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Anotace

Bakalarska prace je zamétrena na oblast stabilizace a motivace zaméstnanct ve vybrané
spole¢nosti. Cilem prace je vypracovat na zakladé analyzy dané problematiky névrh
akéniho planu pro tuzemskou pobocku spole¢nosti ZF Group a detailngji popsat jednu
vybranou poloZku akéniho planu. Prace se zabyva predevsim problematikou motivace,
odménovani a stabilizace zaméstnancti v souvislosti se zaméstnaneckymi benefity. Daéle je
prace zaméfena na spole¢nost ZF Group. Predstavuje charakteristiku spolec¢nosti a
zamestnanecké benefity, které spolecnost poskytuje svym zaméstnancum. Soucasti
prakticke casti je dotaznikove Setieni a jeho vyhodnoceni. Zavérecnd kapitola bakalarské
prace uvadi navrh akeniho planu spolec¢nosti, ktery maZze napomoci ke zlepSeni motivace a

stabilizace zaméstnanca v jabloneckém zavodé spole¢nosti ZF Group.
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Annotation

Stabilization and motivation of employees in a selected company

This bachelor thesis is focused on the area of stabilization and motivation of employees in
a selected company. The aim of this thesis is to draw up a proposal for an action plan for
the domestic branch of the company ZF Group and to describe in more detail one selected
item of the action plan. The thesis deals mainly with issues of motivation, remuneration
and stabilization of employees in connection with employee benefits. Furthermore, the
bachelor thesis is focused on the company ZF Group. It represents the company's
characteristics and employee benefits that the company provides to its employees. Part of
the practical part is a questionnaire survey and its evaluation. The final chapter of the
bachelor thesis presents a proposal for a company action plan that can help to improve the

motivation and stabilization of employees in branch of ZF Group in Jablonec nad Nisou.
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Uvod

Tato bakalaiska prace se vénuje motivaci a stabilizaci zaméstnanci. V dneSni dobé dané
téma patii mezi velmi diskutované. Velké mnoZzstvi firem se potyka s ¢astymi odchody
zaméstnanci, je tedy dulezité, snazit se podnikat takové kroky, které danou fluktuaci
pracovni sily omezi. Prdvé motivace patii mezi daleZitou soucéast celkové pracovni
spokojenosti. JelikoZ jsou lidské zdroje to nejcennéjsi, co zaméstnavatel ve spole¢nosti
ma, je dulezité na motivaci a spokojenost svych zaméstnanct klést daraz. Efektivni

motivace zaméstnancu napomuze také k jejich stabilizaci, a to je pro spole¢nost klicové.

S pracovni motivaci se také Uzce poji zaméstnanecké vyhody, kterych je v dnedni dobé
napii¢ firmami nabizeno velké mnoZstvi. Je duleZité, nastavit své firemni benefity
tak, aby obstaly konkuren¢nim firmdm a zaméstnanci tak kvali nim neméli nutkani

odchazet.

Préce se opird o teoretické poznatky v oblasti personalistiky, konkrétnéji jsou popsany
persondlni ¢innosti, které jsou stabilizaénimi prvky — odménovani, motivace zaméstnanci
a samotnd stabilizace pracovnika. V ramci podkapitol jsou blize ptiblizeny motiva¢ni
faktory, vztah mezi motivaci a spokojenosti s praci vcéetné pracovni motivace. Dale
je vénovana pozornost problematice podnikového odmeénovani, faktoram ovliviujicim
stabilizaci zaméstnancu a také fluktuaci, kterou nelze ve vztahu se stabilizaci zaméstnanct
opomenout.

Préce se z velké casti zaméiuje na zaméstnanecké vyhody, kterymi se autorka zabyvéa
jak vrdmci teoretické, tak praktické casti, nebot’ jsou profese, kde kvalitni pracovnici
v oboru hledi zejména na systém odménovani, ktery jim muzZe nova spole¢nost nabidnout.
Z tohoto duvodu si autorka v praktické ¢asti vSima konkrétnich benefit, pouZivanych
v jablonecké pobocéce spolec¢nosti ZF Group a na zékladé zjisténych skutecnosti
z dotaznikoveého Setteni se snaZzi zlepSit a rozSifit dosavadni zaméstnanecke benefity
oty, které jsou mezi zaméstnanci Zadané. Dojde tak nejen ke zvySeni spokojenosti
stavajicich zaméstnanct, ale také si tim spole¢nost zvysi preference u novych

potencialnich uchazec¢u o praci.

Cilem préce je navrhnout zmény v motivacnim programu vybrané spole¢nosti a to
na zéklad¢ analyzy stavajiciho stavu zaméstnaneckych benefiti a vysledka dotaznikového
Setieni. Bakalarska prace je ptinosem pro vedeni spole¢nosti, které by na zaklad¢ vysledka

dotaznikového Setreni melo upravit a rozsitit zamestnanecké benefity spole¢nosti.
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1 Charakteristika personalni prace

s

Organizace bez lidi nemohou existovat, proto kazda organizace musi fidit své lidské zdroje
— svij personal. Od toho je tu personalni prace, ktera zastituje veSkeré ¢innosti, které jsou
s lidskymi zdroji spojené. Jde o plosny vykon funkce vcelé organizaci a tyka
se z&kladniho organiza¢niho stavebniho prvku — ¢loveka (Cejthamr, 2010).

1.1 Pojeti a vyznam personalni prace

Personalistika, popfipadé personadlni préce, oznacuje jednu zoblasti vedeni
organizace, kterd souvisi s fizenim a vedenim lidi. Jejim Ukolem je zabezpecit organizaci
dostatek schopnych a motivovanych lidi, s jejichz pomoci bude dosahovat oéekévaného
vykonu a bude uskutec¢novat strategické cile dané organizace. K napliovani tohoto ukolu
slouzi jednotlivé personalni ¢innosti, které v organizaci zabezpecuji piedevSim manaZefi,

obvykle s podporou personalisti nebo poskytovatelti personalnich sluzeb (Sikyt, 2016).

Koubek (2015, s. 13) definuje personalistiku jako: ,,Tu cést rizeni organizace,
ktera se zameruje na vse, co se tykd cloveka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho
ziskavani, formovéani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho ¢innosti,
vysledkii jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovéni, vztahu k vykonané
praci, organizaci, spolupracovnikiam a dalSim osobam, s nimiZ se v souvislosti se svou
praci stykd, a rovneZz jeho osobniho uspokojeni z vykonané préce, jeho personalniho

a socialniho rozvoje.

Z definic lze tedy fici, Ze personalni prace patii mezi dalezitou a klicovou ¢innost
organizace, kterou by méli vykonavat zkuSeni a specializovani personalisté, aby bylo

dosahovano zlepSovani vykonu jak samotnych pracovniki, tak celé organizace.

1.2 Personalni ¢innosti
Personalni ¢innosti jsou vykonnou ¢asti persondlni prace. Lze se setkat s riznym poctem

a riznym pojetim personalnich ¢innosti, nejc¢astéji se vSak uvadéji v nasledujici forme:

1. Vytvéareni a analyza pracovnich mist — tj. definovani pracovnich Ukola a s nimi
spojenych pravomoci a odpovédnosti, pofizovani popisu pracovnich mist,
specifikace pracovnich mist a aktualizace téchto materiali.

2. Personalni planovani - tj. planovani potieby pracovnika v organizaci a stim

spojené planovani personalnich ¢innosti, personalniho rozvoje pracovnikii.
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10.

11.

12.

Ziskavani, vybér a prijimani pracovnika — tj. piiprava a zveiejiovani informaci
0 volnych pracovnich pozicich, piiprava formulait a volba dokumentt
poZadovanych od uchazec¢u, shromazd’ovani a zkoumani materialt o uchazegich,
predvybér, organizace vybéru - testt a pohovort, rozhodovani o vybéru,
vyjedndvani s vybranym uchazecem o podminkach jeho zaméstnani v organizaci,
zarazeni pracovnika do personalni evidence, jeho uvedeni na pracovisté aj.
Hodnoceni pracovnikia - tj. ptiprava potiebnych materiala, ¢asoveho planu
hodnoceni, obsahu a metody hodnoceni, vyhodnocovani a uchovavani dokumentd,
navrhovani a kontrola opatieni.

Rozmistovani (zarazovani) pracovnikia a ukonéovani pracovniho poméru —
tj. zafazovani pracovnika na konkrétni pracovni misto, jejich povySovani,
prevadéni na jinou pozici, penzionovani a propousténi.

Odménovani a motivovani pracovnika - tj. odménovani a dalsi nastroje
ovliviiovani pracovniho vykonu a motivovani pracovniki, véetné organizovani
a poskytovani zaméstnaneckych vyhod.

Vzdélavani pracovnikia — vcetné rozvojovych aktivit, tj. identifikace potieb
vzdélavani, planovani, hodnoceni vysledku a G¢innost vzdélavani.

Pracovni vztahy - ptedevSsim organizovani jednani mezi vedenim organizace
a predstaviteli zameéstnanci (odbory), zaméstnanecké a mezilidské vztahy,
sledovéni stiZznosti, komunikace v organizaci apod.

Péce o pracovniky — tj. pracovni prostiedi, bezpe¢nost a ochrana zdravi pii préci,
otdzky pracovni doby a pracovniho rezimu, zalezZitosti socilnich sluZzeb
(napt. stravovani, socialné hygienickych podminek, kulturnich aktivit atd.)
Personélni informaéni systéem — tj. zjiStovani, uchovavani, zpracovani dat
tykajicich se pracovnich mist, pracovnikt a jejich prace, mezd a socialnich
zéleZitosti, poskytovani informaci prislusnym ptijemcam apod.

Prazkum trhu prace — sledovéni potencidlnich zdroji pracovnich sil, analyza
nabidky pracovnich sil na trhu préce a poptadvky po nich, analyza konkurenéni
nabidky pracovnich ptileZitosti aj. Snaha 0 poznani situace a trendt na trhu préce.
Zdravotni péée o pracovniky — vychazi ze zdravotniho programu organizace,
zahrnuje nejen pravidelnou kontrolu zdravotniho stavu pracovnika, ale také lécbu,

prvni pomoc a rehabilitaci.
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13. Dodrzovani zakoni v oblasti prace a zaméstnavani pracovnika — predevsim jde
o striktni dodrZovani ustanoveni Zakoniku prace a jinych zakona tykajicich

se zaméstnavani lidi, prace, odménovani ¢i socialnich zélezZitosti (Koubek, 2015).

V souvislosti s tématem bakalaiské prace, se v nasledujicich kapitolach bude autorka

vénovat piedevsim personalni ¢innosti spojené s odménovanim a motivovanim pracovnika.

1.3 Personalni utvar

VySe zminéné personalni ¢innosti byvaji v organizacich vykondvany piedevSim
persondlnim dtvarem, ktery je tvoren pocétem personalisti. Organiza¢ni usporadani
a personalni zajisténi daného Uutvaru zavisi jak na velikosti organizace, na mite
decentralizace c¢innosti, na typu provadénych praci, tak na typu zaméstndvanych lidi
(Armstrong a Taylor, 2015).

