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Anotace 

Bakalá ská práce je zam ena na oblast stabilizace a motivace zam stnanc  ve vybrané 

spole nosti. Cílem práce je vypracovat na základ  analýzy dané problematiky návrh 

ak ního plánu pro tuzemskou pobo ku spole nosti ZF Group a detailn ji popsat jednu 

vybranou položku ak ního plánu. Práce se zabývá p edevším problematikou motivace, 

odm ování a stabilizace zam stnanc  v souvislosti se zam stnaneckými benefity. Dále je 

práce zam ena na spole nost ZF Group. P edstavuje charakteristiku spole nosti a 

zam stnanecké benefity, které spole nost poskytuje svým zam stnanc m. Sou ástí 

praktické ásti je dotazníkové šet ení a jeho vyhodnocení. Záv re ná kapitola bakalá ské 

práce uvádí návrh ak ního plánu spole nosti, který m že napomoci ke zlepšení motivace a 

stabilizace zam stnanc  v jabloneckém závod  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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Úvod 
Tato bakalá ská práce se v nuje motivaci a stabilizaci zam stnanc . V dnešní dob  dané 

téma pat í mezi velmi diskutované. Velké množství firem se potýká s astými odchody 

zam stnanc , je tedy d ležité, snažit se podnikat takové kroky, které danou fluktuaci 

pracovní síly omezí. Práv  motivace pat í mezi d ležitou sou ást celkové pracovní 

spokojenosti. Jelikož jsou lidské zdroje to nejcenn jší, co zam stnavatel ve spole nosti 

má, je d ležité na motivaci a spokojenost svých zam stnanc  klást d raz. Efektivní 

motivace zam stnanc  napom že také k jejich stabilizaci, a to je pro spole nost klí ové.  

S pracovní motivací se také úzce pojí zam stnanecké výhody, kterých je v dnešní dob  

nap  firmami nabízeno velké množství. Je d ležité, nastavit své firemní benefity 

tak, aby obstály konkuren ním firmám a zam stnanci tak kv li nim nem li nutkání 

odcházet.  

Práce se opírá o teoretické poznatky v oblasti personalistiky, konkrétn ji jsou popsány 

personální innosti, které jsou stabiliza ními prvky – odm ování, motivace zam stnanc  

a samotná stabilizace pracovník . V rámci podkapitol jsou blíže p iblíženy motiva ní 

faktory, vztah mezi motivací a spokojeností s prací v etn  pracovní motivace. Dále 

je v nována pozornost problematice podnikového odm ování, faktor m ovliv ujícím 

stabilizaci zam stnanc  a také fluktuaci, kterou nelze ve vztahu se stabilizací zam stnanc  

opomenout.  

Práce se z velké ásti zam uje na zam stnanecké výhody, kterými se autorka zabývá 

jak v rámci teoretické, tak praktické ásti, nebo  jsou profese, kde kvalitní pracovníci 

v oboru hledí zejména na systém odm ování, který jim m že nová spole nost nabídnout. 

Z tohoto d vodu si autorka v praktické ásti všímá konkrétních benefit , používaných 

v jablonecké pobo ce spole nosti ZF Group a na základ  zjišt ných skute ností 

z dotazníkového šet ení se snaží zlepšit a rozší it dosavadní zam stnanecké benefity 

o ty, které jsou mezi zam stnanci žádané. Dojde tak nejen ke zvýšení spokojenosti 

stávajících zam stnanc , ale také si tím spole nost zvýší preference u nových 

potenciálních uchaze  o práci. 

Cílem práce je navrhnout zm ny v motiva ním programu vybrané spole nosti a to 

na základ  analýzy stávajícího stavu zam stnaneckých benefit  a výsledk  dotazníkového 

šet ení. Bakalá ská práce je p ínosem pro vedení spole nosti, které by na základ  výsledk  

dotazníkového šet ení m lo upravit a rozší it zam stnanecké benefity spole nosti. 
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1 Charakteristika personální práce 
Organizace bez lidí nemohou existovat, proto každá organizace musí ídit své lidské zdroje 

– sv j personál. Od toho je tu personální práce, která zašti uje veškeré innosti, které jsou 

s lidskými zdroji spojené. Jde o plošný výkon funkce v celé organizaci a týká 

se základního organiza ního stavebního prvku – lov ka (Cejthamr, 2010). 

1.1 Pojetí a význam personální práce 
Personalistika, pop ípad  personální práce, ozna uje jednu z oblastí vedení 

organizace, která souvisí s ízením a vedením lidí. Jejím úkolem je zabezpe it organizaci 

dostatek schopných a motivovaných lidí, s jejichž pomocí bude dosahovat o ekávaného 

výkonu a bude uskute ovat strategické cíle dané organizace. K napl ování tohoto úkolu 

slouží jednotlivé personální innosti, které v organizaci zabezpe ují p edevším manaže i, 

obvykle s podporou personalist  nebo poskytovatel  personálních služeb (Šiký , 2016). 

