista, kterd lidé
opousténi, jejich zaskolovani a Casové néklady spojené s administrativou.
Novy pracovnik ma také niz$i vykonnost.

Vykon zaméstnancii ve firmé AVX se da métit. Kazda vyrobni
operace ma stanovené své normy, které by méli zaméstnanci plnit.
Predpoklada se vsak, ze novy zaméstnanec bude schopen po 3 mésicich
normovany vykon podat.

Zaméstnanci maji informaci o tom, jaka je norma, a také jsou
pravidelné na nasténkéch informovani o plnéni jednotlivych zaméstnanct
stiediska.

Nutno podotknout, ze mira fluktuace mezi 2-3% neni pro firmu
nijak vyznamna, protoze na trhu je stdle malo pracovnich mist, proto neni
tézké najit na délnické pozice nové zaméstnance. Problém by nastal,
kdyby z firmy odchdzeli pracovnici THP, protoze jejich pozice se tak
snadno neobsazuji. Otazkou je, zda stdle novi pracovnici neovliviiuji
ekonomicky zisk firmy a zda se to nedotyka také pracovniho kolektivu,

do kterého ptichézeji stale novi lidé.

Prizkum spokojenosti zaméstnancii v roce 2009

Témer kazdy rok se ve firmé AVX uskuteCnuje vyzkum
spokojenosti pracovnikd. VéEtSinou tento vyzkum realizuji studenti
vysokych Skol v rdmci své praxe nebo diplomové prace. Posledni
vyzkum byl uskutecnén v prubéhu ¢ervence 2009 Monikou Hubalkovou,
studentkou Obchodné¢ podnikatelské fakulty v Karviné Slezské univerzity
v Opavé. Jeho predmétem zkoumani bylo plisobeni motivacnich faktort
na spokojenost zaméstnanct ve firmé AVX Czech Republic s. 1. 0.

Vyzkum byl provadén technikou dotaznikového Setieni.
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»Zamérem bylo zjistit, jaky vztah maji zaméstnanci firmy k praci,
spolupracovnikiim, nadfizenym, jaké motivacni faktory zameéstnance
ovlivituji, vcetné¢ diivodli nespokojenosti v konkrétnich oblastech.*
[Hubalkova 2010, s. 26]

Vzorek respondentli byl zvolen ndhodnym vybérem a obsahoval

soubor 81 muzu a 93 Zen.

Provedeny vyzkum prinesl nasledujici vysledky: [Hubélkova
2010, s. 26-41]

Otazky 1 az 10 s n€kolika podskupinami otazek byly uzaviené a
zamestnanci meéli odpovidat na Skélu, kterd obsahovala odpovédi v
rozmezi: Rozhodn¢ ANO, Spise ANO, Jak kdy, Spis NE a Rozhodné NE.
. Na otazku, zda jsou zamé&stnanci spokojeni se svou praci

odpovédélo 53 % zaméstnanct kladné a 40% odpovédélo

neutralné.

. V otazce, ktera zjisStovala spokojenost s pracovnim prostiedim,
se jiz vétsina shodla, Ze s nim spokojena neni, tedy 75%
dotazanych respondentt.

. Otazka, kterd zjisStovala spokojenost s vy$i odménovani za praci,
byla vétSinou dotdzanych zodpovézena kladné. Celkem 62%

odpovédélo na otazku ANO.

. 70% respondentii odpovédélo, ze je spokojeno s pracovnim
kolektivem.
. Spokojenost vyjadrili 1 v ptipad¢€ odpoveédi na otazku, zda hodnoti

kladné vztahy s nadfizenymi, tedy 64% dotazanych odpovédélo
ANO.

. S urovni socialni péce (doprava, masaze, kurzy anglictiny) je také
spokojena vétSina zaméstnanct (72%).

. Naopak spokojenost s Girovni stravovani v jideln¢ Sodexo klesa.
Pouze 33% dotazanych je spokojeno a celych 42% zastava
neutralni postoj (,,Jak kdy*).

. Podobny néazor maji respondenti také na kantynu ALBI. 36%
dotdzanych lidi je spokojeno ,,jak kdy* a 35% je nespokojeno.
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60% respondenttl si mysli, Ze firma AVX ma potencial stabilniho
zaméstnavatele.

Co se tykd motivacnich faktori zajimavost prace je vyznamna
pro 64% dotazanych a 24% uvedlo ,,jak kdy*.

Vyse mzdy je dulezitd pro 64% dotazanych lidi a odménovani v
zévislosti na vykonu je vyznamné pro 50% respondenti.
Moznost dopravy do zaméstnani je dilezité pro 73%
dotazanych.

Poskytovani stravovacich sluzeb hodnoti jako vyznamné 54%
dotazanych lidi.

Také dobré vztahy s nadfizenymi jsou pro 68% respondentl
dilezité.

Dobré vztahy s kolegy na pracovisti hodnoti jako vyznamné
81% respondentt.

Prijemné pracovni prostredi je dilezité pro 71% dotazanych.
Pro 55% dotazanych jsou pro motivaci v praci dulezité dalsi
zaméstnanecké vyhody.

Na otazku, zda dotdzani uvazuji o zméné zaméstnani,

odpovédélo 78%, ze o zméné zaméstnani neuvazuje.

Otazky 11 a 12 byly oteviené a zaméstnanci se méli vyjadrit k

tomu, co se jim ve firm¢ libi a co se jim naopak nelibi.

Dotazanym lidem se ve firm¢ nejvice libi/ jsou spokojeni se
spolupracovniky, kolektivem (15,9%), zajiSténim dopravy
(13,9%), nic se jim nelibi (11,9%), sménovanim (9,8), stabilitou
firmy (8,6%), ptijemné pracovni prostiedi (7,3%), socidlni péce,
ptispévky (6,6%).

Naopak nejvice se jim nelibi vySe mzdy, zptusob odménovani
(24,4%), pristup nadrizenych (9,5%), dovolend jen 4 tydny
(7,9%), sménovani (6,2%), oteviraci doba kantyny (5,8%),
klimatizace (4,5%).

Podrobné vysledky otdzek 11 a 12 jsou v piiloze ¢ 9 spolu s grafy,

znézornujicimi vysledky jednotlivych otazek.
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6. Cil prace

Cilem této prace je analyza systému motivace firmy AVX s
ohledem na efektivitu tohoto systému a na jeho pfispéni ke sniZzovani
nakladl a zvySovani zisku firmy prostiednictvim stabilizace zaméstnanct
a jejich vysokému pracovnimu vykonu.

Po zhodnoceni syst¢ému motivace by mélo nasledovat sestaveni
motivaéniho programu. Sestaveni motivacniho programu predchéazi
shromazdéni socialn¢ ekonomickych informaci o firmé AVX a vyzkum
motivacniho profilu zaméstnancli na pozici operatora ve vyrobe. OvSem
vzhledem k tomu, ze provedené¢ vyzkumy, které byly ve firmé¢ AVX
uskutec¢nény, nebyly podle mého nézoru dostatecné zpracovany, nebylo
mozné na jejich podklad€ ur¢it motivacni profil zaméstnanct, ze kterych
by se dal nasledné sestavit motivacni program.

Proto vyusténim prace bude zhodnoceni systému motivace, ktery
firma v soucasné dobé vyuzivda, prostiednictvim analyzy kritickych mist
ve firmé AVX, kterd vychazi ze shromazdénych socidln¢ ekonomickych
informaci a ktera ukaze na slaba mista, ktera by méla byt brana v tivahu
pfi sestavovadni motivacniho programu vychéazejiciho z motivacniho
profilu zaméstnancl firmy AVX, aby bylo dosazeno efektivity ve smyslu
stabilizace zaméstnancl a zvySovani vykonu. Protoze tato prace nema uz
prostor pro sestaveni Uplného motivacniho programu, bude zpracovan
navrh vyzkumu, ktery by identifikoval motivacni profil zaméstnanct.
Tento ndvrh vyzkumu tak maze byt vychozim podkladem pro personalni
oddéleni firmy AVX ke stanoveni motivacniho programu jako formalniho

dokumentu.
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6.1. Analyza motivace ve firmé AVX — SWOT analyza

Kazda firma by si méla uvédomit své silné a slabé stranky a
vyuzit téchto informaci pro napravu procest uvnitf firmy. Nasledné také
uvédomeéni si piilezitosti a hrozeb, umoziuje firm¢ zaméfit svoji
pozornost do budoucnosti a vyhnout se tak pfipadnym problémim.