Autorka Kocianova (2012) definuje personalni Gtvar jako specializované pracovisté, jehoz
zakladnim poslanim je vytvareni, organizace a podpora systému personalniho fizeni
organizace. Zpravidla se jednd o samostatnou jednotku v organizacni struktuie, kterd

zaStituje vSechny ¢innosti v personalni oblasti a personalni specialisty.

Obecna role personalista spociva ve zlepSovani schopnosti organizace efektivné dosahovat
ocekdvanych cila a ve spolupraci s liniovymi manaZery na dosahovani poZadovaného
vykonu. Z&kladni roli personalisti je vSak poskytovani jiz zminénych personélnich

¢innosti (Armstrong a Taylor, 2015).

Jak piSe Koubek (2015), v souvislosti s odménovanim pracovnika, kterému se bude
autorka prace vice vénovat v dalSich kapitolach, hraje personalni utvar také vyznamnou
odbornou Ulohu, a to pti vytvaieni systému odménovani, jeho zlepSovéni, dbé
na dodrZzovani zakont a ma na starosti spravu daného systému. Dale mivaji personalni
utvary odpovédnost za to, aby byl systém odménovani spravedlivy ke vSem pracovnikam.
S timto je také spojend archivace vSech dokumenta tykajicich se odménovani pracovniki

a zajisténi potiebnych toku informaci, které se k odménovani vztahuji.
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2 Motivace a spokojenost zameéstnancu

Motivace a spokojenost zaméstnanct patii mezi jedny z nejhlavnéjSich véci, které
zaméstnanci na svych pracovistich feSi. Pro zaméstnance je motivace velice
dulezita, nachazeji-li ji ve své praci, stane se pro né prace nejen zpusobem obZivy, ale také

¢innosti, kterou délaji s chuti a radosti, coZ se také odrazi na jejich pracovnich vykonech.

Jak uvadi Urban (2017, s. 9): ,,Spravné pouZivani motivacnich nastrojui, financnich

vvvvvv

organizace i kazdého vedouciho.*
2.1 Motiv, Motivace

MuZeme tici, Ze motiv je davod néco délat — dat se jistym smérem. Lidé jsou motivovani,
ocekavaji-li, Ze jejich kroky, ¢innosti povedou k dosazZeni cile — uspokojeni jejich potieby.
Motivovani lidé jsou lidé, kteti maji jasné definované cile a podnikaji takové kroky, od
nichZ dosaZeni danych cila o¢ekavaji (Armstrong, 2009).

Bélohlavek (2008) ve své knize udava, Ze motivy maji dve slozky:

e energizujici, protoZe dodavaji silu a energii jednani lidi,
e Fidici, protoZe davaji smér jednéni, lidé se rozhoduji pro urcitou véc a ne pro jinou,

vybiraji zptisob a postup, jak dané véci dosahnout.

Kocianova (2010) charakterizuje motivaci jako soubor ¢initela piedstavujicich vnitini
hnaci sily ¢innosti ¢loveka, které usmérnuji jeho jedndni. Mezi hlavni motivaéni sily fadi

predevsim potieby, zajmy, postoje a hodnoty.

Autor Plaminek (2015, s. 11) ve své knize uvadi, Ze: ,,Motivovat znamend nejen
brat, ale také davat. Je to proces, pri kterém nabizite ¢loveku, od kterého neco potrebujete,
uspokojeni jeho zajmui. A cinite tak zpuasobem, aby pri tom v3e, co ma byt vykondno

ve VaSem zajmu nebo v zajmu n¢ejakého celku, nemohlo zzistat nepovSimnuto.

Z definic lze tedy ftici, Ze motivace ma vysoky pozitivni potencial a je dulezité na ni

nezapominat jak v osobnim, tak profesnim Zivoté.
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2.2 Motiva¢ni faktory

Motivacnich faktora, které ovliviwiji pracovni motivaci, at’ piiznivé ¢i neptiznive, existuje
velka rada. Daji se vSak tiidit do urcitych spolecenskych skupin, a to z nékolika hledisek.
Maslowovo tFidéni motivacnich faktora se opird o hierarchicky model lidskych potieb.
Jednd se o pét skupin potieb, sahajicich od zakladnich potieb (fyziologickych) az po
potieby seberealizace.

Jiné t¥ideni motivacnich faktord, které je déli na vnitini a vnéjsi, vychazi z toho, zda je

zdrojem uspokojeni potieb prace jako takova, nebo jeji vysledek.

Dulezitym tiidénim je také Herzbergova dvoufaktorova teorie, kterd motiva¢ni faktory
¢leni dle toho, zda vyvolaji spokojenost nebo nespokojenost. Vychodiskem teorie je, Ze
okolnosti, které jsou zdrojem pracovni spokojenosti, se od okolnosti vyvolavajicich
nespokojenost na pracovisti ¢asteéné lisi (Urban, 2017).

2.3 Motivace a spokojenost s praci a vykon

Dle autora Armstronga (2009) neexistuji zadné diikazy vychazejici z vyzkumu, Ze pokazdé
existuje néjaky silny a pozitivni vztah mezi spokojenosti s praci a vykonem. Lze tedy fici,
Ze spokojeny pracovnik neni nutné vysoce vykonnym pracovnikem a vysoce vykonny
pracovnik nemusi byt spokojenym pracovnikem. Spokojenost tedy miZe vést k dobrému
vykonu, ale dobry vykon muZe byt pravé tak pri¢inou spokojenosti.

Jak uvadi Torrington (2011), spokojenost spraci je také ovlivnéna hodnotami
a ocekavanimi daného zameéstnance. Tyto hodnoty jsou formovany samotnou osobnosti
¢lovéka, jeho vlastnostmi a Zivotnimi zkuSenostmi. V prabéhu Zivota se tyto hodnoty
mohou menit. Bude-li prace odpovidat danym ocekdvanim a hodnotam, projevi se to

pozitivné na zaméstnancovi spokojenosti s praci.

2.4 Pracovni motivace

Vykonnost zaméstnanca nezavisi jen na jejich znalostech a schopnostech, ale také na jejich
pracovnim Usili, vytrvalosti, odhodlani ¢i nad3eni, se kterym danou praci vykonavaji, tj. na
jejich motivaci. Mnoho organizaci se opira o piesvédceni, Ze jsou-li lidé za praci placeni,
méli by byt i motivovani (Styblo et al., 2011). Jak uvadi Gold (2018) veskera tato pracovni

motivace musi vychazet z pozitivnich zdroja.
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Kubatova (2013) definuje ve své knize pracovni motivaci jako psychologicky proces, ktery
podminuje, energetizuje a udrZuje aktivitu ¢lovéka ve vztahu kpraci ¢i Ukolu. Dale
iika, Ze motivace pracovnikt je vyznamnym faktorem jejich pracovni spokojenosti
a ochoty vyuzit svych znalosti a schopnosti ve prospéch zaméstnavatele. Proto je nezbytné

pracovni motivaci vénovat dostatecnou pozornost.

Motivace lidi k praci vSak neni jednoduchou zaleZitosti. Jak uvadi Armstrong (2015), lidé
maji razné potreby. K tomu, aby je uspokojili, si stanovuji razné cile a podnikaji kroky
sméiujici ke splnéni téchto cilt. Je tedy mylné se domnivat, Ze jeden piistup k motivovani

bude vyhovovat vSem zaméstnancum.

Na duleZitost motivace upozornuje ve své knize Armstrong (2017), ktery utvrzuje fakt
0 tom, Ze motivace poskytovand na pracovisti — kvalita vedeni, razné formy uznani
a odmenovani, pomaha lidem co nejlépe vyuZit jejich schopnosti a odvadét svou praci
co nejlépe. Naopak nedostate¢na motivace k préaci, jak tvrdi autor Bélohlavek (2008), muze
byt piicinou absenci, podvodu, odbyvani prace ¢i v kone¢né fazi odchodu pracovnika

z firmy.

Jak uvadi Styblo et al. (2011), motivace zaméstnanct, jejich aktivita, pracovni nasazeni
a dosazené vysledky jsou vSak z velké c¢asti vysledkem toho, jak s nimi jednaji jejich
manazefi. BohuZel je nutno brat v potaz, Ze rozvoji motivacnich schopnosti manazera je
ve srovnani srozvojem znalosti a schopnosti zaméstnancti zpravidla vénovana mensi

pozornost.
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3 Odmeénovani zaméstnanci a zaméstnanecké vyhody

Spravné nastaveny systém odmeénovani zaméstnanca se podili na jejich stabilité. K jeho
vyznamu prispivaji jak skupinové a individudlni bonusy, tak moZnost podilet se na
firemnim zisku. To vSe je vSak zavislé na odpovidajicim pInéni stanovenych cila
organizace. V dnesni dobé odménovani zaméstnanct zahrnuje Sirokou Skalu kompenzaci
za odvedenou préaci. Organizace nabizeji mnozZstvi nefinanénich benefiti, moZnosti

povyseni, prace v zahrani¢i apod.

3.1 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody ¢i benefity jsou urcitd opatieni zaméstnavatele, uréend pro jeho
pracovniky, kterd svym zpasobem zlepSuji jejich blahobyt. Poskytuji se navic k penézni
odmeéné a patii k vyznamné ¢asti celkového souboru odmeén. Zaméstnanecké vyhody patii
k ndkladné ¢asti celkového souboru hmotnych odmén, musi byt tedy peclivé planovany
a fizeny. Tyto vyhody slouZi potiebam pracovnikti a jsou nastrojem zvySovani jejich
oddanosti organizaci. Ne vSem zaméstnavatelim vSak jde o péci a blahobyt jejich
pracovniku, ale stejné jako ti, kterym o to jde, nabizeji zaméstnanecké vyhody proto, aby si
zajistili konkurenceschopnost svého celkoveého souboru hmotnych odmén (Armstrong,
2009).

Dle Koubka (2015) jsou zaméstnanecké vyhody povaZovany za soucast odménovani
pracovnika, na rozdil od odmén za odpracovanou dobu, vykon, pracovni podminky,
schopnosti ¢i trzni hodnotu pracovnika se vSak poskytuji pracovnikim zpravidla pouze
zato, Ze jsou vdané firmé vpracovnim poméru. Poskytuji se tedy vétSinou

plodné, u neékterych z nich se v8ak nekdy piihlizi k funkci, k postaveni pracovnika ve

firmég, k dob& zaméstnani ¢i zasluham.

Zaméstnanecké benefity zahrnuji Sirokou Ské&lu pozitka — zboZi, sluZzeb ¢i forem péce
0 zaméstnance. Jsou zpravidla poskytovany na zakladé kolektivni, pracovni ¢i jiné

smlouvy, nebo na z&kladé vnittniho predpisu zaméstnavatele (Styblo et al., 2011).