Koubek (2015, s. 13) definuje personalistiku jako: „Tu ást ízení organizace, 

která se zam uje na vše, co se týká lov ka v souvislosti s pracovním procesem, tj. jeho 

získávání, formování, fungování, využívání, jeho organizování a propojování jeho inností, 

výsledk  jeho práce, jeho pracovních schopností a pracovního chování, vztahu k vykonané 

práci, organizaci, spolupracovník m a dalším osobám, s nimiž se v souvislosti se svou 

prací stýká, a rovn ž jeho osobního uspokojení z vykonané práce, jeho personálního 

a sociálního rozvoje.“ 

Z definic lze tedy íci, že personální práce pat í mezi d ležitou a klí ovou innost 

organizace, kterou by m li vykonávat zkušení a specializovaní personalisté, aby bylo 

dosahováno zlepšování výkon  jak samotných pracovník , tak celé organizace. 

1.2 Personální innosti 

Personální innosti jsou výkonnou ástí personální práce. Lze se setkat s r zným po tem 

a r zným pojetím personálních inností, nej ast ji se však uvád jí v následující form : 

1. Vytvá ení a analýza pracovních míst – tj. definování pracovních úkol  a s nimi 

spojených pravomocí a odpov dností, po izování popisu pracovních míst, 

specifikace pracovních míst a aktualizace t chto materiál . 

2. Personální plánování – tj. plánování pot eby pracovník  v organizaci a s tím 

spojené plánování personálních inností, personálního rozvoje pracovník . 
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3. Získávání, výb r a p ijímání pracovník  – tj. p íprava a zve ej ování informací 

o volných pracovních pozicích, p íprava formulá  a volba dokument  

požadovaných od uchaze , shromaž ování a zkoumání materiál  o uchaze ích, 

edvýb r, organizace výb ru – test  a pohovor , rozhodování o výb ru, 

vyjednávání s vybraným uchaze em o podmínkách jeho zam stnání v organizaci, 

za azení pracovníka do personální evidence, jeho uvedení na pracovišt  aj. 

4. Hodnocení pracovník  – tj. p íprava pot ebných materiál , asového plánu 

hodnocení, obsahu a metody hodnocení, vyhodnocování a uchovávání dokument , 

navrhování a kontrola opat ení.  

5. Rozmis ování (za azování) pracovník  a ukon ování pracovního pom ru – 

tj. za azování pracovník  na konkrétní pracovní místo, jejich povyšování, 

evád ní na jinou pozici, penzionování a propoušt ní. 

6. Odm ování a motivování pracovník  – tj. odm ování a další nástroje 

ovliv ování pracovního výkonu a motivování pracovník , v etn  organizování 

a poskytování zam stnaneckých výhod.  

7. Vzd lávání pracovník  – v etn  rozvojových aktivit, tj. identifikace pot eb 

vzd lávání, plánování, hodnocení výsledk  a ú innost vzd lávání. 

8. Pracovní vztahy – p edevším organizování jednání mezi vedením organizace 

a p edstaviteli zam stnanc  (odbory), zam stnanecké a mezilidské vztahy, 

sledování stížností, komunikace v organizaci apod. 

9. Pé e o pracovníky – tj. pracovní prost edí, bezpe nost a ochrana zdraví p i práci, 

otázky pracovní doby a pracovního režimu, záležitosti sociálních služeb 

(nap . stravování, sociáln  hygienických podmínek, kulturních aktivit atd.) 

10. Personální informa ní systém – tj. zjiš ování, uchovávání, zpracování dat 

týkajících se pracovních míst, pracovník  a jejich práce, mezd a sociálních 

záležitostí, poskytování informací p íslušným p íjemc m apod. 

11. Pr zkum trhu práce – sledování potenciálních zdroj  pracovních sil, analýza 

nabídky pracovních sil na trhu práce a poptávky po nich, analýza konkuren ní 

nabídky pracovních p íležitostí aj. Snaha o poznání situace a trend  na trhu práce. 

12. Zdravotní pé e o pracovníky – vychází ze zdravotního programu organizace, 

zahrnuje nejen pravidelnou kontrolu zdravotního stavu pracovník , ale také lé bu, 

první pomoc a rehabilitaci.  
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13. Dodržování zákon  v oblasti práce a zam stnávání pracovník  – p edevším jde 

o striktní dodržování ustanovení Zákoníku práce a jiných zákon  týkajících 

se zam stnávání lidí, práce, odm ování i sociálních záležitostí (Koubek, 2015). 