Pfi analyze jsem vychazela ze shromazdénych socidlné-
ekonomickych informaci tykajicich se chodu firmy AVX, vyroby a
zaméstnancl, které jsem ziskala béhem své praxe ve firmé AVX, tak z
informaci poskytnutych z personalniho oddé€leni, z rozhovoru s vedouci
odborti a provedené¢ho vyzkumu spokojenosti.

Podle mého nazoru se z téchto ziskanych informaci d4 usuzovat,
na nasledujici silné a slabé stranky, pfilezitosti a hrozby. Protoze je prace
zamefena na motivovani zaméstnanci bude v této SWOT analyze

zohlednéna zejména tato Cast.

Silné stranky (STRENGHTYS)

v Vyraznou silnou strankou firmy AVX je to, Ze se jedné o velkou
firmu se stabilnim ekonomickym a technickym zazemim, protoZze
jak piSu v kapitole 5.1., AVX patii mezi pfedni vyrobce
elektronickych soucastek a po celém svéte ma ztizeno okolo 20
vyrobnich zavodu.

v Firma ma ve svém okoli a na svétovém trhu dobrou image diky
prvotfidni kvalité vyrobki, tuto skute¢nost dokazuje i ziskéani
ceny ELEKTRA 2010 (kapitola 5.1.).

v Silnou strankou firmy je také systém péce o zaméstnance
(doprava, stravovani a péfe o bezpecné pracovni prostredi),
kterou zabezpecuje spousta utvarii (persondlni oddéleni, technik
pro bezpecnost prace, apod.) Zaméstnanci si této péce ceni a
uvédomuji si vyhody firemni dopravy, ktera je ptizplisobena
jednotlivym sméndm, a vyhody stravovani uvnitf zdvodu, které
je otevieno v uréitych intervalech po celou dobu provozu zavodu.

(viz kapitola 5.7.), spokojenost s timto systémem péce je vyjadien
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také v prob&éhlém vyzkumu (kapitola 5.8.)

Firma vénuje velkou pozornost zaSkolovani novych zaméstnancii
a jejich prohlubovani kvalifikace béhem zaméstnani ve firmé,
proto se snazi podporovat vSechny formy vzdélavani a

Castecné jim na toto vzdélavani piispiva a dava tak
zaméstnancim prilezitost k osobnim rlstu. Protoze firma AVX
peCuje o vzdelavani svych zaméstnancl, ma zfizen k tomuto
ucelu utvar vzdélavani a rozvoje zaméstnanct. (viz kapitola 5.6. a
5.7.)

Jako silnou stranku vidim zfizeni odbort, které se staraji o zajmy
zaméstnancl, jak jsem se mohla piesvédcit v rozhovoru s vedouci

odborti (viz kapitola 5.7.).

Slabé stranky (WEAKNESSES)

v

Mezi slabé stranky bych urcité zaradila skutecnost, ze firma klade
vysoké naroky na pocet zaméstnanct, které ziskava i ze
vzdalenéjSich mést a s tim stoupaji 1 financni nédklady na dopravu.
Za veliky nedostatek povazuji nizkou prezentaci firmy v médiich,
firm¢ chybi webové stranky, které by poskytovaly
potenciondlnim zajemct informace o organizaci samotné, o jejich
vyrobcich, uspésich apod. Zejména v dneSni dobé&, kdy spousta
lidi vyuziva internet, by jisté bylo vhodné, kdyby webové stranky
firmy byly zfizeny. Tuto skutecnost si uvédomuje i personalni
oddéleni, nicméné se tento problém zatim netesi.

Jako slabou stranku firmy hodnotim i1 obsah prace. Nejvice
zamestnancl pracuje na pozici — operator ve vyrob¢ — tato

pozice je Casove i fyzicky ndro¢nd, protoze zaméstnanci pracuji
ve 12 hodinovych sménach v nepfetrzitém provozu a vétSinu
pracovniho €asu travi monoténni manualni ¢innosti (viz kapitola
5.2). Tato skutecnost pak mulze negativné ovlivnit pracovni
spokojenost a ochotu podilet se na dosahovani firemnich cild,

pokud tato slaba stranka neni vykompenzovana néjakym
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vyraznym benefitem, v tomto piipad¢ vyS$im platem, na ktery si
zde zaméstnanci stézuji.

Mezi slabé stranky bezpochyby patii také fluktuace zaméstnancii,
ktera se pohybuje okolo 50 zaméstnanct, kteti mesi¢né odchazeji.
Tabulky s udaji o fluktuaci zaméstnancii firmy AVX jsou v piiloze
¢.7a8.

Z rozhovoru s vedouci odbora a probéhlych vyzkumii (kapitoly
5.7. a 5.8.) fadim mezi slabé stranky firmy i to, Ze se zde
vyskytuji asto stiznosti na nizky plat a zpisob odménovani, které
se také dlouhodobé nedafi fesit.

Déle z tohoto rozhovoru a vyzkumu vyplynulo, Ze velkou
slabinou je v této firme chovani sménovych mistra. Od
persondlniho oddéleni jsem se dovédéla, Ze se sice snaZi tyto
mistr $kolit v oblasti fizeni zaméstnancu, tato Skoleni vSak
nepiinaseji nijak vyznamné pozitivni vysledky. Tato skutecnost je
pomeérne slabym mistem v fizeni a motivovani pracovnik.

I kdyZ firma AVX vyuziva n€které z benefiti pro motivovani
zameéstnancl, jsou pracovnici jen malo motivovani k praci, coz
souvisi pouze z omezenym mnozstvi benefitd, které maji
zaméstnance stimulovat. To ze firma vyuziva urcit¢ benefity je
popséano v kapitole 5.7., ovSem tyto benefity zfejmé nejsou
dostatecné pro pracovni motivaci, kdyz uvazime vySe zminénou

fluktuaci a stiznosti na plat a chovani sménovych mistra.

Piilezitosti (OPPORTUNITIES)

v

Nejveétsi piilezitost spatiuji ve stabilizaci pracovnikii a ristu
kvality prace, tohoto stavu lze vSak dosahnout sestavenim
vhodného motiva¢niho programu.

S ptfedchozim bodem souvisi i skute¢nost, ze pokud bude firma
své zaméstnance dostate€né motivovat, bude moci proniknout na
nové konkurencni trhy diky kvalitnim motivovanym
pracovnikiim, ktefi budou ochotni odvést dobrou praci , podilet se

na dosahovani podnikovych cilii a piispivat k jeji ekonomické
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efektivité (diky zvySovani zisku a sniZovani nakladi).

Hrozby (THREATS)

v

Nejvétsi hrozbou pro firmu AVX by podle mého nazoru bylo,
kdyby dochdzelo k masovému odchodu zaméstnanct, jejichz
prazdnd mista by se dlouhodobé nedafila zaplnit. V takovém
piipadé by firma nemohla naplnovat vyrobni kapacity a
uspokojovat tak poptavku po vyrobcich.

Nékteré benefity, mohou byt zaméstnanci piestat vnimany jako
motivacni, ale spiSe jako hygienické faktory. Zajisténi dopravy do
zamestnani, poskytovani zavodniho stravovani a zlepSovani
pracovniho prostfedi jsou brany jako samoziejma opatieni ze
strany zameéstnavatele. Naopak jejich absence zde bude piisobit
znacn¢ demotivacné (viz. kapitola 3.6. Herzbergertiv

dvoufaktorovy model).
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6.3. Zhodnoceni motivace a efektivity ve firmé AVX

V této fazi je tézké zhodnotit, zda je systém motivace
zam&stnancll firmy AVX efektivni. Na tomto mist¢ se d& pouze
predpokladat, ze soucasna pracovni vykonnost zaméstnanct je pro firmu
vyhovujici, protoZze se dafi plnit normy a uspokojovat poptavku po
vyrobcich, tudiz efektivita prace zistava pro firmu AVX vysoka i pfes to,
7e mésicné z firmy odejde okolo 50 zaméstnancii.