Jak uvadi Subrt (2018, s. 19) ve své knize: ,.Za soucast celkového odmériovani
zamestnance lze povaZovat cokoliv, co jej v souvislosti s jeho zamestnanim uspokojuje a co
je vysledkem c¢i dasledkem cinnosti zaméstnavatele.” Cilem systému odménovani
je vytvorit pozitivni vztah zaméstnance k firm¢, stabilizovat jej a pozitivné ho motivovat

k aktivit¢ ve prospéch firemnich cili.
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3.2 Uloha odmén a pobidek v motivaci

Odmény predstavuji ur¢itd uznani a ocenéni lidi za jejich spravné plInéni tkolu a piinos
organizaci. Jestlize dané odmény maji pro pracovnika urcitou hodnotu, jsou dosaZitelné
a lidé vedi, jak jich mohou doséhnout, mohou poté pusobit jako motivatory. Odmeény

mohou byt jak penézni, tak nepenézni.

Pobidky slouzi k podnécovani a jakémusi povzbuzovani lidi, aby dosahovali cil.
Smyslem pobidek je zabezpecovat piimé motivovani: ,,Udé¢lej toto, a my to potom
ocenime.* Maji obvykle penézni podobu, ale mohou slibovat i nepenézni odmeény, jako

uznéani, pochvalu, povyseni apod. (Armstrong, 2009).

3.3 Cile podnikového odménovani
Systém odménovani zameéstnanci je soucasti personalni politiky organizace, podporujici
jeji podnikatelskou strategii. Proto by mél efektivni systém odménovani prispivat

k napInéni hlavnich cili personélni politiky organizace. K témto cilam patii predevsim:

e umoZznit podniku ziskat a udrzet zaméstnance,

e prispivat k rastu vykonu ¢i produktivity zaméstnanca a jejich skupin,

e kontrolovat vyvoj mzdovych naklada, mimo jiné zabezpecovat, aby podnikova
produktivita prace rostla rychleji nez mzdy,

e  zajistit vnitropodnikovou i vnéjsi spravedlivost odménovani,

e dodrzovat pravni predpisy, resp. zavazky plynouci z kolektivnich smiluv,

o zajistit efektivitu zpracovani mezd (Styblo et al., 2011).

Pfi rozhodovani o systému odménovani ve firme, je vSak také vzdy duleZité brat v potaz
potteby samotnych zaméstnanci a snazZit se postavit systém tak, aby se z co nejvétsi ¢asti

dané potieby pokryly. Mezi klicové potreby zaméstnanct Koubek (2011) fadi:

e zabezpecit uspokojovani svych potieb a potieb své rodiny,

e urcitou socialni jistotu, Zivotni stabilitu a jasnou perspektivu, véetné moZznosti
budoucich vydélki,

e spravedlnost a srovnatelnost odménovani,

e moznost seberealizace,

e dobré vztahy na pracovisti,

e Uznani za préci,

e préci, ktera je bude uspokojovat.
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Zaméstnavatel ma velky obsah moznosti, jak miZe své pracovniky odménovat. Vybér

sprédvného, tedy piiméreného, spravedlivého a motivujiciho systému odménovani ve firmé

v3ak neni snadny. Musi byt vytvoien tak, aby vyhovoval co nejlépe konkrétni firmé, jejim

potiebam a potiebam jejich pracovniki. Systém odménovani viak neni jen nastrojem urgité

kompenzace pracovniki za odvedenou préci, ale musi také plnit mnoho dalSich funkci:

prilékat potrebny pocet a potiebnou kvalitu uchaze¢t o zaméstnani ve firme,
stabilizovat pracovniky, které firma potiebuje,

odménovat pracovniky za jejich Usili, dosaZzené vysledky, zkuSenosti a schopnosti,
prispét k dosaZeni konkurenceschopného postaveni firmy na trhu préce, byt
pracovniky akceptovan, hrat pozitivni roli v jejich motivovani apod. (Koubek,
2011).

3.4 Druhy zaméstnaneckych vyhod

Zameéstnanecké vyhody tvori vécné raznorody okruh statki a sluzeb poskytovanych

z riznych davodu, raznym cilovym skupindm zaméstnanca riznymi zpusoby. Dle autora
Stybla et al. (2011) je Ize délit dle mnoha hledisek.

Z hlediska diavodu poskytovani zaméstnaneckych vyhod je lze délit do t¥i hlavnich skupin:

zaméstnanecké vyhody pro zaméstnavatele povinné, vyZzadované zakonem nebo
jinymi obecn¢ platnymi piedpisy nebo zakotvené v kolektivni smlouvé
nadpodnikové drovng,

benefity smluvni, zakotvené v kolektivni smlouvé organizace,

dobrovolné zaméstnanecké vyhody, které jsou vyrazem cila personélni politiky
organizace, nejc¢astéji jeji snahy o spokojenost zaméstnanci a ziskani dobré povésti

¢i posileni pozice organizace na trhu préce.

Z hlediska cilovych skupin, na které zamé&stnanecké vyhody smé&tuji, je lze délit na:

benefity individualni, zaméiené na konkrétni osoby a jejich osobni situace,

skupinové, poskytované vétsim skupindm nebo viem zaméstnancam.
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Vécné tiidéni zaméstnaneckych vyhod je mozné také z fady hledisek. Existuje jejich

uzitecné déleni do tii skupin:

zaméstnanecké vyhody majici vztah k praci a poskytované c¢asto na pracovisti
(napt. prispévek na stravovani, obcerstveni na pracovisti, nadstandardni pracovni
volno, vzdélavani a rozvoj zaméstnanci nad ramec bezprostiednich potieb

organizace, piispévek na dopravu a dalsi),

hmotné vybaveni a pracovni pomicky zaméstnance, slouzici i pro jeho osobni
potiebu (napt. notebook a dalSi vypocetni technika, pracovni pomucky, osobni

automobil k soukromému pouZiti, vyhodné sluzby mobilnich operétorut a dalsi),

zamestnanecké vyhody osobni a socidlni povahy (napt. zdravotni péce
0 zaméstnance, prispévek na dovolenou, na sportovni a kulturni aktivity, finan¢ni
vypomoc, pojisténi a pripojisténi, sickdays, darky a darkové Seky, prodej
podnikovych produkta za zvyhodnéné ceny a dalsi) (Styblo et al., 2011).

Z vySe uvedeného déleni mazeme vidét, Ze nékteré formy odmeén nemaji ani hmotnou

povahu, ale piesto prispivaji ke spokojenosti pracovnika, kjeho pocitu uZite¢nosti

a daleZitosti, ptinaSeji mu urcitou radost.
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4 Stabilizace zaméstnancu

Aby mohla spole¢nost dosahovat svych stanovenych cili, potiebuje mit k dispozici
kvalifikované lidské zdroje. Je tedy zapotiebi, aby se spole¢nost nezaméiovala pouze
na to, jak zkuSené a zputisobilé zaméstnance ziskat, ale hlavné na to, jak si je udrZet ,,na své
lodi*.

Stabilizace zaméstnancu je velmi diskutovanym a v mnoha spole¢nostech klicovym
tématem, kterému je nutné vénovat pozornost. ,,Pod pojmem stabilizace zaméstnancii
rozumime snahu, Usili dané spolechosti posilovat stabilizacni prvky zaméstnanci
za Ucelem zvySovéani jejich loajality viici spolecnosti a minimalizovat pocet neZadoucich
odchod: potiebnych zamestnanci* (Némeckova, 2013, s. 376). Dale autorka dodava:
.,V rozvinutych trznich ekonomikach je stabilizaci zaméstnancu vénovana velka pozornost,
danou problematikou se zabyvaji specializované firmy, které poskytuji externi poradenstvi,
ale neni jiz neobvyklé, Ze primo ve firmach v personalnich oddélenich piisobi odbornici,

jejichZ pracovni naplni je problematika stabilizace.*

4.1 Faktory ovliviwujici stabilizaci zaméstnancu

Strategie stabilizace zaméstnanci by méla vychazet z poznéni a pochopeni faktora, které
rozhoduji o tom, zda pracovnici zastanou, nebo z firmy odejdou. Pro zaméstnance v jejich
pocatecni fazi kariéry (vék 30 let a mén¢) je duleZitd predevsim perspektiva kariéry.
Ve stredni fazi kariéry pracovnika (vék 31-50 let) je duleZitd moZnost fidit svou Kkariéru
a nachazet ve své préci uspokojeni. Pro zaméstnance v pozdni fazi kariéry (vék nad 50 let)

je dulezita hlavng jistota jejich zaméstnani (Armstrong a Taylor, 2015).

Je vSak dileZité pochopit vSechny faktory, které stabilizaci ovliviuji. MuZe jich byt velka
fada a casto byvaji odvozené pravé od véku, rodinné situace ¢i specifickych potieb
samotnych pracovniki. Je tedy podstatné brat v potaz, Ze mladSi zaméstnanci méni sve
zaméstnani mnohem ¢astéji nez starSi pracovnici a pracovnici zaméstnani na castecény

Uvazek jsou méng stabilni nezZ ti, ktefi pracuji na Uvazek plny (Koubek, 2011).

Mezi faktory, jez ovliviuji stabilizaci zaméstnanct dle Armstronga a Taylora (2015) patii

také:

e image a povest organizace,
o efektivita ziskavani, vybéru a rozmistovani zaméstnancia — dat lidem préci, kterd

jim vyhovuje,
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e styl vedeni — lidé prichazeji do organizace a odchazeji od manaZert,
o prilezitosti ke vzdélani a kariéte,

e Uuznani a ocenéni vykonu.

O uspéSnosti  strategie  stabilizace rozhoduji piedevSim informace. Je tedy
duleZité, aby firma soustavné zkoumala a analyzovala, co jeji pracovnici chtéji, co ocenuji,
co se jim libi a nelibi, co nabizeji konkuren¢ni firmy, jak& jsou mozZna rizika odchodu
zaméstnanca z dané firmy a jaky by byl pro firmu dopad téchto odchodi. Na zékladé
ziskanych informaci a analyz je poté potieba podnikat odpovidajici kroky. Tyto kroky
mohou byt zaméieny na oblast odménovani, vytvaieni pracovnich ukoli a pracovnich mist,
formovani pozitivniho vztahu k préaci a firm¢, podporovani zdravych pracovnich vztaht
a socialnich vazeb, pouzivani efektivnich a nediskriminujicich postupt pfi ziskani, vybéru,
rozmistovani, popripadé povySovani a hodnoceni pracovniki, nebo pouZiti efektivnich
postupt ve vzdélavani a adaptaci novych zaméstnanct za G¢elem omezovani ztrat lidi,
ktefi se nemohou prizpasobit své nové praci. Nelze také opomenout snahu o zlepSeni
rovnovahy mezi soukromym a pracovnim Zivotem vytvorenim politiky obsahujici
flexibilni pracovni rezimy a flexibilni zpasoby zaméstnavani lidi respektujici
mimopracovni potieby pracovniki. Déle je také dualeZité zaméfit se na odstranovani, ci
alesponn omezovani neptiznivych pracovnich podminek nebo ptiliSného vystaveni
zaméstnanca stresu. NejdalezZitéjsi je vSak vybirat, informovat a vzdélavat manaZery
a vedouci tyma takovym zpusobem, aby si uvédomovali pozitivni ptinos, kterym mohou
prispét ke zlepSeni stabilizace zaméstnancu tim, Ze zvoli spravny zptsob vedeni svych
tymda. Je totiz dulezité mit na paméti, Ze lidé ¢asto opoustéji spiSe své nadiizené nez firmy
(Koubek, 2011).