V souvislosti s tématem bakalá ské práce, se v následujících kapitolách bude autorka 

novat p edevším personální innosti spojené s odm ováním a motivováním pracovník .  

1.3 Personální útvar 
Výše zmín né personální innosti bývají v organizacích vykonávány p edevším 

personálním útvarem, který je tvo en po tem personalist . Organiza ní uspo ádání 

a personální zajišt ní daného útvaru závisí jak na velikosti organizace, na mí e 

decentralizace innosti, na typu provád ných prací, tak na typu zam stnávaných lidí 

(Armstrong a Taylor, 2015). 

Autorka Kocianová (2012) definuje personální útvar jako specializované pracovišt , jehož 

základním posláním je vytvá ení, organizace a podpora systému personálního ízení 

organizace. Zpravidla se jedná o samostatnou jednotku v organiza ní struktu e, která 

zašti uje všechny innosti v personální oblasti a personální specialisty.  

Obecná role personalist  spo ívá ve zlepšování schopnosti organizace efektivn  dosahovat 

ekávaných cíl  a ve spolupráci s liniovými manažery na dosahování požadovaného 

výkonu. Základní rolí personalist  je však poskytování již zmín ných personálních 

inností (Armstrong a Taylor, 2015). 

Jak píše Koubek (2015), v souvislosti s odm ováním pracovník , kterému se bude 

autorka práce více v novat v dalších kapitolách, hraje personální útvar také významnou 

odbornou úlohu, a to p i vytvá ení systému odm ování, jeho zlepšování, dbá 

na dodržování zákon  a má na starosti správu daného systému. Dále mívají personální 

útvary odpov dnost za to, aby byl systém odm ování spravedlivý ke všem pracovník m. 

S tímto je také spojená archivace všech dokument  týkajících se odm ování pracovník  

a  zajišt ní pot ebných tok  informací, které se k odm ování vztahují. 
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2 Motivace a spokojenost zam stnanc  

Motivace a spokojenost zam stnanc  pat í mezi jedny z nejhlavn jších v cí, které 

zam stnanci na svých pracovištích eší. Pro zam stnance je motivace velice 

ležitá, nacházejí-li ji ve své práci, stane se pro n  práce nejen zp sobem obživy, ale také 

inností, kterou d lají s chutí a radostí, což se také odráží na jejich pracovních výkonech. 

Jak uvádí Urban (2017, s. 9): „Správné používání motiva ních nástroj , finan ních 

a nefinan ních, pozitivních i negativních, je proto jedním z nejd ležit jších úkol  

organizace i každého vedoucího.“ 

2.1 Motiv, Motivace 

žeme íci, že motiv je d vod n co d lat – dát se jistým sm rem. Lidé jsou motivovaní, 

ekávají-li, že jejich kroky, innosti povedou k dosažení cíle – uspokojení jejich pot eby. 

Motivovaní lidé jsou lidé, kte í mají jasn  definované cíle a podnikají takové kroky, od 

nichž dosažení daných cíl  o ekávají (Armstrong, 2009). 

lohlávek (2008) ve své knize udává, že motivy mají dv  složky: 

 energizující, protože dodávají sílu a energii jednání lidí, 

 ídící, protože dávají sm r jednání, lidé se rozhodují pro ur itou v c a ne pro jinou, 

vybírají zp sob a postup, jak dané v ci dosáhnout. 

Kocianová (2010) charakterizuje motivaci jako soubor initel  p edstavujících vnit ní 

hnací síly innosti lov ka, které usm ují jeho jednání. Mezi hlavní motiva ní síly adí 

edevším pot eby, zájmy, postoje a hodnoty. 

Autor Plamínek (2015, s. 11) ve své knize uvádí, že: „Motivovat znamená nejen 

brát, ale také dávat. Je to proces, p i kterém nabízíte lov ku, od kterého n co pot ebujete, 

uspokojení jeho zájm . A iníte tak zp sobem, aby p i tom vše, co má být vykonáno 

ve Vašem zájmu nebo v zájmu n jakého celku, nemohlo z stat nepovšimnuto.“ 

Z definic lze tedy íci, že motivace má vysoký pozitivní potenciál a je d ležité na ni 

nezapomínat jak v osobním, tak profesním život . 
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2.2 Motiva ní faktory 

Motiva ních faktor , které ovliv ují pracovní motivaci, a  p ízniv i nep ízniv , existuje 

velká ada. Dají se však t ídit do ur itých spole enských skupin, a to z n kolika hledisek. 