Kviili chybéjicim udajim o nakladech spojenych s fluktuaci a se
zaSkolovanim novych zaméstnancim neni ovSem mozZné objektivné
zhodnotit efektivnost soucasného stavu motivovani zaméstnanct a jeho
vliv na prosperitu firmy. Z pohledu vedeni tedy neni diivod ménit ptistup
k motivovani svych zaméstnanct, protoze fluktuace, kterd se pohybuje v
rozmezi 2-3%, neni pro firmu nijak vyznamnd a firmé se zatim
dlouhodob¢ daii prazdna mista zaplinovat novymi zaméstnanci, aniz by
se to projevilo na plnéni vyrobnich norem.

Jak jsem jiz psala ve SWOT analyze, problém by nastal v ptipadé,
kdyby se zménila situace na trhu prace. V soucasné dobé&’® se celkova
nezamé&stnanost nas$i zem¢ pohybuje na hladiné okolo 9,7%, v
Pardubickém kraji se mira nezaméstnanosti pohybuje okolo 10,1% [CSU
Pardubice 2011]. Podle Ceského statistického ttadu tak p¥ipada na jedno
pracovni misto 12 zaméstnanci. Kdyby se vSak situace na trhu prace
zmeénila, mohlo by to pro firmu AVX znamenat problém se ziskavani
novych zaméstnancti na uvolnéné pracovni pozice.

Uvazime-li tedy, ze kdyz mési¢né odejde z firmy AVX okolo 50
zamestnanct a jejich mista se nepodafi zaplnit, bude se rapidné sniZzovat
celkovy pocet zaméstnancli a s tim i1 schopnost jednotlivych vyrobnich
stiedisek plnit vyrobni normy. Z tohoto hlediska se podle mého nazoru da
fici, ze stavajici systém vyuzivanych motivacnich faktorti neni dostate¢né
efektivni.

Druhou potencionalni hrozbou, mtze byt i to, ze spousta lidi do
AVX dojizdi az ze 40 km vzdalenych mést a urcité by uvitali préci blize
jejich bydliste.

6 Udaje o nezaméstnanosti v CR a Pardubickém kraji jsou k datu 31. 1. 2011.
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Proto by si firma svych zaméstnanci méla cenit a vénovat

pozornost jejich potfebam, které vyust'uji v motivaénim programu firmy.
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7. Identifikace motivacni profilu zaméstnancu firmy AVX

Vsechny shromazdéné socialné — ekonomické informace o firme
AVX tedy slouzi jako vychozi bod pro identifikaci potieb, které budou
zohlednény v motivacnim programu. Konkrétni podoba motiva¢niho
programu vychazi z identifikovaného motivaéniho profilu zaméstnanci.

Vyzkum, ktery si klade za cil analyzovat spokojenost
zamé&stnancl a zhodnotit motivaéni systém spole¢nosti AVX, by mél byt
zpracovan tak, aby postihoval vSechny oblasti, kterych se spokojenost
zam¢estnancl tykd a aby mohl byt znovu pouzivan a srovnavéan s
predeslymi vyzkumy.

Naposledy probéhly vyzkum, ktery realizovala Monika
Hubalkova sice dospél k urCitym vysledktim, ale chybi mu nékteré
formalni nalezitosti. Mald pozornost byla ve vyzkumu vénovana
pripravné fazi. Chybi zde hypotézy a jejich operacionalizace, tudiz neni
jasné, z ¢eho jsou vyvozovany dotaznikové otazky, coz je podle mého
minéni zasadni nedostatek. Ve vyzkumu také neni naznaceno, jak velky
je vychozi soubor lidi, ze kterého byl stanoven soubor vybérovy a zda se
vyzkum zaméfuje na vSechny zaméstnance nebo jen na urcitou skupinu
zaméstnancl. Protoze motivacni struktura a spokojenost bude jina u
délnickych pozici a jina THP.

Otéazky, které jsou ve vyzkumu pokladany sice postihuji celou
Skalu hlavnich motivaénich prostfedkd, ale jsou pfili§ obecné a lidé maji
pak tendenci odpovidat tak, jak si mysli, Ze by bylo vhodné.

Proto navrhnu vyzkum, kde pomoci dotazniku, ktery bude
zjistovat spokojenost zaméstnancti firmy AVX, jejich postoje a pracovni
hodnoty, budu usuzovat na jejich motivacni profil. Tento vyzkum jisté
nemuze podat konecny a absolutni obraz motiva¢niho profilu, protoze jak
bylo napséano v kapitole 3.8., motivace zaméstnanct se t¢zko identifikuje,
proto by bylo jisté¢ vhodné doplnit tuto techniku o jiné pomocné techniky,
naptiklad techniku standardizovaného rozhovoru nebo zucastnéného

pozorovani.
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7. 1.

7.1.1.

Navrh a doplnéni vyzkumu

Cil vyzkumu

Cil: Identifikovat motivacni profil zaméstnancti AVX

7.1.2.

HH:

VHI:
VH2:

VH3:
VH4:

VHS5:

VHe6:

VHT:

VHS:

VHO:

VHI10:

VHI11:

Hypotézy

Motivacni profil zaméstnancii firmy AVX bude zaméfien
zejména na dosaZeni vysokych vydélka a hmotnych statki.
Vice jak 50% zaméstnancii je spokojeno s obsahem své prace.
Vice jak 75% zaméstnanci je nespokojeno s finan¢ni odménou za
praci.

Vice jak 50% zaméstnancii je spokojeno s pracovnim prosttedim.
50% zaméstnancu je spokojeno s rezimem prace (12tithodinové
smeény)

Vice nez 50% zamé&stnanct je spokojeno s kolektivem, ve

kterém pracuji.

Vice jak 50% zaméstnancli hodnoti negativné své vztahy s
nadfizenymi.

50% pracovnikll je spokojeno s Urovni péfe o zameéstnance
(kurzy anglictiny, z&vodni stravovani apod).

Nejvyznamnéj$im motiva¢nim faktorem pro vice jak 75%
zaméstnancll AVX je vySe mzdy.

Vice jak 75% zaméstnancii se domniva, Ze jsou malo informovani
o déni firmé.

Vice jak 75% zaméstnancii si myslim, Ze jim firma AVX
poskytuje stabilni pracovni zdzemi.

Vice jak 50% procent zaméstnanct uvazuje o zmén¢ zamestnani z

divodu vyssiho platu u nového zaméstnavatele.
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7.1.3 Operacionalizace

HH: vysoky vydélek — mzda (finan¢ni odména za praci).

hmotna odména — mize mit nékolik podob - penézni forma (mzda, plat,
prémie), mohou sem vSak patiit i véci, které nemaji penézity charakter
jako napftiklad sluzebni auto, které je vyuzivano i k soukromym uceliim,
slevy na podnikové zbozi, pfispévek na pojisténi, vyhodné pljcky pro
zamestnance, prispévky na obleceni, masaze apod.

VH1: obsah prace — je to, co zaméstnanci ve své pracovni dobé
vykonavaji, v§echny ukony a procesy, kterymi je vyznacuje jejich prace.
VH2: finan¢ni odména — financni obnos, ktery zaméstnanci dostavaji za
vykonanou praci.

VH3: pracovni prostiedi - souhrn vSech materidlnich podminek
pracovni Cinnosti (stroje a zafizeni, manipula¢ni prostfedky, osobni
ochranné prosttedky, ostatni vybaveni pracovist, suroviny a material,
stavebni feSeni), které spolu s dalSimi podminkami (technologii,
organizaci prace, spoleCenskymi podminkami prace) vytvari faktory —
fyzikdlni, chemické, biologické, socidln€é — psychologické a dalsi,
ovlivijici pracovnika v pritbéhu pracovniho procesu.

VH4: rezim prace — pracovni doba, sménovani.

VHS: kolektiv — soubor pracovnikli na ur¢itém useku pracovisté, ktefi
spolu sdileji obsah prace, pracovni prostfedi a cas.

VH6: vztahy s nadfizenymi — komunikace mezi nadfizenym a
podfizenym, jednani nadtizeného vic¢i podiizenym apod.

VH7: pécfe o zaméstnance — poskytovani moznosti stravovani v
zamé&stnani, dopravy do zaméstnani a prilezitost se dale vzdélavat apod.
VHS8: motiva¢ni faktor — faktor, ktery stimuluje cloveka zadoucim
smérem k dosaZeni cilt.

VHS8: mzda — finan¢ni odména za praci.