4.2 Vztah mezi stabilizaci zaméstnanci a jejich motivaci a spokojenosti

Neexistuje Zadny jednoznaény navod, jak si udrZet chténé zaméstnance, ale je uZitecné
vénovat pozornost motivaci lidi a jejich pracovni spokojenosti. Je mozno predpokladat, Ze
budou-li kvalitni lidé, které firma ma, spokojeni spraci a jejimi podminkami

a s moznostmi seberealizace, spiSe zastanou, neZ kdyZ to bude naopak (Kocianova, 2010).

Dle autorky Dvorakove (2012) je u motivovaného pracovnika mozné piedpokladat vetsi
naklonnost ke stabilizaci, ¢imZ se sniZuje pravdépodobnost jeho odchodu z organizace nez
u pracovnika, jehoZz motivace je mald. Na onu dileZitost motivace pracovnikt ve vztahu ke

stabilizaci zaméstnancti upozoriuje i sama autorka Némeckova (2013), kterd uvadi, Ze
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pravé motivovani a stabilizovani zaméstnanci se stavaji jednim z aktiv spole¢nosti, tim, co

ji maze podstatné odliSit od konkurence a miZe tak byt i jeji konkuren¢ni vyhodou.

Samotnou uroven spokojenosti zaméstnancu Ize zkoumat pomoci raznych anket. Existuji

Ctyii metody jejich realizace:

e poufZiti strukturovaného dotazniku. Mohou byt rozdany vSem pracovnikim nebo
jen jejich urcitému vzorku. Dotazniky mohou byt standardizované (univerzalni),
nebo mohou byt vytvoieny specialné pro danou firmu,

e poufZiti rozhovori. MaZe jit o rozhovory pouZivajici otazky s otevienym koncem,
rozhovory jdouci do hloubky ¢i polostrukturované rozhovory, vyuZivajici urgity
seznam bodd, jichZz se ma rozhovor tykat. V praxi se dava prednost individualnim
rozhovoram pied skupinovymi,

e kombinace dotazniku a rozhovoru. Idealni zpusob, jelikoZz kombinuje
kvantitativni Gdaje z dotazniku s kvalitativnimi Gdaji z rozhovord,

e vyuZiti diskusnich skupin. Diskusni skupina, zaméfend na urcité zaleZitosti
je reprezentativnim vzorkem zaméstnanc, jejichZ ndzory a postoje tykajici se dané
spole¢nosti a jejich prace se Setii. Znaky takové skupiny jsou strukturovanost,

informovanost, konstruktivnost a diavérnost (Armstrong, 2010).

4.3 Fluktuace

Slovo fluktuace pochazi z latinského ,,fluctuare”, coz v prekladu znamena ,houpat se na
vinach“ ¢i ,,pohybovat sem tam“. V managementu lidskych zdroja se tento pojem uvadi
nejen jako odchod zaméstnance z firmy ze subjektivnich pfic¢in, kdy na uvolnéné misto
nastoupi nékdo jiny, ale také jako odchod zaméstnance z dané firmy ze subjektivnich

pticin bez ohledu na to, zda jeho misto bude pozdéji obsazeno.
MiZzeme rozliSovat t¥i druhy fluktuace:

e pfirozena — smrt zaméstnance, odchod do dichodu, atd.,
e Vv ramci organizace — zmena pracovniho umisténi, povyseni, atd.,

e ven z organizace — vSechny odchody, které jsou iniciovany vypovédi zaméstnance.

Stabilizace zaméstnanct s pojmem fluktuace Uzce souvisi. Jak bylo feceno, jednd

se 0 odchod pracovnika z firmy. Casto tedy byva chapana jako negativni faktor, ktery
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ovliviiuje persondlni zajisténi ve firmé. Je tedy logické, Ze se organizace snaZi udrzovat

co nejmensi moznou miru fluktuace (Vnouckovd, 2013).

Chceme-li védét, pro¢ lidé odchazeji, musime nejdrive zjistit, co je v préaci drzi. Existuje
fada modela potieb, motivace a skupinového chovani. Autor Bednai (2018) se vSak drZi
nasledujiciho modelu, ktery se sklada z kombinace tfi divodu:

1. protoze lidé potiebuji prostredky pro svou existenci (tj. pro penize),
2. protoze chtéji byt s lidmi, s nimiz se jim dobie pracuje (tj. kvili lidem),
3. protoZe chtéji byt uZite¢ni, délat praci, kterd ma smysl, prinaset prospéch.

Z vySe uvedeného je tedy vidét, Ze penize hraji pro zaméstnance velikou roli a pokud
si chceme své zaméstnance udrzZet, je duleZité, snaZit se obstat ve své konkurenci a nabizet
minimalné srovnatelné mzdové ohodnoceni jako konkurenéni spole¢nosti. V nemensim
méfitku je to takeé kolektiv, ktery zaméstnance v préaci udrZzuje. Pokud si je tedy vedouci
védom, Ze na jeho pracovisti mezi zaméstnanci neni néco v porddku, mél by tomu vénovat
pozornost a snazit se dany problém mezi lidmi vyiesit, aby predeSel ptipadnému odchodu
nékterého z potiebnych zaméstnanci. Nutno viak podotknout, Ze v nékterych ptripadech

je odchod problémového zaméstnance tim nejlepSim fesenim.

Jak piSe Kocianova (2010), traduje se také maximalné unosnad doba zaméstnani u jedné
spole¢nosti, a to sedm let, s tim, Ze pracovnik je po této dobé jiz ,,vyhoiely”, spole¢nosti
nic neptinasi a pusobeni v organizaci jiz pracovnika neuspokojuje. | tento fakt tedy muZze

byt divodem, pro¢ zaméstnanec danou firmu opousti.

4.4 Vztah mezi stabilizaci zaméstnanci a mzdou
Jak bylo zminéno, velkou roli v souvislosti se stabilizaci zaméstnanci hraji penize,
respektive razné ¢asti mzdy, priplatky a zaméstnanecké vyhody. Jedné se o hlavni formy

odménovani, jak je popisuje ve své knize Styblo et al. (2011):

e zakladni ¢i pevnd (tarifni ¢i smluvni) mzda, ktera se opird o podnikové
hodnoceni praci, resp. pracovnich mist, piedstavuje zaruc¢enou ¢ast individuéini
mzdy,

e pevnd ¢&i polopevna slozka mzdy vazand na hodnoceni osobnich schopnosti
zaméstnance, napt. ve formé& osobniho ohodnoceni zaméstnance. Stimuluje

ke zvySeni osobnich schopnosti, kvalifikace a dlouhodobé kvality prace,
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e pohyblivd motivaéni, resp. vykonova slozka, vyplacena v podobé vykonovych
odmeén ¢i bonust, podilu na zisku, provize apod. Stimuluje ke zvySeni a zlepSeni
individualniho, skupinového a firemniho vykonu,

e mzdové priplatky, odrdZejici mimotraddné podminky pracovniho mista, které
znamenaji zvySené naroky na zaméstnance. Napi: priplatky za préci pies¢as, praci
ve svatek, za préci v noci apod.,

e zaméstnanecké vyhody, vazané na zaméstnanecky vztah k organizaci, ptripadné
na hierarchické postaveni v ni. Tvofi je jiz zminéné vyrobky a sluzby poskytované
zaméstnancam, popiipadé finan¢ni piispévky a cenovad zvyhodnéni poskytovana

zaméstnanciam s cilem zvysit jejich pracovni stabilitu a spokojenost.

Na kazdého zamestnance tyto sloZky v raznych pomérech pusobi odlisné. Je nutno bréat
v potaz rozdilnost urcitych preferenci zaméstnanci mén¢ kvalifikovanych, kvalifikovanych
a takzvanych experta. NiZe je mozné vidét ucinek rizného typu odménovani na samotné

pracovniky:

o mén¢ kvalifikovani lide:
- vysokd mira pevné slozky = tendence ke stabilizaci, mala ochota pracovat
na vykon,
- vysokd mira pohyblivé slozky = tendence k vykonu, riziko odchodu ¢ésti
zamgstnanci,
o kvalifikovani zaméstnanci (stiedni trida, THP):
- vysokd mira pevneé slozky = tendence ke stabilizaci, ale ¢asti (mladSim,
vykonngjsim) to muZe vadit,
- vysoka mira pohyblivé slozky = tendence k vykonu na Ukor posilovani stresu.
Moznost vzniku vnittni konkurence, piedevSim u uzavienych pracovist.
Na druhé strané mnoha kvalifikovanym zaméstnancam pievaha pohyblivée
sloZzky mzdy vyhovuje a motivuje je,
e 3pickovi zaméstnanci (experti):
- pevnou sloZku povaZuji za zéklad, klicova je pro né pohybliva slozka. Mensi
vliv benefitt na motivaci neZz u ostatnich skupin, protoZe nevnimaji jejich

hodnotu a snadno si je mohou koupit sami (Bednéai, 2018).
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5 Charakteristika spoleénosti

Spole¢nost ZF Group, zaloZena v roce 1915, je celosvétove jednim z nejvétSich dodavatela
automobilového pramyslu. Mezi nejznaméjsi produkty pat¥i automatické pievodovky,
komponenty brzd, fizeni, asisten¢nich a parkovacich systému, prvka aktivni a pasivni
bezpec¢nosti a dalsi ¢asti, pouzivané prednimi svétovymi vyrobci automobili. ZF nedodavéa
dily pouze pro osobni automobily, ale také pro nakladni a uzitkova vozidla, letadla, lodé,

zemedelskeé stroje a vétrné elektrarny.

ZF puasobi ve 40 zemich svéta s celkem 230-ti pobockami. V Ceské republice se nachazi
4 vyvojova centra a 6 vyrobnich zavodad. K roku 2018 zaméstnavala spole¢nost pies

146 000 zaméstnanci po celém svéte.
Zéavody v Ceské republice:

- ZF Openmatics (vyvoj)

- ZF Frydlant (vyroba)

- ZF Jablonec nad Nisou (vyvoj a vyroba)
- ZF Klasterec nad Ohii (vyroba)

- ZF Plzen (vyvoj)

- ZF Stankov (vyroba)

- ZF Stara Boleslav (vyroba)

- ZF Zatec (vyroba)

Tato préce se bude konkrétngji zabyvat pobo¢kou v Jablonci nad Nisou.

Jablonecky zavod se soustiedi na vyvoj a vyrobu diskovych brzd, mechanickych ru¢nich
brzd, elektrickych parkovacich brzd, piednich diskovych brzd, elektrickych

a mechanickych aktuatort a pistt pro osobni automobily na celém svéte.

ZF Jablonec ma v soucasnosti okolo 1 100 zaméstnanci a pozemek zavodu se rozléha
na 81 000 m?,

5.1 Historie spole¢nosti

Historie vyroby brzd vznikla v Jablonci nad Nisou vroce 1952 zaloZenim narodniho
podniku Autobrzdy, ktery navazoval na tehdy jiZz vice nez c&tyricetiletou tradici
kovovyroby. JiZz od za¢atku vzniku se spolecnost zabyva konstrukci, testovanim a vyrobou

brzdovych systému pro osobni automobily.
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V roce 1993 vstoupil do spolecnosti prvni zahrani¢ni partner, Lucas Industries. V roce

1999 prevzala vétSinovy podil spole¢nost TRW.

Od roku 2010 vystupuje firma v Cechach pod obchodnim ndzvem TRW Automotive
Czechs.r. .

Vroce 2015 prevzal spolecnost TRW  Automotive celosvétovy dodavatel
pro automobilovy pramysl — spole¢nost ZF Group. Vznikla tak silnd globalni spole¢nost,

jejimz cilem je posouvat hranice v oblasti autonomniho tizeni automobil.

Dnes s brzdami z Jablonce jezdi a brzdi vozy znacek jako VW, Daimler, Audi, BMW,
Renault, Opel, Skoda, Ford, Hyundai a dal3i.

5.2 Struktura zaméstnanci spole¢nosti

Spole¢nost ZF méla ke konci roku 2018 celkem 1 107 zaméstnanct. Jednd se o pocet
jak kmenovych, tak agenturnich zaméstnancu, vcetné vyvoje a pracovnika zaméstnanych
na praci konanou mimo hlavni pracovni pomér, nejéastéji na dohodu o provedeni préce
adohodu o pracovni cinnosti. Pro piesnéjSi predstavu, kmenovych zaméstnanc,
pracujicich na hlavni pracovni pomér za zavod a vyvoj bylo k datu 31. 12. 2018 celkem
960, agenturnich pracovnika 121 a brigadnika pracujicich na DPP &i DPC celkem 26.
V prubéhu roku se tato ¢isla ¢asto méni, v prubéhu letnich prazdnin je naptiklad cislo
brigadnika az dvojnasobné.

Struktura zaméstnanct podle pohlavi a véku je zndzornéna na obréazcich 1 a 2.

Strukturazaméstnanct

® Muzi

o ieny

Obrézek 1: Struktura zamestnancu spolecnosti dle pohlavi
Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
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Vékova strukturazaméstnanct
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56-60 let i
5% \ m0-25let
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m31-35let
m36-40let
m41-45let
W46-50let
m51-55let
56-60let
61-98let

Obrézek 2: Struktura zamestnancu spolecnosti dle veku
Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

vr vz

Z vyse zobrazenych grafa Ize vidét, Ze ve spole¢nosti jsou z vétSi ¢asti zaméstnavani muzi.
Toto rozloZeni muza na pracovisti je logické, nebot’ se jedna o vyrobni podnik a délnicke
pozice nejsou vzdy vhodné pro Zeny. Jejich zastoupeni je ptevdzné na kancelarskych
pozicich, ve vyrobg je jich v porovnani s muzi zna¢né¢ méng. Co se tyka veékové struktury

zamgstnancd, nejvetsi zastoupeni maji zamestnanci v rozmezi 41 — 45 let.

5.3 Vyvoj poétu zaméstnanci

Jak jiz bylo zminéno, spole¢nost ZF méla ke konci roku 2018 celkem 1 107 zaméstnanch.
VyVvoj podtu zaméstnanci, bez zahrnuti zaméstnanci pracujicich na DPP a DPC od roku
2014 je znadzornén na obrazku 3. Ve sledovaném obdobi dochazelo do roku 2017

k navySovani poctu zaméstnancu. Mirny pokles spole¢nost zaznamenala aZ v roce 2018.

Pocet zaméstnancu ke konci roku
1200

1150

1100 o —

1050

1000 y
950
900 .

850

Pocdet zaméstnancu

800 v T T T )
2014 2015 2016 2017 2018

Obréazek 3: Pocet zamestnancii spolecnosti vidy ke konci roku
Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
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6 Motivaéni program spole¢nosti

V rdmci firmy jsou zaméstnancam poskytovany rizne zaméstnanecké benefity a vyhody.

Zavadeéni téchto benefita se odviji od postupného rozvoje spole¢nosti a od jeji ziskovosti.
Pracovni doba

Pracovni doba zaméstnanci je stanovena na 37,5 hodin tydné. Zaméstnanci maji narok
na jeden tyden dovolené nad ramec Zakoniku prace — tj. dovolena je vyméiena na 25 dni
v roce. Dale naleZi zaméstnancim v nepietrzitém provozu na 3 smeény rehabilitaéni volno
(3 dny vroce). U TH pozic je dale stanovena pruzna pracovni doba. Pevny blok je dan
mezi 8:00 — 14:00. V tomto ¢ase musi byt zaméstnanci piitomni na svych pracovistich,
avsak ¢as prichodu a odchodu je ¢isté na rozhodnuti a potiebach samotnych zaméstnanca.

Samoziejmé musi byt dodrZzena pracovni doba 7,5h dennég.
Stabiliza¢ni odmény

Zaméstnancam naleZi odmeény pii pracovnim vyroci, a to za kazdych 5 let u spole¢nosti.
Vyse odmeny se odviji dle KS spole¢nosti. Neopomenutelnym benefitem je také odména
pti odchodu do starobniho dachodu. Za kazdy odpracovany rok u spole¢nosti nalezi

zamestnanci 1 000 K¢, pocinaje 5 lety zaméstnani.
Finanéni benefity

Finan¢ni odmény jsou zameéstnancim poskytovany nad ramec jejich mzdy. Jedna
se 0 mgsi¢ni bonus, bonus za splnéni individualnich cila, ro¢éni bonus a odmény
za zlepSovaci navrhy. VySe jednotlivych odmén jsou dany dle Kolektivni smlouvy
spole¢nosti. O benefitech jsou zaméstnanci obeznadmeni nejpozdéji pii podpisu pracovni

smlouvy a piesné tedy védi, za jakych podminek jim budou odmeény vyplaceny.
Nefinanéni benefity

Mezi nefinanéni benefity patfi kaZzdoro¢n¢ rozdavané vanocéni balicky zaméstnancim
a firemni ples, ktery je nejen pro zaméstnance, ale také pro jejich rodiny a pratele. Déle
spole¢nost pofada ruzné doprovodné akce pro zaméstnance, jako jsou tieba Family days

a dny otevienych dvefri.
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Socialni prispévky

Firma nabizi ptispévky na penzijni pripojisténi ¢i dopliikove penzijni ptipojisteéni ve vysi
dle aktualni KS zaméstnancam, kteii ve firmé pracuji déle nez 1 rok. Dale jsou
poskytovany zaméstnanecké pajcky do vySe 35000 K¢, prispévky na rekreaci
zamestnancd, na kulturni akce, détské tabory a na prondjem sportovist’ pro firemni akce.
Neopomenutelnou sloZkou jsou také placené firemni skupinové jazykové kurzy, placeny
den volna pro rodice na doprovod ditéte do 1. t¥idy, 2 placené dny na péci o dité do 12ti let

veéku a dalsi placené dny nad ramec Zakoniku prace pii udalostech v roding.
Zdravotni benefity

Jablonecky z&dvod ZF mé& piimo v arealu firmy vlastni zdravotni stiedisko, zajistujici
komplexni zdravotni péci pro své zaméstnance. Dale zaméstnavatel zajistuje
prostiednictvim vlastniho zdravotniho stiediska bezplatnou péci o zaméstnance v podobé
preventivniho ockovani proti chiipce, fyzioterapii a poradenskou ¢innost v oblasti kouieni

a drogovych zavislosti.
Stravovani

Zaméstnancam je k dispozici v arealu spolecnosti od pondéli do patku z&vodni jidelna
s kantynou. Zameéstnanci naleZi prispévek na stravu hrazeny zaméstnavatelem ve vysi dle

platné Kolektivni smlouvy. Déle jsou v prostorach firmy rozmistény stravovaci automaty.
Vyhody v ramci marketingovych nabidek

Firma nabizi v rAmci marketingovych nabidek zaméstnanecké tarify u telefonni spolec¢nosti
T-mobile, slevy v obchodech LionSport, u cestovni kancelare Alexandria a také moZnost

zaloZeni vlastni karty do Makro obchodt pod spole¢nosti ZF.
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7 Dotaznikové Setreni

V bakalaiské praci autorka kanalyze soucasného stavu zameéstnaneckych benefita
spole¢nosti pouzila metodu pisemného dotazovani — dotaznik. Konkrétné bylo vyuZito
interniho dotazniku zaméreného na benefity (viz Priloha A). Dotaznikové Setieni bylo
zameieno jak na stavajici zaméstnanecké vyhody nabizené spole¢nosti, tak na samotné
navrhy zaméstnancu na benefity nové, mezi zaméstnanci Zadané. Dotaznik byl ve firmée

distribuovan poprvé, nelze tedy jeho vysledky srovnavat s minulosti.

Dotazovani probihalo anonymné v pribéhu mésice fijna 2018. Dotazniky byly k dispozici
viem zaméstnancum firmy jak v papirove, tak elektronické podobé. Odevzdavany vsak
byly pouze v tisténé podobé, a to na personalnim oddéleni, do schranek umisténych
ve vyrob¢ a na vratnici ¢i piimo do rukou personalnich asistentek ve vyrobé. Celkoveé bylo
odevzdano 393 dotaznikt. Vyplnéné dotazniky byly déleny na dvé ¢asti — ¢ast z vyroby
a ¢ast z vyvoje. Jak jiz autorka zminila, v zdvodé v Jablonci je totiz nejen vyrobni ¢ast
ZF, ale také vyvojové centrum. Z tohoto duvodu je vyhodnoceni dotaznikovych otazek

vzdy ve dvou variantach a porovnavano mezi sebou.

Hruba data ziskana z vypInénych dotaznikt byla zpracovdna pomoci webového portéalu
Survey Monkey, ktery slouzi firmé¢ ZF ke zpracovani vétSiny internich dotaznikovych

Settent.
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8 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

V této ¢ésti prace se autorka prace vénuje vyhodnoceni samotného dotaznikového Setieni.
Vysledné odpovedi jsou jednotlivé vyhodnoceny formou grafa s naslednym komentéiem.
Zaroven je kazda otazka vyhodnocena dvakrat, a to z divodu rozdéleni dotaznikového
Setfeni na dve casti, prvni sbér se konal mezi zaméstnanci z vyrobni ¢asti spolecnosti

a druhy shér mezi zaméstnanci z vyvoje.