VHY: informovani o déni ve firmé — jednd se o informovani
prostfednictvim néstének umisténych ve firm¢ a pracovnich porad, které
informuji zaméstnance o aktualnim stavu ve firm€ ohledné prace,

vykonu, organiza¢nich zménach apod.
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VH10: stabilni pracovni zazemi — je takové zdzemi, které poskytuje
lidem dlouhodobé¢ praci, aniz by se lidé museli obavat, ze praci ztrati, a

také poskytuje lidem pravidelnou a v€asné vyplacenou mzdu.

7.1.4. Vyzkumny soubor

Vyzkumny soubor budou tvofit zaméstnanci na pozici operatoii
ve vyrob€. Pro vybér respondenti bude zvolena technika kvétniho
vybéru. Jednotlivé kvoty budou tvotit faktory: vyrobni stfedisko a délka
zaméstnani ve firmé AVX. Konkrétni ¢isla velikosti vybérového souboru
neuvadim, protoze pocet zaméstnancii se meéni, proto by se jeho velikost

méla stanovit pii kazdém novém provadeéni vyzkumu.

7.1.5. Technika vyzkumu

Vyzkum bude realizovéan technikou dotaznikového Setfeni, kterd

umoznuje obsahnout vétsi pocet dotdzanych respondentt.

Struktura dotazniku se nachazi v ptiloze ¢. 10.
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8. Zavér

Ve své diplomové praci jsem se zabyvala systémem motivace ve
firmé¢ AVX a vztahem motivace a efektivity. Vyusténim mé prace byla
analyza tohoto systému, kde jsem identifikovala silna a slaba mista firmy
pfi motivovani zaméstnanci a pftilezitosti, kterych by firma méla v
budoucnosti vyuzit, a hrozby, které by si méla uvédomit a vyhnout se
jim.

M¢ doporuceni po vyhodnoceni této analyzy bylo sestaveni
motivacniho programu, ktery by umoznoval uspokojovat potieby
zamestnancll na pozici operatora ve vyrob¢. Protoze vsSak neexistoval
dostatecny vyzkum, ze kterého by se dal motivacni program zhotovit,
vysledkem mé prace je také navrh vyzkumu, ktery by mél identifikovat
motivacni profil téchto operatorii a zjistit, jaké jsou jejich potieby, které
by byly promitnuty do motiva¢niho programu.

I presto, ze se zda, ze ve firmé AVX je pouZivany systém
motivace zaméstnanct efektivni, potyka se firma s neustdlym odchodem
zaméstnancl.

Jak jsem uvedla v predeslém textu, problém nastane v situaci, kdy
se tato mista nebudou dafit zaplnit novymi zaméstnanci a v tomto piipadé
prestane firma prosperovat, protoze nebude schopna plnit své cile, coz je
predev§im plnéni norem vyroby. I proto doporucuji persondlnimu
oddéleni firmy AVX, aby se zaméfilo na sestaveni kvalitniho, efektivniho
motivaéniho programu, kterym by mohlo zaméstnance motivovat ke
stabilizaci ve firmé¢ a trvale vysokym vykontim.

Jak uz jsem napsala sestaveni motivacniho programu ptedchdzi
identifikace motivac¢niho profilu. Domnivam se, ze vyzkum, ktery jsem
ve své praci navrhla, je dobrym nastrojem pro tuto identifikaci, a pokud
bude vychazet ze socialné-ekonomickych informaci, jak jsou popsany
vySe, a bude reprezentativni, tzn. postihovat Siroké spektrum
zaméstnancl ze vSech vyrobnich stfedisek, mize k identifikaci dojit nebo
se k ni alesponn ¢astecné pfiblizit. OvSem vhodné by jist¢ bylo doplnit
tento dotaznik jeSté dalsi technikou, ktera by umoznila se vice pfiblizit ke

skute€nému stavu motivacniho profilu zaméstnanct firmy AVX.
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V kone¢ném vysledku ale zalezi na vedeni firmy, jak se k
motivaci zaméstnancli postavi a bude dodrzovat motivacni program,
ktery, pokud bude spravné sestaveny, piisp&je k vyrobni a ekonomickeé
prosperité firmy diky stabilnim a spokojenym zaméstnanctim.

Na uplny zavér bych chtéla podotknout, Ze diky této diplomové
praci jsem ziskala zajimavy pohled na problematiku motivace
zaméstnanci, kterd podle mého nazoru patfi mezi jednu z nejtézSich, ale

zajimavych persondlnich ¢innosti.
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Priloha 1: Motivacni profil

Motivacni faktor

Vysokd potfeba

Nizka potieba

Zajam

Potfeba ddlat zajimavou a uZitednou
praci.

Jedinec pracuje stejnym zposobom
bez ohledu na zajimavast prace.

Dosazeni cild

Potfeba dosahnout urGitych oscbnich
clld, Potfeba stalé stimulace,

Meexistuje potfeba dosahnout
nijakych cild,

Pozndni Potfaba staldho pozndvani a potfeba | Lhostejny posto] k lomu, ¢o o nds
vznani od drehych, MiZe byl na obtiZ | sowd] druzl. Jista necillivos! vidi
praduktivité prace, oslatnim lidem.

Seberealizace | Potfeba ristu a rozvijenl osobniho Jedinec udald, co je paZadovane,

potencialu. Jednotlivec hodnati prac
podle toho, jak jej rozviji.

Meposuzuje, zda je| vykondvana prace
posouva dal.

Variabilita

Potfeba stals variablity, 2mény

Spokojenost se zavedenym pofadkem,

a zména a stimulace, Vysoka mira bd&losti.
Kreativita Zkoumavy, kreatni, Zvidavy Mala potreba kreathvmiho myzleni,
@ otevieny jedinec. nedostatek zvidavosti.
Moc a vliv Silnd touha oviadat ostatni, poticka Jedines bez jakichkoliv mogenskych
maoc v charakieristice osobnost ambicl.
pievidda.
Socialni Potieba socialnich kontakll se Je schopen pracoval v lymu, ale
kontakty Lirokym okruhem lidi. potfeba socidlnich kontakll téméF

neaxistuje.

Penize a hmotné
statky

Fotfeba vysokych wydglkd a hmolnych
statku, Zaméfeni na hmoing odmény.

Mevanuje piilis enargle na pfamyslani
o odméfovani, Panize nejsou
motivujici.

Struktura Potfeba pravidol, struktury, procedur, | Pravidla a struktury jej omezuji,

Zpéing vazby a informaci, polfeba svobody, Meaxistuje potfeba
harmaonia s organizaci,

Vztahy Polfeba vytvareni a udrzovani Meciti potfebu wytvanet hiuboke
stabilnich dlouhotrvajicich vatahi vztahy. Je schopen pracovat s lidmi,
5 malym okruhem lidi, pokud je to nulng,

Pracovni Paotfeba kvalitnich pracownich Temér Ihostejny vidi pracovnim

podminky podminek. Ffi nespinénl dochazi ze podminkam,

strany |edince ke sliznostem,

DEDINA, Jiti; ODCHAZEL, Jifi. Management a moderni organizovani firmy. Praha : Grada,




Priloha 2: Struktura zaméstnancii firmy AVX

Jen pro vnitfni potrebu
Struktura zaméstnancu ke dni: 5. 11. 2010

2 - 3 mésice 61 6,4 68 5.6 129 6,0
4 - 6 mésicu 99 10,4 108 8,9 207 9,5\
7 - 12 mésicu 103 10,8 125 10,3 228 105
1 - 3 roky 86 9,0 158 13,0 244 4.3
3-5let 104 10,9 183 15,4 287 3,2
5-10 let 106 gt 179 14,7 285 ksl
10 a vice let 360 37.8 353 29,1 73 8329
Celkem 953 100,0 245 100,0 2168 100,0

zakladni 125 13.1 300 | 247 425 19.6

vyuceni elektro 69 2. 42 35 1k 59
vyucéeni strojni 172 18,0 18 1,5 190 8,8
vyuceni ostatni 257 27,0 523 43,0 780 36,0
vyuceni a maturita 36 38 29 2,4 65 3,0
stfedoskolské 222 2383 218 22,9 500 233
vysokoskolské 68 ] 25 2,1 93 4,3
vysokoskolské doktorské 4 0,4 0 0,0 4 0.2
953 100,0 1215 100,0 2168 100,0

3) Podle véku:

do 20 let 70 7,3 50 4,1 120 5,5

21 - 30 let 266 200 276 2207 542 25,0
31 -40 let 304 31.9 339 27,9 643 29,7
41 - 50 let 180 18,9 276 22,7 456 2400
51 a vice let 133 14,0 274 22,6 407 18,8