VYROBA - Otézka ¢&. 1: Jsem zaméstnanec kmenovy x agenturni.

kmenovy _

agenturni

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Obrazek 4: Viyroba - Jsem zaméstnanec kmenovy x agenturni.
Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

VYVOJ - Otazka &. 1: Jsem zaméstnanec kmenovy x agenturni.

kmenovy _

agenturni

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Obrazek 5: Vyvoj - Jsem zaméstnanec kmenovy x agenturni.
Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Z prvni otdzky lze vidét, ze na dotaznik odpoveédéli ve vyrobni ¢asti prevazné kmenovi
zamgstnanci. Lze to logicky vysvétlit tim, Ze agenturni zaméstnanci na velkou cast
firemnich benefita nemaji narok, tudiz dotaznik miteny na benefity nebrali jako ptinosny.
Co se tyka vyvoje, respondenti byli pouze kmenovy zaméstnanci, jelikoZ ve vyvojovém

centru agenturni zameéstnanci nepracuji.
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VYROBA - Otéazka ¢&. 2: Znéte stavajici benefity? Zaskrtnéte prosim ty, které znate.
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Obrézek 6: Vyroba - Znate stavajici benefity? Zaskrtnéte prosim ty, které znéte.
Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
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VYVOJ - Otézka &. 2: Znate stavajici benefity? Zaskrtnéte prosim ty, které znate.
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Obrézek 7: Vyvoj - Znéte stavajici benefity? ZaSkrtnete prosim ty, které znate.
Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
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Z druhé otazky, miiené na benefity z pohledu povédomi o nich, Ize vidét, Ze zaméstnanci
0 poskytovanych benefitech povétSinou veédi. Je zde vSak znatelny rozdil v nékterych

poloZkéach benefitd mezi vyrobnimi a vyvojovymi zaméstnanci.

Tento rozdil je snadno vysvétlitelny, napiiklad u rehabilitacnino volna, mési¢nich bonust
aodmen za OFI (odmény za zlepSovaci navrhy). Tyto benefity jsou totiz miifené praveé
na vyrobni zaméstnance. Neni tedy piekvapivé, Ze pracovnici z vyvoje o nich povétSinou
nevedi, jelikoZ rehabilita¢ni volno slouZi pro lidi pracujici na smény a na mesi¢ni bonusy
aodmeny za OFl maji pravo ve velké miie prevdzné zaméstnanci z vyroby. Celkové
zhodnoceni prvni otazky je kladné, zda se, Ze informace o benefitech se mezi lidi

distribuuji spravnymi a Ga¢innymi zdroji.
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VYROBA - Otézka ¢. 3: Znéte stavajici benefity? Zaskrtnéte prosim ty, které
vyuZivéte.
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Obrézek 8: Vyroba - Znate stavajici benefity? Zaskrtnéte prosim ty, které vyuzivate.
Zdroi: vlastni zoracovani. 2018
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VYVOJ - Otazka &. 3: Znate stavajici benefity? Zaskrtnéte prosim ty, které
vyuZivéte.
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Co se tykéd konkrétniho vyuzZivani danych benefitt, grafy piindSeji uz mnohem pestiejsi
informace, a to vcelku piekvapivé. Zda se, Ze zaméstnanci o benefitech sice

védi, ale zdaleka ne vSichni je vyuZivaji.

Mezi nejmené vyuzivany benefit v obou grafech vySla odména pii odchodu do penze.
Tento vysledek vSak nelze brat jako Spatny, vyplyva to logicky z toho, Ze zaméstnanci
dany benefit doposud nemohli vyuZit. Jako dalsi méné vyuZivany benefit jsou brany
marketingové nabidky nabizené firmou svym zaméstnancam. V ramci jabloneckého
zavodu ZF vSak neni nabizeno piiliS mnoho atraktivnich nabidek pro zaméstnance, neni
tedy divu, Ze tento benefit nepatii mezi ¢asto vyuzivany. Pokud by spole¢nost chtéla docilit
vétSiho zajmu o marketingové nabidky, bylo by nutné se zamétit na zlepSeni nabizenych

produktu a vyhod partnerskych spole¢nosti.

Dle celkového zhodnoceni druhé otazky lze tici, Ze nékteré benefity nejsou ze strany
zaméstnanci vyuzivany tak, jak by se ocekavalo a bylo by dobré se zamyslet
nad tim, zda by se od nich nemélo upustit. Na misto danych mén¢ vyuZivanych benefita by
bylo dobré zavést benefity nové, které si zaméstnanci sami mohli vybrat v otdzce cislo 4
ao.
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VYROBA - Otazka &. 4: Mate zajem o néktery z nize nabizenych benefita?
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Obréazek 10: Vyroba - Méte zajem o nektery z nize nabizenych benefiti?
Zdroj: vlastni zpracovani, 2018




VYVOJ - Otazka ¢&. 4: Mate zajem o néktery z nize nabizenych benefita?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2018




Z vySe uvedenych grafi Ize vyvodit, Ze mezi zaméstnanci se jevi zajem o zavedeni hned

nékolika nabizenych benefita.

Co se tyka vyrobni i vyvojoveé ¢asti, nejvétsi uspéch melo u zaméstnanct zavedeni tzv. sick
days. Jedna se o firemni benefit, ktery umozniuje nékolik volnych dni, které si muze
zaméstnanec ro¢né vybrat (vétSinou to byva 3-5 dni za rok), pokud se zaméstnanec neciti
dobie. Byva vyuzivan v dob¢, kdy par dni volna staci k vylé¢eni nemoci a bylo by tedy
zbytecné chodit Kk Iékaii pro neschopenku. V ptipadé sick days zalezi na samotném
zamestnavateli, kolik dni ro¢né svym zaméstnancam dovoli, v Zakoniku prace totiz sick

days nejsou nijak popsany.

Dalsi ¢asto zminovanou poloZkou bylo zajisténi mobilniho a datového bali¢ku. V tomto
sméru se nejednd tak Uplné o novy benefit. Spolecnost ZF svym zaméstnancam jiz mobilni
balicek poskytuje. Po pruzkumu trhu a dle internich informaci z konkuren¢nich firem
se vSak nejedna o ptili§ vyhodné mobilni a datové bali¢ky. Tato poloZzka dotazniku byla
tedy spiSe orientacni, zda by lidé stali o zajisténi vyhodn¢jSich bali¢ki, poptipadé

od jiného mobilniho operatora, nez s kterym spole¢nost spolupracuje.

Neopomenutelnou c¢asti byl také poZzadavek na zvySeni piispévku na stravovani.
V momentalni dob¢ je toto téma velmi aktuélni, jelikoZ od unora 2019 doslo k navySovani
cen jednotlivych jidel vpraméru o 10,- na porci. Mezi zaméstnanci to vyvolalo
nespokojenost a poZadavky na zvyseni prispévku jsou tedy mezi zaméstnanci ziejmé jesSté

vétsi, nez v dobég shéru dotaznikového Setieni.

Déle zameéstnanci dle grafu jevi velky zdjem o piispévky na dovolenou, firemni ZF
obleceni a darkové piedméty a prispévky na sportovni aktivity. Naopak je vidét,
Ze benefity ve form¢ prispévku pro piedSkolni déti zaméstnanci a rozSireni
marketingovych nabidek nejsou mezi zaméstnanci velmi chténé a neni tedy potiebné

Se na né zamérovat.
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VYROBA - Otéazka ¢&. 5: Vlastni navrhy a nazory.
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Obréazek 12: Vyroba - Vlastni navrhy a nézory.
Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

VYVOJ - Otézka &. 5: Vlastni navrhy a nazory.
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Obréazek 13: Vyvoj - Vlastni navrhy a nazory.
Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Mezi vlastnimi ndzory zaméstnanci z vyroby nejéastéji zminovali zavedeni 13. a 14. platu,
jakoZto benefitu nabizeného mnoha konkuren¢nimi firmami. Druhym ¢asto zminovanym
benefitem u obou skupin byla takzvand Sport karta, neboli Multisport Karta.
U zamgstnanci z vyroby byl dale ¢asto navrhovan vyhodnéjsi mobilni a datovy balicek
a benefit karta. Zaméstnanci z vyvoje by uvitali vice moznosti jazykovych kurzi a vyssi

prispévky na penzijni ptipojisténi. Je zde vidét, Ze kazda skupina ma jiné preference.
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VYROBA - Otézka ¢&. 6: Odkud nejéastéji ¢erpate informace o firemnich benefitech?
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Obrézek 14: Vyroba - Odkud nejcasteji cerpate informace o firemnich benefitech?
Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
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Obrézek 15: Vyvoj - Odkud nejcasteji cerpate informace o firemnich benefitech?
Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
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Posledni otdzka byla vénovana zdrojum, ze kterych zaméstnanci cerpaji informace
o0 stavajicich ¢i nové zavadénych benefitech. Z dotazniku vyplyva, Ze pracovnici ¢asto
¢erpaji informace o firemnich benefitech od svych kolegu na pracovisti, nebo z firemniho
intranetu, na kterém je k dispozici soupis veSkerych poskytovanych benefiti spole¢nosti.
Na intranet vSak nemaji ptistup vSichni pracovnici, piedevsim vyrobni déInici, ktefi nemaji
na pracovisti pristup k PC, vyuZivaji ke své informovanosti pravé zminéné kolegy ¢i své
vedouci, nebo se o novinkdch dozvidaji prostiednictvim nastének umisténych ve vyrobé

a na vratnici.

Mezi komunikaéni kandl spolec¢nosti se zaméstnanci co se benefitd tyka, patii také
takzvany firemni strom vyhod. Pavodni vyobrazeni znézornovalo jablon, ktera méla
v kazdém svém jablku jeden firmou poskytovany benefit. Novéjsi verze pripominé obrys
stromu, ale je pojata vice moderné. Dany strom vyhod je vystaven ve vyrobé, v prachodu
do jidelny a na personalnim oddéleni. Nov¢jSi verze byla také otisténa v jednom z ¢isel
firemniho casopisu. Jak se zda, nejedna se vSak o priliS uZitecny informacéni kanal.
Spole¢nost vSak planuje jeho vyhotoveni ve vice interaktivni podobé, coz by mohlo piimét

zaméstnance k upoutani jejich pozornosti.

8.1 Navrh akéniho planu

Pro sestaveni akéniho planu je nutné si nejdiive stanovit jeho cile, které reflektuji
nedostatky a problémy, které se tykaji benefita jablonecké pobocky ZF a jeZ je nutné fesit.
V piedchozi kapitole se autorka zabyvala analyzou benefiti v dané spole¢nosti a vymezila,
jaké benefity by dle zajmu zaméstnanca mely byt vylepSeny ¢i zcela nové zavedeny.
V nésledujici ¢asti se tedy autorka pokusi najit feSeni na zlepSeni stavu benefiti a zaroven

zvyseni spokojenosti zaméstnanct spole¢nosti.

VY 7

Z dotaznikoveho Setreni vyplyva, Ze nejzadanéjSimi benefity jsou 13. a 14. plat a urcité
prispévky ¢i podpora sportu. Navrhy na zlepSeni viak byly také ¢asto kladeny na benefit
jiz zavedeny - mobilni a datové bali¢ky. Po dohodé¢ s vedenim spole¢nosti se bude autorka
v ramci akéniho planu vénovat jiz zminénym benefitim mifenym na podporu zaméstnanct
pti sportu a dale mobilnim a datovym balickim. Benefit ve form¢ 13. a 14. platu neni

v soucasné dobé vedenim spole¢nosti podporovan.

Pro vedeni spole¢nosti je Z&douci zvolit si takové cile, které pomohou firmé zvysit nejen
spokojenost svych pracovnikti se zaméstnaneckymi benefity, ale také jejich celkovou

pracovni spokojenost a motivaci.
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Jednotlivé cile a s nimi souvisejici akce, pomoci nichz je mozné cila dosahnout, jsou

popsany v nasledujici tabulce akéniho planu.

Tabulka 1: Akeni plan

Polozka | Zadany benefit Cile Akce Zodpovida
* Zavedeni » Benchmarking
Multisport karty trhu
* Poradani * Finan¢ni
Piispévky na | sportovnich dnu pro |analyza nakladi Tym zdrave
1 sport, sportovni | zaméstnance spojenych s firmy,
aktivity » Akademie zdravi | jednotlivymicily | Management

« Festival zdravi
* Tymové hry

mezi firmami
 Zavedeni nového |« ReSerSe nabidek
dodavatele mobilnich a
o ’ mol?llnlchv_svlyzeb datovy_ch,ballcku HR oddlent.
Mobilni a datové | Vyhodné¢jsi u mobilnich N
2 o 2 o odde¢leni
balicky balicky pro operéatoru .
. .. Nékupu
zamgstnance * Analyze situace
Vv porovnani v konkurenénich
s nyn&jsimi spole¢nostech

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

8.2 Popis jedné polozky akéniho planu — Multisport karta

V rdmci prace se autorka bude vénovat detailngjSimu popisu jedné polozky akéniho planu,

a to konkrétné prvni poloZce tykajici se sportu.

Benefity miiené na sport jsou v dnesni dobé velmi aktualnim tématem. Lidé si zakladaji
na zdravém Zivotnim stylu, snaZi se sportovat, jist zdravé a délat véci pro své zdravi.
Ve firmé doposud neni zavedeno piili§ benefitt, které by byly na sport zaméteny.
V souc¢asné dobé¢ se jedna pouze o prispévky na firemni sportovni aktivity ¢i permanentku

na badminton, ktera je ve firm¢ k dispozici od z&ti 2018.

Ve spolecnosti ZF byl v ramci projektu POP — People of potencial vytvoien tym Zdrave
firmy, ktery se od z&ii 2018 zabyva problematikou, jak jiz nazev napovida — zdravé firmy.
Tym se béhem své prace zaméfil na tii klicova témata, a to na akademii zdravi, pracovni
prostiedi a aktivni Zivotni styl. Pravé pod tématem aktivniho Zivotniho stylu se ¢lenové
tymu zamérili na Multisport kartu. Autorka prace nebyla oficialnim ¢lenem

tymu, ale podilela se na ptipravach a jednanich tykajicich se zavedeni Multisport karty.
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V souvislosti s akénim planem se autorka blize zaméii prdvé na Multisport Kkartu, ktera
byla pfimo zaméstnanci v dotaznikovém Setieni c¢asto zminovana. Dana Kkarta
je poskytovana na trhu stejnojmennou spole¢nosti Multisport. Produktem této spole¢nosti,
ktera v Ceské republice pusobi od roku 2010 je partnerska sit’ nasmlouvanych pohybovych
a relaxa¢nich zatizeni, kterou lIze volné navitévovat s kartou Multisport v ramci Ceské
a Slovenské republiky. DalSi nabizenou sluzbou spole¢nosti Multisport jsou razné eventy
na téma zdravého Zivotniho stylu, které pordda jeji oddéleni Multisport events nejen pro
firmy odebirajici karty Multisport, ale i pro ostatni zajemce na trhu. V soucasné dobé
vyuzivd Multisport karty vice jak 3800 spolecnosti v Ceské a Slovenské republice
(Multisport, 2019).

Multisport kartu zprostredkovava zaméstnanci jeho zaméstnavatel s tim, Ze mu ji bud’ pIn¢
hradi, nebo se na jejim financovani podili, ptipadné si ji pracovnik plati sdm. Jeji cena
se také odviji od prispévku zaméstnavatele. V piipadé, Ze zaméstnavatel prispivat svym
zamestnancim nechce, cena Multisport karty je pro zaméstnance ve vysi 700 K¢ za mésic.
Pokud se vSak zaméstnavatel rozhodne svym zaméstnancam prispivat, cena zavisi na vysi
jeho prispévki a pohybuje se poté mezi 550 — 700 K¢. Dale ma zaméstnanec moznost
ke své karté priobjednat karty doprovodné, a to jak pro dospélou osobu za 820 K¢, tak pro
déti do 15 let za 400 K¢ na mésic. Platnost karty je vZdy jeden mésic. Béhem daného
mésice ma zaméstnanec moznost navstivit kazdy den jedno z vybranych
sportovist, se kterym spole¢nost Multisport spolupracuje. Karta je vystavovana na jméno,
pouZivat ji tedy maZe pouze jeji vlastnik. Zaroven karta nabizi urcité vyhody také pro

doprovod vlastnika karty, vétSinou v podobé sniZeni vstupného.

Pro spole¢nost se jedna o velmi atraktivni benefit, ktery umoZnuje jejim zaméstnancim
sportovat formou, jakou chtéji a podle toho, co jim vyhovuje nejvic. Volnocasové aktivity
kompenzuji lidem pracovni vytiZzeni. Jednd se o urcitou prevenci pied nemocnosti,
chronickymi onemocnénimi ¢i dokonce syndromem vyhoieni. Firma tim tak ziska
zdravejSiho, vykonngjsiho a spokojenéjSiho zaméstnance. Zaroven si tim vybuduje image
pecujiciho zaméstnavatele, ktery se snazi vyvazit pracovni a osobni Zivot svych
zaméstnanci. Firma si tim miZe ziskat urcitou prestiZz a zavést tato opatieni jako souc¢ast

firemni kultury.

Mezi dalsi vyhody, které spolupréce se spole¢nosti Multisport piinasi, patti velky vybér

sportovist, na kterych se da karta vyuZit, ddle nabidka déland na miru konkrétnim
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potrebdm a moZnostem spolec¢nosti, flexibilni spolupradce — smlouva na dobu neur¢itou

s mesicni vypoveédi a moznost kdykoliv upravit podobu spolupréce.

Jak jiZz bylo zminéno, cena Multisport karty se odviji od rozhodnuti zaméstnavatele.
Je totiZz zcela na ném, zda se rozhodne svym zaméstnancum na dany benefit prispivat
a popripadé v jaké vysi. Ve spole¢nosti ZF tym Zdravé firmy spolu s autorkou pripravili
pro management navrh, jak by dané financovani mohlo byt nastaveno. Dle informaci
od spole¢nosti Multisport kartu vyuziva vzdy okolo 30 — 40 % zaméstnancu firmy.
Finan¢ni analyza se tedy vytvorila na zakladé téchto Udaji, piepocétenych na pocet naSich
zamestnanci. Dle Tabulky 2 nize lIze vidét, Ze odhadovany pocet potencialnich uZivateli
Multisport karty ve spole¢nosti ZF je v rozmezi 240 — 480 zaméstnanci. Konkrétni vyse
nakladi vychazi z varianty, kdy se cena Multisport karty déli mezi zaméstnance
a zamestnavatele rovnym dilem, a to ve vySi 300 K¢ pro obé strany. Pro zaméstnance
prispévek firmy znamend nepenézni piijem, neodvadi se z n¢ho tedy sociélni a zdravotni
pojisténi, ani dan z piijmu. Pro zaméstnavatele dany prispévek piedstavuje danoveé

neuznatelny néklad.

Tabulka 2: Navrh financovani Multisport karty — naklady spolecnosti

Prispévek ZF Prispévek zaméstnanec
300 K& mésic J2€ 300 k¢ mésic
Naklady 2F Month Naklady 2F Year

CZK EUR C2ZK EUR
Min 20% 240 72 000 KE 2880€ 864 000 KE 39 S60€
Med 1 30% 360 108 000 KE 4320€ 1 296 000 K& S1B90€
Med 2 35% 420 126 000 K& S090€ 1 512000 KE 604980 €
Max 40% 480 144 000 KE ST60€ 1 728 000 K& 69 I20€

Mésic Rok
Predpokladany primér nakladi = =

118 800 K& 4752 € 1 425 600 K¢ 57029 €

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

V Tabulce 2 jsou vypogcitany ¢tyfi varianty naklada, odvijejici se od poctu potencialnich
zaméstnanca vyuZivajicich Multisport kartu. Pi prispévku zaméstnavatele ve vysi 300 K¢
mé&si¢né by pramérné meésicni naklady spolecnosti byly ve vysi 118 800 K¢, coZ znamena
v priméru 1 425 600 K¢ za rok.

V lednu 2019 navézal tym Zdravé firmy kontakt se spolecnosti Multisport. V prubéhu
mésice ledna také probéhla schiizka se zastupkyni spole¢nosti Multisport, na které byli

¢lenové Zdravé firmy seznameni s fungovanim Multisport karty, moZnostmi financovani,

49



obdrzeli veSkeré potiebné materialy ve form¢ prezentace s nabidkou ptimo pro spole¢nost
ZF a dale byly zastupkyni spole¢nosti Multisport predany informacni materialy v papirové

formé. Nasledna komunikace probihala jiz pouze v elektronické a telefonni forme.

Na konci meésice Unora 2019 byl projekt Zdravé firmy prezentovdn managementu
spole¢nosti. V ramci prezentace obdrzeli vSichni manazefi Multisport kartu na mésic
zdarma. Mg¢li tedy moznost si ji na vlastni kazi vyzkouSet a zhodnotit jejich spokojenost
sredlnym vyuZivanim dané karty. Zaroven jim byl predstaven plan financovani
viz Tabulka 2 vySe a byli sezndmeni s veSkerymi potiebnymi informacemi, které jsou
se zavedenim karty spojeny. Vedeni spole¢nosti se k ndvrhu zavedeni Multisport karty
priklani, realizace projektu je vSak planovana nejdiive v prabéhu druhé poloviny roku
20109.