953 100,0 1215 100,0 2168 100,0

4) Podl

okres Sumperk
okres Svitavy

okres Usti n. O. mimo Langkroun) 540 24,9
Lanskroun 342 15,8
Ubytovna (bez cizincu) 13 0,6

Ubytovna cizinci 3 0,1

cizinci 236 10,9
ostatni

1 - sménny provoz

sm. mistfi il
nepretrzity provoz 747
963

6) Podle dopravy:
2 va 7| Poset
firma CSAD+CONNEX 599 62,9
ostatni (LKN, individualni dopr) 354 37 318 26,2 672 3450
953 100,0 1245 100,0 2168 100,0
Vypracovala: Marcela Markova; dne 11. 11. 2010

Zdroj: interni materidly firmy AVX
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Priloha 3: Organizacni struktura firmy AVX
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Zdroj: interni materialy firmy AVX
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Priloha 4: Organizacni struktura firmy AVX - vyrobniho oddéleni kondenzatoru

b
IT3SIW JAQU2WIS

(022 88) .
(nag 4s)
INTVE INVAOLSIL ‘INYAOUOHYZ
‘dd ‘47— INITVE 'SV "ILS 1DN0a3A 418 19N0d3A

b

nsiw Hyoruyoa) |T}SIW 10U

(0¥z 1)

WYNITINYY3INIT INYAOSIT ‘INTUYAS
JA0Y3SYT 'QONY INFUERILS LS |2N0A3A

1vd HIINGOYAA INYAOIVYHdZ

[JHOL1YZN3ANOM 37YLINOWAGOHAA 1ON0A3A

HIZVNVIN INGOHAA

0102 23NISOYd

1sbeuByy [uuosiad ‘BA0IBINMY BlaAY -panoiddy ANVdNOD dNOED VHIOO0AM V

oo ez poetng (1S Ol [H1dI] HOFLO YUY

Zdroj: interni materialy firmy AVX
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Priloha 5: Organizacni struktura firmy AVX - vyrobniho oddéleni anod
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Priloha 6: Personalni a eticka politika spolecnosti AVX Czech Republic s.r.o.

AN C/ZECH REPUBLIC SRO

A KYOCERA GROUP COMPANY

Personalni a eticka politika spoleénosti AVX Czech Republic s.r.o.

MNase spoleénost pusobi v dynamicky se rozvijejicim odvétvi, v némz se prosadime pouze
tehdy, budeme-li nase aktivity neustale rozvijet a svou praci vykonavat se zajmem a vysokou
profesionalitou. Proto klademe duraz na rozvoj individualnich a skupinovych znalosti a
schopnosti. Nagi zaméstnanci se G¢astni jak profesnich, tak manazerskych trénink(, a takeé
tréninka rozvijejicich jejich osobnost a jazykové dovednosti. Podporujeme jejich plany
souvisejici s dal8im sebevzdélavanim.

Jako zaméstnavatel délame vse pro to, abychom vytvareli bezpeéné, pfijemné a inspirativni
pracovni prostfedi. Velkou pozornost vénujeme kvalitnimu technickému a socidinimu

zazemi.

Spokojenost, duvéra a loajalita naSich zdkaznikl zavisi na kvalité nadi préce. Od
zaméstnancl tedy ofekavame, Ze budou v maximalni mife vyuZivat svych znalosti a
schopnosti, budou otevieni viéi véemu novému a sami budou iniciovat zmény a inovace.
Zameéstnancum piné divéfujeme vtom, Ze se budou chovat a jednat za v8ech okolnosti
spravné, bezihonné a v souladu s nejvy8&imi etickymi standardy. Jakakoliv forma korupce,
vydirani, zpronevéry, zneuziti informaci, nerespektovani dudevniho vlastnictvi i
nepfiméreného nebo neopravnéného prospéchu nebude tolerovana.

Jako zaméstnavatel naprosto odmitame détskou praci, nevyuZivame nucenou, vazanou
pracovni silu ani nedobrovolnou praci véznu. Stejné tak odmitame jakoukoliv formu krutého
a nelidskeho zachazeni a zavazujeme se, Ze nasi zaméstnanci nebudou nezakonné
diskriminovani a obtéZovani.

Véfime, Ze odlisnost a rlznorodost pfinaseji kreativitu a nové napady a tim i konkurenéni
vyhodu. Nabidka pracovnich mist ve spole¢nosti je proto oteviena. Kazdy clovék ma stejnou
prileZitost k zaméstnani, ktera vychazi z jeho schopnosti a vykonu a kazdemu ¢lovéku jsou
v ramci pracovni smlouvy nabidnuty odpovidajici podminky.

Nase personalni politika ma mezinarodni rozmér. Vytvareni rozdilného prostiedi se stalo
soucasti cesty, kterou se chceme ubirat | do budoucna.

Velkou pozornost vénujeme rovnému jednani se vSemi zaméstnanci, které je soucasti
podnikovych pravidel a predpisi. Nase praxe je vsouladu s cCeskym pravem a
mezinarodnimi umluvami o svobodné volbé zaméstnani, zamezeni détské prace, zachazeni
s lidmi, odméné za praci a minimalni mzdé i pracovni dob&. Spolecénost respektuje prava
svych zaméstnancl, podporuje moznost oteviené komunikace v zaleZitostech pracovnich
podminek, chrani svobodu sdruzovani a pravidelné sjednava kolektivni smlouvu s odborovou
organizaci.

Zakladem pro personalni a etickou politiku AVX je soulad se zakony, pravidly a pfedpisy
Ceské republiky, Kodexem chovani elektrotechnického prumyslu (EICC) a Kodexem
podnikového chovani a etiky AVX Corporation.

Zdroj: interni materidly firmy AVX
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Piiloha 7: Fluktuace za obdobi leden 2010 aZ cerven 2010
Analyza fluktuace za obdobi leden 2010 - Cerven 2010

Mésic Pocet | Stavbez | Nastupy | Celkem | Mésiéni | Ztoho [Muzliv %|Z toho Zen| Zenv %
zamést- | agentur odeslo mira mazd
nancll fluktuace V|
%
Leden 2010 1781 1781 85 24 1,3% V 29,2 17 70,8
Unor 2010 1864 1864 122 44 2,4%) 27 61,4 17] 38,4
Brezen 2010 1909 1909 86| 48 2,5%) 25 52,1 23 47,9
Duben 2010 1902 1902 46| 55 2,9%) 32 58,2 23 41,8
Kvéten 2010 2017, 2017 151 40 2,0%) 23 57,5 17] 42,5
Cerven 2010 2089 2089 122 55 2,6%) 34 61,8 21 38,2

V 1. poloviné roku 2010 nadale pokrac¢oval trend narustu po¢tu zaméstnanctl, za 6 mésicli se zwsSil pocet zaméstnancu o
300. S wyjimkou mésice dubna pocet nastupl prewySoval pocet odchodl, fluktuaci se stale drzi pod 3% hranici. V
absolutnich ¢islech se odchody wraci cca k 50 odchazejicim zaméstnancim za mésic. V procesu naboru nowch

zaméstnancu se zacinaji projevovat mirné zmeény na trhu prace, je ¢im dal té€zsi najit spramného, kvalitniho zaméstnance
motivovaného pro praci v AVX

Z hlediska pohlavi se projewuje silngjsi fluktuacni tendence u muzu - mezi odchazejicimi jsou nej¢astéji zastoupeni - vice
nez polovinou ( s wjimkou mésice ledna), ackoliv ve struktufe zaméstnancli AVX jsou zastoupeni cca 45%.

1. Odchody podle vyrobnich stiedisek

Stredisko Struktura [ 1/2010 | 2/2010 | 3/2010 | 4/2010 | 5/2010 | 6/2010 ||
Montaz 14,2 25,0 36,4 25,0 32,7 22,5 34,5|
Baleni, zahorovani 22,2 12,5 18,2 12,5 20,0 17,5 19
Rework + VL15R 8,0 4,2 2,3 14,6 1,8 0,0 3,8
Lisovani a sintrace 9,2 0,0 2,3 8,3 10,9 12,5 1,4
Svareni anod 8,9 12,5 4,5 2,1 9,1 2,5 7,3
Formovani 7,0 12,5 9,1 8,3 12,7 12,5 20,0
Manganizace 14,3 12,5 114 16,7 7,3 15,0 20,0
Vodivy polymer 2,4 4,2 4,5 0,0 0,0 2,5 5,5
Kvalita 3,5 8,3 2,3 4,2 3,6 5,0 0,0
Ostatni 10,3 8,3 9,1 8,3 1,8 10,0 5,9

*) udaje jsou uvadény v %

Nejvic zaméstnancu odchazi ze stfediska montaz, coz je oproti minulym rokim zména, protoZe v minulosti odchazelo
nejvice zaméstnancl ze stfediska manganizace.

2. Odchody podle véku zaméstnancti

Vékova kategorie Struktura| 1/2010 2/2010 3/2010 4/2010 5/2010 6/2010 ||
do 20 let 4,5 16,7 11,4 22,9 18,2 10,0 23,ﬂ|
20 - 30 let 25,3 33,3 38,6 43,8 34,5 37,5 34,5|
30 - 40 let 30,0 25,0 25,0 12,5 21,8 27,5 12,7
40 - 50 let 20,9 8,3 18,2 8,3 18,2 10,0 14,5
50 a vice 19,3 16,7 6,8 12,5 7,3 15,0 14,9

*) udaje jsou uvadény v %

Nadale je nejvét§i poCet odchazejicich zaméstnancu ve veku od 20 do 30 let. Toto pololeti se vSak také zwySil
pocet odchazejicich zaméstnanct ve véku do 20 let.
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3. Odchody podle vzdélani zaméstnanct

I Vzd&lani Struktura | 1/2010 | 2/2010 | 3/2010 | 4/2010 | 5/2010 | 6/2010

kakladni 19,0 20,8 18,2 16,7 21,8 22,5 25,5
byucen elektro, stroj. 13,0 12,5 27,3 22,9 18,2 20,0 20,0
fyucen ostatni 40,0) 33,3 25,0 25,0 40,0) 37,5 36,4
yuCen s maturitou 2,9 0,0 6,8 2,1 0,0 0,0 0,0
ktFedodkolské 20,7 29,2 22,7 33,3 18,2 17,5 16,4
|vysokoskolské 4,1 4,2 0,0 0,0| 1,8 2,5] 19|

*) Gdaje jsou uvadény v %

ZvySenou tendenci k odchodu projevuji zaméstnanci s vyucenim, jinak se ale neda Fici, ze by méla vzdélani vyznamny vliv na odchod z
firmy. Jiz tradi¢né nejmensi podil na odchodech z firmy maji zaméstnanci s vysokoskolskym vzdélanim.

4. Odchody podle délky zaméstnani u firmy

Délka zamestnani | Struktura | 1/2010 | 2/2010 | 3/2010 | 4/2010 5/2010_| 6/2010
5|

do 3 m&sich 13,4 50,0 54,5 52,1 63,6 62, 52,

B - 6 m&sict 9,3 12,5 22,7 16,7 16,4 7,5 20,9
6 - 12 mésich 12,9 0,0 0,0 2,1 3,6 12,5 10,9
-3 roky 55 16,7 13,6 4,2 55 5,0 0,0
B -5 rokd 11,1 0,0 0,0 4,2 0,0 0,0 1,9
I5-"10 rokdi 15,1 20,8 2,3 12,5 7,3 5,0 9,1
[0 vice Tet 32,5 0,0 6,8 8,3 3,6 7,5 55|

*) daje jsou uvadény v %

Stejné jako ve druhém pololeti 2009 narlista pocet zaméstnancl, které jsou ve firmé ve zkusebni dobé.

5. Odchody podle mista bydlisté

Bydlisté Struktura | 1/2010 | 2/2010 | 3/2010 | 4/2010 5/2010 | 6/2010

Lanskroun 17,1 41,7, 11,4 18,8] 16,4 22,5 12,7
Doprava AVX 69,3 50,0 86,4 70,8 78,2 70,0 76,4
Ubytovna 0,6 0,0 0,0 0,0 1,8 0,0 0,0
Ostatni 83 2,3 104 3,6 7,5 10,9

*) udaje jsou uvadény v %
Nadale je nejvétsi poCet odchazejicich zaméstnancl mezi témi, co dojizdéji. Pfekvapivy je ale lednovy narust odchodu
zaméstnancd z LanSkrouna.

6. Odchody podle statni prislusnosti

Statni pfisluSnost Struktura | 1/2010 2/2010 3/2010 4/2010 5/2010 6/2010

Ceska republika 88,6 95,8 88,6 97,9 96,4 97,5 98,2
Slovenska republika 2,4 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 1,8
Polska republika 6,6) 0,0 9,1 2,1 1,8 2,5 0,0
Ostatni 2,4 4,2 2,3 0,0 1,8 0,0 0,(;I

*) udaje jsou uvadény v %

Oproti minulému obdobi se vyrazné snizil pocet odchazejicich zaméstnanc z Polska. (V obdobi 7-12/2009 to bylo
prémérné 16 zaméstnancll za mésic, v tomto pololeti je to pouze 2,5 zamésnance na mésic).

7. Odchody podle divodu rozvazani pracovniho poméru

Divod 1/2010 2/2010 3/2010 4/2010 5/2010 6/2010 ||
Uplynuti doby urcité 4,2 18,2 6,3 14,5 2,5 9,1
Absence, por. kaznd 20,8| 11,4 18,8| 27,3 15,0 25,5
Dohodou 12,5 9,1 18,8 7,3 15,0 12,7
Objektivni déivody 12,5 4,5] 6,3 5,5 2,5 3,4
Zdravotni dGvody 0,0 0,0 0,0| 0,0 0,0 0,0
Organizaéni zmény 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
ZkuSebni doba 25,0 47,7 33,3 34,5 52,5 34,5
Ostatni 25,0 91| 16,7 10,9 12,5 14,ﬂ

*) daje jsou uvadény v %

V prvnim pololeti 2010 nadale roste pocet odchazejicich zaméstnanct ve zkusebni dobé&, mezi nimi je vsak velké zastoupeni téch,
kterym firma ukoncila pracovni pomér z diivod( absenci a poruseni pracovni kazné.

Celkové vsak ziejmé vétsi mira odchodovosti ve zkusebni dobé souvisi i s tim, Ze v tomto obdobi se zvysil i pocet nové prijatych
zaméstnancd.

Zdroj: interni materidly firmy AVX
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Priloha 8: Fluktuace za obdobi leden 2007 az cerven 2010

Fluktuace zaméstnanci podle véku

| Obdobi
\ek 1/2007 - 6/2007 7/2007 - 12/2007 1/2008 - 6/2008 7/2008 - 12/2008 1/2009 - 6/2009 7/2009 - 12/2009 1/2010 - 62010
do 20 let 18,8 13,2 15,6 6,5 2,1 12,8 17,1
20- 30 let 40,3 39,2 36,2 38,2 29,8 38 371
30 -40 let 20 19,4 18,5 20,2 25 17,9 20,8
40 - 50 let 11,3 18,1 18,5 14,9 19,9 17,2 12,9
50 let a vice 9,7 10,2 11,2 20,8 23,3 14,1 12,1

Nejvétsi pocet zaméstnancl dlouhodobé odchézi ve véku 20 - 30 let.

Fluktuace podle délky zaméstnani

Délka zaméstnani 1/2007 - 6/2007 7/2007 - 12/2007 1/2008 - 6/2008 7/2008 - 12/2008 1/2009 - 6/2009 7/2009 - 12/2009 1/2010 - 6/2010

o 3 mésicl 50,8 31,5 30 25 0 37,3 56,9
B - 6 mésicl 13,7 16,8 16,1 13,8 08 0 16
b - 12 mésict 52 9,6 11 26,2 73 0 4,85
1 - 3 roky 91 10,6 18,1 31,6 53,8 30,8 75
3-5let 4.2 52 59 8,9 8,6 84 1

b - 10 let 11 14 10,5 14,1 16,4 16,3 95
10 let a vice 6,1 6,4 8,5 13,4 13,2 73 53

Nejvétsi fluktuace je mezi zaméstnanci, kteff jsou ve firmé 3 mésice a méné, jediny rozdil je na konci roku 2008 a v prvni poloviné roku 2009, coZ je zplsobeno
tim, Ze z divodu ekonomické krize nebyli piijimani novi zaméstnanci.