Administrativni naro¢nost s Multisport kartou je velmi jednoducha. Po schvéleni karty
a jejiho financovani vedenim spole¢nosti nasleduje podpis smlouvy a poskytovani sluzeb.
Karty se objednavaji v klientské zoné¢ Multisport a jsou posilany separatné v obalkach,
ve kterych jsou uvedeny také podminky jejich pouZivani. V pfipadé prispivani
zaméstnavatele na Kkarty, je nutné po jejich objedndni nezapomenout nastavit
zaméstnancim stanovenou srazku ze mzdy. Elektronickd faktura je ze spole¢nosti
Multisport odesilana vzdy 5. den v mésici. V piipad¢ jakychkoliv zmén ohledné karet
na nasledujici mésic, je lze proveést v klientské zéné vzdy do 18. dne piedchoziho mésice.
Zéroven klientska zéna nabizi mozZnost aktivaci starych a deaktivaci stavajicich karet, vse

z pohodli kancelaie. Za veSkerou administrativu by bylo zodpovédné oddéleni HR.

Vedle stavajicich firemnich benefita disponuje Multisport karta vyhodou v podobé
zameieni se na zdravi ¢loveéka. V dnesni hektické dobé patii sport ¢i relaxace mezi dulezité
¢innosti v Zivote lidi. Pomaha nejen odbourat stres ¢i vycistit mysl, ale hlavné udrzuje lidi
v dobré kondici a slouZi jako ucinnad prevence nemocnosti. Jedna se zaroven o benefit,
ktery zvySuje pracovni spokojenost a motivaci a zaméstnavatel jim dava najevo, Ze mu

zaleZi na zdravi svych zaméstnancu.
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Zavér

Tato bakalaiské prace se zabyvala tématem stabilizace a motivace zaméstnanci ve vybrané
spole¢nosti ZF Group, pasobici v automobilovém pramyslu. Hlavnim cilem této prace bylo
navrhnout akéni plan zaméieny na zlepSeni soucasného motivac¢niho programu spoleénosti,
a to na zaklad¢ analyzy soucasnych zaméstnaneckych benefita nabizenych spole¢nosti
a na zaklad¢ vyhodnoceni dotaznikového Setieni. V rdmci prace byla dale detailngji

popsana jedna polozka ak¢niho planu.

Z dotaznikoveho Setieni bylo zjisténo, Ze spole¢nosti nabizené benefity jsou zaméstnanci
Vv prevazné mite vyuzZivany. Jsou zde vSak jisté prostory pro zlepSeni, a to naptiklad
u nabizenych marketingovych nabidek, které v dotaznikovém Setteni, co se vyuZivani tyka,
vysSly jako benefit, ktery by potieboval jisté oZiveni a atraktivnéjSi nabidky.
V dalSi ¢asti dotazniku méli zaméstnanci moznost navrhnout benefity, které by chtéli noveé
ve spole¢nosti zavést. Na zakladé zamestnaneckych odpoveédi byl nej¢astéji zminén benefit
ve formé 13. a 14. platu, ktery vSak vedeni spole¢nosti v soucasné dobé nepodporuje.
Druhy nej¢astéji navrhovany benefit byl zameéien na sport a dalsi na vyhodnégjsi mobilni
a datové balicky. Na zakladé tohoto zjisténi byl akeni plan vytvoien prévé na podporu
a zavedeni zminénych aktivit spojenych se sportem a na zvyhodnéni nabidek mobilnich
a datovych balickt. V préci byla dale podrobnégji rozebrana poloZzka akéniho planu mitena
na sport, konkrétné Multisport karta. Implementace tohoto benefitu je v soucasné dob¢
oteviena, prozatim probéhla prezentace managementu spolec¢nosti a ¢eka se na vyjadieni
jednotlivych manaZeri. Zavedeni tohoto benefitu by mélo ptinos pro spole¢nost nejen
v podob¢ vysSi spokojenosti zaméstnanci, ale také v podobé posileni jejich celkove
stabilizace a zdravi. Kazdy zaméstnavatel by si mél byt védom toho, Ze motivovani
a spokojeni zaméstnanci délaji svou préci s mnohem vétSi radosti a plni energie.

Zaméstnanec, ktery je motivovan, je pro dany podnik uZite¢ngjsi a efektivngjsi.

Autorka prace doSla k z&véru, Ze motivacni program je v dané spole¢nosti nastaven
na dobré drovni. | piesto se viak podatilo zanalyzovat urcité prostory ke zlepSeni, které
jsou v dnedni dob¢ silné konkurence v oboru ocekdvané. Vybrana spole¢nost musi mit
na paméti, Ze potieby a naroky zaméstnanct se sdobou zvySuji a je tedy nutné
nezapominat motivacni program aktualizovat a ptizpasobovat dneSnim poZadavkam
zameéstnanca. Predejde se tak potencialnim odchodum zaméstnanct ke konkurenci

a spokojenost a motivace zaméstnancu v organizaci bude stabilizovana.
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Priloha A — Dotaznik benefitu

Vazeni kolegove,
chtéli bychom Vas pozadat o vyplnéni anketnich otazek z oblasti firemnich benefitd.

Vase nazory, ziskané pomoci této ankety,budou pouzity jako zéklad pro upravu a rozsifeni
aktualnich firemnich benefitu. Anketa ma ukazat, zda zaméstnanci benefity znaji, které z nich
vyugivaji a které by vyufivat chtéli.

Jsem kmenovym zaméstnancem ZF: I:l Jsem zaméstnancem agentury: I:l

Cast . Znate stavajici benefity?Zadkrtnéte prosim ty, které znate a které vyufivate...

znam vyuiivam

Piispévky na stravovéni nebo na chlazens jidla z automatd (KNL Catering. 5.r.0.) cocvceveeeeeeene. I:I l:l
Stravenky rizné hodnoty (v pfipadé vwpadku Kantyny) ceecceeeceessseeeececeseses e eennes l:l I:l
Dovolena 20 dni +5dni nad rémec zAKONa .. s s s I:l I:l
Zkracend stanovena tydenni doba - 18 smé&nnych modell — bez kraceni dovolené................ I:I I:I
Rehabilitacni volno — 3 smény/rok — v nepfetritem Provozu .. cceeeseeeeseeee e ssseeeseeea s I:I I:l
Vyhody v ramci marketingowych nabidek (slevy, akce — Lion Sport, Alexandria,...) voveeeveenn. I:I I:I
Odména pfi pracovnimwyrofi —kazdych 5 let u spolefnosti . cceeecsiee e e l:l I:l
Odména pii odchodu do starobniho dichodu e e e I:I I:I
MNadstandardni zdravetni pefe —zavodni 18kafka ..o sccc e s e I:I I:I
OEKOVANT ZBMBESTNANCTE 1ueieteiieieee e et esteree e et e see e eme e eees 2 seee et es saeemeeseas seeemeseees enmennenn eene |:| I:l
RehabilitaCe oo e e s —————— I:I I:l
Mésicni bonusy — za odpracovanou ROQINU ... e e sen snneeeee s I:l I:I
Rotni bonus — min. 1 % z objemu vyplacenych mezd ... e e |:| I:l
OAMENY Z8 OF] eeiiiiieeeeiireee e ereseeeeessereasmessseeesasseeaaasses sseaasmsees snessamsees snessamessan sesannessam sesssnnsssnaenn I:l I:I
Darkove balitky(vanotni, veliKonoEni, .. e i rresr s crrenre e smee e e e s ene eeessmaeee e senarneees |:| I:l
T =TT o I:I l:l
Family Dayl ............................................................................................................................... |:| l:l
Podpora zajmowvych a sportovnich aktivit (aktivita "Jdeme do toho s Vamil™) ..oocooeiieeiies I:I l:l
Prispévky na kulturu a sportpferozdélovang pres odbory.. s sresre s sesenas |:| l:l
Prispévek na dovolenouprerozdélovane pres odbory .. s e s s |:| I:I
2 dny volno na peci o dité dle kolektivni SmIOUVY e e e e I:I I:I
MNadstandardni naroky (paragrafy) na volno dle kolektivni smlouvy (pro osamélé rodice,narozeni

ditéte, Umrti, svatha SoUrozentcll, ...) i s sssss s sasssnssemsessesese sresssares I:l
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Cast Il. Mate zijem o néktery z nife nabizenych benefitti? Opét prosim zatkrtnéte...

- PEISPEVEK NE QOVOIEMOU iiiiiei e icis i i e s er s s e s e s s e e sns sanesssne e e sssneesas sannessnnes snessnnessn sesnneesnnen nes I:l
- prispévek na sportowni BKHIVITY .o e e e e e I:l
- prispévek na léky, zdravotnické potFeby... e s s I:l
- PESPEVEK N3 KUIUI Ut e s et e seme e s s s aees ses e samernaes sessensseseanes seeseasresennse sesesesssnrenese I:I
- PTISPEVEK NE VEOEIEWAN 1iiiicieeieeese e s s s e e e e s e see s s s e s sreeasteeas seastesanas srneeantens eeantesantn srnnsansnnnen I:l
- prispévek na predikolni VEEIZVANT ... s s s msr e s s s s s ner s sss sseressssenees sessenssesansens I:l
- Prispevek Na tADOr Pro BTl .t s ner s s s s s s eneersbssanes shesemnssrsass seesssensennenn on I:l
- ZF obleteni —napf. volnofasova, funkéni trika, bundy, KSIovKY....ccoceeeeee e e I:l
- drobné propagacni predméty s logem ZF — destniky, flashky, klicenky, reflexni pasky........covuee.. I:l
- WYSST PIISPEVEK N3 STEAVOVAT tueieersiessessseississemnessrsssssss s srs semses ssssssnesanssss ssserssss senses sassensessasses sesssnsssrsssansn s I:l
- nabidky z oblasti dopravy — zvyhodné&ni jizdného, cestoVng, ... e e e I:l
- mobilni tarify @ datowe TaMITY o e sr e snr s srar e e e r e snnee s sennan I:l
- Pravni poradng Pro ZBMESTNENTE e cerrseeisreeiseerseersssrrsastes sresasresas sesssesasss stesssssnss snsssensass sasenen I:l
- zavest SICK days{placene volno pro pripad kratke nemoci — bez neschopenky) .vevvvcccnvcinvcnees l:l
- rozsitit oblast marketingowych Nabidek .. s s sen e sa s e nenean l:l

Cast lll. Vlastni nivrhy. Napifte ndm prosim nife VaZe vlastni navrhy nebo nizory...

Odkud nejéastéji Eerpate informace o firemnich benefitech?

intranet nasténky od vedouciho od kolegii
ze stromu vyhod od odbori na personalnim odd. jinde: e

L] L] ] []

Vyplnéné anketni listky pfedejte prosim Vasi persondlni asistentce nebo do anketniho boxu na
osobni vratnici — nejdéle do 15.10.2018.

Dékujeme za Vas zdgjem...
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