Fluktuace pod stfediska

Stiedisko 1/2007- 6/2007 7/2007 - 12/2007 1/2008 - 6/2008 7/2008 - 12/2008 1/2009 - 6/2009 7/2009 - 12/2009 1/2010 - 6/2010
Montaz 9,3 12,3 12,4 18 11,9 294
Baleni, zahofovani 4,6 76 5,2 44 98 12,4 13,8
Rework + VL15R 78 79 438 46 72 10,7 44

Lisovni a sintrace 10,9 8,7 8,1 1,1 6 48 6

Svareni anod 11,1 8,6 8 10,8 10,4 10,9 6,3
Formovani 13,5 94 114 8,6 71 12,2 12,5
Manganizace 218 194 19 20,6 177 171 13,8
Vodivy polymer 5,6 99 28
Kvalita 2 41 48 3 3,6 2,7 39
Ostatni 6,9 8,2 8,9 19,2 13,8 74 7,2

Pfi sromévani odchodovosti z jednotliwjch stredisek, dlouhodobé odchdzi nejvice zaméstnancli ze stfediska manganizace. Ale Zadné wznamné rozdily mezi
jednotlivymi stredisky nejsou.

Fluktuace podle divodu rozvazani pracovniho poméru

Divod 1/2007 - 6/2007 7/2007 - 12/2007 1/2008 - 6/2008 7/2008 - 12/2008 1/2009 - 6/2009 7/2009 - 12/2009 1/2010 - 6/2010
Uplynuti doby ur€ité) 9 1,5 10,7 18,9 12,2 14 9,1
Absence, por.kazné] 8,6 16,4 15,5 7,9 57 13,6 19,8
Dohodou 21,3 28,7 31,6 26,4 25,7 17,9 12,6
Objektivni divody 6,6 49 4,6 10 41 6,7 58
Zdrawotni divody 78 2 4 2.1 0 0 0
Organizaéni zmény 6,7 12,6 30,4 0 0
Ostatni 39,7 41,6 30 21,5 214 344 14,8
ZkuSebni doba 0 26 37,9

Pozn. 1) Na odchodu zaméstnancli se v roce 2009 podepsala ekonomicka krize, a tak spousta zaméstnanct musela z organizaénich divod(i odejit.
Pozn. 2) Do konce roku 2008 byl odchod po zku$ebni dobé fazen mezi divody "ostatni".
Pozn. 3) Udaje vtabulkéch jsou uvédény v %

Zdroj: interni materialy firmy AVX
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Priloha 9: Vyzkum - Jak piisobi motivacni faktory na spokojenost lidskych zdrojui ve firme
AVX Czech Republic s.r.o (M. Hubadlkova)

Libi se Vam VaSe prace ?

B rouzhodné ano
M spige ano
jak kdy
M spige ne
B rozhodné ne

Jste spokojen/a s tim, jak je VaSe prace odménovana ?

M rouzhodné ano
B spige ano
jak kdy
M spige ne
M rozhodné ne

Jste spokojen/a s prostfedim ve kterém pracujete ?

M rouzhodné ano

M spige ano
jakkdy

M spise ne

M rozhodné ne
chybéjici data




Myslite si, Ze mate dobry pracowni kolektiv ?

B rouzhodné ano
M spige ano
jak kdy
M spise ne
B rozhodn& ne

Hodnotite kladné Vase vztahy s nadfizenymi ?

M rouzhodné ano
M spise ano
jak kdy
M spise ne
B rozhodné ne
chybéjici data

Jste spokojen/a s urowvni socialni péce, kterou
Vam firma poskytuje ?

B rouzhodné ano
M spige ano
jak kdy
M spige ne
M rozhodné ne
chybgjici data
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Jste spokojen/a s urowni stravovani ?
a) jidelna Sodexo

B rouzhodné ano
B spise ano
jak kdy
B spise ne
B rozhodné ne
chybéjici data

Jste spokojen/a s urovni stravovani ?
b) kantyna Albi

M rouzhodné
ano

M 5pise ano
jak kdy

M 5pige ne

M 10zhodné ne
chybéjici data

Uvedte, prosim, jak vyznamné jsou
pro Vasi motivaci v praci nasledujici faktory :
a) zajimavost prace

M rouzhodné ano
B spise ano
jak kdy
M gpige ne
M rozhodné ne
chybéjici data
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Uvedte, prosim, jak vyznamné jsou
pro Vasi motivaci v praci nasledujici faktory :
b) vwSe mzdy

B rouzhodné ano
B spise ano
jak kdy
B spise ne
B rozhodné ne
chybéjici data

Uvedte, prosim, jak vyznamneé jsou
pro Va$i motivaci v praci nasledujici faktory :
¢) odménovani v zavislosti na vykonu

M rouzhodné ano
M spise ano
jak kdy
M spise ne
M rozhodné ne
chybéjici data

Uvedte, prosim, jak wznamné jsou
pro VaSi motivaci v praci nasledujici faktory :
d) moznost dopraw do AVX

B rouzhodné ano
B spige ano
jak kdy
M spise ne
B rozhodné ne
chybéjici data
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Uvedte, prosim, jak vyznamné jsou
pro Vasi motivaci v praci nasleduijici faktory :
e) poskytovani stravovacich sluzeb

M rouzhodné
ano

B gpige ano
jak kdy

B spise ne

M rozhodné ne
chybéjici data

Uvedte, prosim, jak vyznamné jsou
pro Va$i motivaci v praci nasledujici faktory :
f) vztahy s nadfizenymi

M rouzhodné ano
M spise ano
jak kdy
M spise ne
H rozhodné ne
chybéjici data

Uvedte, prosim, jak vyznamné jsou
pro Vasi motivaci v praci nasledujici faktory :
g) vztahy na pracovisti, s kolegy

M rouzhodné ano
M spige ano
jak kdy
M spige ne
M rozhodné ne
chybéjici data
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Uvedte, prosim, jak vyznamné jsou
pro Vasi motivaci v praci nasledujici faktory :
h) pfilemné pracovni prostredi

M rouzhodné& ano
B gpise ano
jak kdy
N spige ne
M rozhodné ne
chybéjici data

Uvedte, prosim, jak vyznamné jsou
pro Vasi motivaci v praci nasledujici faktory :
i) dal§i zaméstnanecké vyhody

B rouzhodné ano
M spise ano
jak kdy
M spise ne
B rozhodné ne
chy béjici data

Uvazujete v souCasné dobé& o zméné zaméstnani ?

M ano
M e
chybéjici data
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Odpovéd’ Absolutni hodnota Procenta
Spolupracovnici, kolektiv 24 15,9
Zajisténi dopravy 21 13,9
Nic se mi nelibi 18 11,9
Sménovani 15 9,8
Stabilita firmy, zaméstnani 13 8,6
Pt{jemné pracovni prostiedi, 11 7,3
Cistota

Socialni péce, ptispévky 10 6,6
Zajimavost prace 7 4,6
MozZnost prace 7 4,6
Pravidelna mzda 5 3,3
Poskytovani stravovacich 4 2,6
sluzeb

Moznost pracovat v 3 2
mezinarodni firmé

Kurarna 2 1,3
Ptestavky, odchod domt 2 1,3
Rust osobnosti, rozvoj 1 0,7
Klimatizace 1 0,7
Flexibilita 1 0,7
Komunikace s nadiizenym 1 0,7
Seridzni piistup 1 0,7
Z4dné pracovni stejnokroje 1 0,7
Vyuziti ciziho jazyka 1 0,7
Firemni kultura 1 0,7
Povolené prescasy 1 0,7
Celkem 151 100
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Odpovéd’ Absolutni hodnota Procenta
Vyse mzdy, zplisob 59 244
odménovani

Ptistup nadtizenych 23 9,5
Dovolena jen 4 tydny 19 7,9
Sménovani 15 6,2
Oteviraci doba kantyny 14 5,8
Klimatizace 11 4.5
Poskytovani stravovacich 8 3.3
sluzeb

V3se se mi nelibi 8 3,3
Zpusob rozdélovani prace 6 2,5
Chybi 13. plat 6 2,5
Socialni péce, prispévky 6 2,5
Prostfedi 4 1,7
Diskriminace 4 1,7
Spatny stav sprch 4 1,7
Plytvani financemi 3 1,3
Udé¢lovani neopravnénych 3 1,3
pokut

Chybi ptispévky na penzijni 3 1,3
pripojisténi

Naftizené piesCasy 3 1,3
Uptednostiiovani kvantity nad |3 1,3
kvalitou

Chovani spolupracovnikti 3 1,3
Kratké prestavky 2 0,8
Zivelné zmény 2 0,8
Mala informovanost 2 0,8
zaméstnancl

ProtéZovani managementu 2 0,8
Nemoznost postupu 2 0,8
Stereotypni prace 2 0,8
Mialo rukavic na pracovisti 2 0,8
Nemoznost piti na pracovisti 2 0,8
Stabilita 2 0,8
Upftednostiiovani zahrani¢nich |2 0,8

zaméstnancl pred ¢eskymi
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Odpovéd’ Absolutni hodnota Procenta
Ocenéni dlouhodobych 2 0,8
pracovnikl

Personalni politika 2 0,8
Kurarna 2 0,8
Vybér zaméstnancti 1 0,4
Spalen¢ a opalené kusy ve 1 0,4
varkach

Chybi radio 1 0,4
Nezajisténa doprava na 1 0,4
piesCasy

Rozhodovani zavodu 1 0,4
Chybi odmény za plnou 1 0,4
dochéazku

Prestavky THP 1 0,4
Malo mist k sezeni v kufarné 1 0,4
Pichacky v kufarné 1 0,4
Vzdélenost parkoviste 1 0,4
Vykyvy v rozhodovani, zda 1 0,4
pfijimat — nepfijimat nové

zaméstnance

Celkem 242 100

Zdroj: HUBALKOVA, Monika. Piisobeni motivacnich faktorii na lidské zdroje ve firmé AVX Czech Republic s. r. o..
Karvina, 2010
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Piiloha 10: Dotaznik vyzkumu motivacniho profilu

Vazeni zaméstnanci,

praveé se vam dostava do rukou dotaznik tykajici se spokojenosti zaméstnanct firmy AVX, jejich
postoju k praci a pracovnich hodnot. Prosim, o vyplnéni dotazniku, jehoz vysledky budou pfinosné
pro firmu i pro Vas. Dotaznik je zcela anonymni, proto se nepodepisujte. Pfedem dékuji za
spolupraci.

Postoje pracovnika k praci

Mohl/a byste, prosim, ohodnotit nasledujici vyroky podle toho, jak jsou pro Vés ve Vasi praci
dalezité? Zakrouzkujte jednu z moznosti, podle toho, kterd odpovida nejvice skute¢nosti:
1=rozhodn¢ dilezité, 2= spise dilezité, 3= spise nediilezité, 4= rozhodné nedilezité

Jistota zamé&stnani. 1 2 3 4
Vysoky ptijem. 1 2 3 4
MozZnost pracovat samostatné. 1 2 3 4
Mit praci, kterd ma smysl, je uzitecna, ve |1 2 3 4
které se mohu seberealizovat.
Moznost zvolit ¢as a dny prace. 1 2 3 4
Moznost vzdélavani, Skoleni. 1 2 3 4
Moznost kariérniho postupu. 1 2 3 4
MozZnost vést tym pracovniki. 1 2 3 4
Moznost samostatného rozhodovani. 1 2 3 4
Pracovat v kolektivu sympatickych lidi. 1 2 3 4
Podat profesionalni vykon. 1 2 3 4
Ptijemné a bezpecné pracovni prostiedi. 1 2 3 4
Uznani za dobfe vykonanou praci. 1 2 3 4
Dobr¢ vztahy s nadfizenymi. 1 2 3 4
Dalsi zaméstnanecké vyhody (benefity). |1 2 3 4
Odpovézte prosim na nasledujici otazky.
Zakrouzkujte jednu z moznosti, podle toho, ktera odpovida nejvice skutecnosti:
1= rozhodné¢ diilezité, 2= spise diilezité, 3= spiSe nedulezité, 4= rozhodné nedulezité
1. Libi se Vam VaSe prace?
L+ [ 2] 3 ] 4 ]:s
2. Myslite si, Ze je vase prace namahava?
L1 [ 2] 3 [ 4 ]:s
3. Myslite si, ze je prace na vaSem pracovisti dobie 0rgan|izovéna? | | |
1 2 3 4 5
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4. Jste spokojen s finanénim ohodnocenim Vasi prace?

5. Myslite si, ze je Vase prace spravedlivé ohodnocena?

I I I T

Pokud jste na ptedchozi otdzku odpoveédéli moznosti 4 nebo 5, zodpoveézte nasledujici otazku €. 6,
jinak pokracujte na otazku €. 7.

6. Proc si myslite, ze vase prace neni spravedlivé ohodnocena? (vepiste, prosim)

7. Iste spokojen/a s Va§im pracovnim prostfedim?

1 2 3 4 5

8. Pokud nejste spokojen/a s pracovnim prostiedim, napiste prosim, co Vam na ném vadi,
popftipadé¢, co byste zlepsili?

9. Jste spokojen s pomtckami, prostfedky pro Vasi praci?

1 2 | 3 | 4 | s
10. Jste spokojen s pracovni dobou?
L+ [ 2] 3 [ 4 ]:s
11. Jste spokojen s komunikaci s Va§im nadtizenym?
1 2 3 4 5
1
12. Mate s VaSim nadfizenym ¢asto neshody/problémy?
L+ [ 2 [ 3 [ 4 [ >

13. Chvali Vas Vas nadtizeny po dobie odvedené préaci?

14. Pokud Vas chvali, tési Vas to?

15. Rekl byste, Ze vychazite dobfe se svymi pracovnimi kolegy?

16. Pohybujete se rad mezi Vasimi pracovnimi kolegy?

17. Zicastnil byste se zaméstnaneckého vecirku nebo néjaké spole¢né akce (pf. Bowling)?
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18. Jste rad, Ze v této firm¢ pracujete?

A I T T

19. Uvital byste vétsi informovanost o déni ve firm¢ ze strany vedeni?

Lt [ 2] 3 [ 4 ]5

20. Jste spokojen s trovni péce o zaméestnance v oblasti:

dopravy 1 2 3 4 5
stravovani 1 2 3 4 5
vzdélavani 1 2 3 4 5

21. Mohl byste, prosim, uvést, co vas dokaze motivovat ve vasi praci? (1-rozhodné ne, 2 - spise
ne, 3 — nevim (nemohu se rozhodnout), 4-spiSe ano, 5 - rozhodné ano). Zakrouzkujte

Piispévek na stravu 1 2 3 4 5
Piispévek na pojisténi (pf. Dlichodové) 1 2 3 4 5
Ptispévek na vzdelavaci aktivity 1 2 3 4 5
Piispévek na relaxaéni sluzby 1 2 3 4 5
Finan¢ni odmény rizného druhu 1 2 3 4 5
Tyden dovolené navic 1 2 3 4 5
Piispévek na aktivity ve volném Case 1 2 3 4 5
Piispévek na dopravu 1 2 3 4 5
Piispévek na ubytovani 1 2 3 4 5
Podnikové vecirky 1 2 3 4 5

22. Co byste jesté uvital/a?

23. Co se vam na AVX libi?

24. Co se vam na AVX nelibi?

25. Poskytuje vam firma AVX, podle vaSeho nézoru, stabilni pracovni zdzemi?

I I T T

26. Uvazujete v soucasné dob¢é o zmén€ zaméestnani?

A I T A

27. Pokud jste na predeslou otazku odpovédeli moznost 4 nebo 5, uved'te, z jakych divoda
uvazujete o zmeén¢ zamestnani?
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Zakrouzkujte jednu z moZnosti, podle toho, kterda odpovida nejvice skutecnosti:
1=rozhodné dilezité, 2= spiSe dilezité, 3= spisSe nediilezité, 4= rozhodné nedilezité

Lepsi plat na novém pracovisti 1 2 3 4 5
Vyznamnéjsi funkce 1 2 3 4 5
Vyznamnéjsi pracovni ¢innost 1 2 3 4 5
Stalejsi a jistéjsi prace 1 2 3 4 5
PohodIngjsi, méné namahava prace 1 2 3 4 5
Lepsi pracovni kolektiv 1 2 3 4 5
Lepsi nadtizeni 1 2 3 4 5
Lepsi organizace prace 1 2 3 4 5

28. Uved'te, prosim, ndzev vyrobniho stfediska, ve kterém pracujete.

29. Uved'te, prosim, jak dlouho jste ve firmé AVX zaméstnani.
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