Maslowovo t íd ní motiva ních faktor  se opírá o hierarchický model lidských pot eb. 

Jedná  se  o  p t  skupin  pot eb,  sahajících  od  základních  pot eb  (fyziologických)  až  po  

pot eby seberealizace. 

Jiné t íd ní motiva ních faktor , které je d lí na vnit ní a vn jší,  vychází  z  toho,  zda  je  

zdrojem uspokojení pot eb práce jako taková, nebo její výsledek. 

ležitým t íd ním je také Herzbergova dvoufaktorová teorie, která motiva ní faktory 

lení dle toho, zda vyvolají spokojenost nebo nespokojenost. Východiskem teorie je, že 

okolnosti, které jsou zdrojem pracovní spokojenosti, se od okolností vyvolávajících 

nespokojenost na pracovišti áste  liší (Urban, 2017). 

2.3 Motivace a spokojenost s prací a výkon 

Dle autora Armstronga (2009) neexistují žádné d kazy vycházející z výzkumu, že pokaždé 

existuje n jaký silný a pozitivní vztah mezi spokojeností s prací a výkonem. Lze tedy íci, 

že spokojený pracovník není nutn  vysoce výkonným pracovníkem a vysoce výkonný 

pracovník nemusí být spokojeným pracovníkem. Spokojenost tedy m že vést k dobrému 

výkonu, ale dobrý výkon m že být práv  tak p inou spokojenosti. 

Jak uvádí Torrington (2011), spokojenost s prací je také ovlivn na hodnotami 

a o ekáváními daného zam stnance. Tyto hodnoty jsou formovány samotnou osobností 

lov ka, jeho vlastnostmi a životními zkušenostmi. V pr hu života se tyto hodnoty 

mohou m nit. Bude-li práce odpovídat daným o ekáváním a hodnotám, projeví se to 

pozitivn  na zam stnancovi spokojenosti s prací. 

2.4 Pracovní motivace 
Výkonnost zam stnanc  nezávisí jen na jejich znalostech a schopnostech, ale také na jejich 

pracovním úsilí, vytrvalosti, odhodlání i nadšení, se kterým danou práci vykonávají, tj. na 

jejich motivaci. Mnoho organizací se opírá o p esv ení, že jsou-li lidé za práci placeni, 

li by být i motivováni (Stýblo et al., 2011). Jak uvádí Gold (2018) veškerá tato pracovní 

motivace musí vycházet z pozitivních zdroj . 
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Kubátová (2013) definuje ve své knize pracovní motivaci jako psychologický proces, který 

podmi uje, energetizuje a udržuje aktivitu lov ka ve vztahu k práci i úkolu. Dále 

íká, že motivace pracovník  je významným faktorem jejich pracovní spokojenosti 

a ochoty využít svých znalostí a schopností ve prosp ch zam stnavatele. Proto je nezbytné 

pracovní motivaci v novat dostate nou pozornost. 

Motivace lidí k práci však není jednoduchou záležitostí. Jak uvádí Armstrong (2015), lidé 

mají r zné pot eby. K tomu, aby je uspokojili, si stanovují r zné cíle a podnikají kroky 

sm ující ke spln ní t chto cíl . Je tedy mylné se domnívat, že jeden p ístup k motivování 

bude vyhovovat všem zam stnanc m. 

Na d ležitost motivace upozor uje ve své knize Armstrong (2017), který utvrzuje fakt  

o tom, že motivace poskytovaná na pracovišti – kvalita vedení, r zné formy uznání  

a odm ování, pomáhá lidem co nejlépe využít jejich schopností a odvád t svou práci  

co nejlépe. Naopak nedostate ná motivace k práci, jak tvrdí autor B lohlávek (2008), m že 

být p inou absencí, podvod , odbývání práce i v kone né fázi odchodu pracovníka 

z firmy.  

Jak uvádí Stýblo et al. (2011), motivace zam stnanc , jejich aktivita, pracovní nasazení 

a dosažené výsledky jsou však z velké ásti výsledkem toho, jak s nimi jednají jejich 

manaže i. Bohužel je nutno brát v potaz, že rozvoji motiva ních schopností manažer  je  

ve srovnání s rozvojem znalostí a schopností zam stnanc  zpravidla v nována menší 

pozornost.  
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3 Odm ování zam stnanc  a zam stnanecké výhody 

Správn  nastavený systém odm ování zam stnanc  se podílí na jejich stabilit . K jeho 

významu p ispívají jak skupinové a individuální bonusy, tak možnost podílet se na 

firemním zisku. To vše je však závislé na odpovídajícím pln ní stanovených cíl  

organizace. V dnešní dob  odm ování zam stnanc  zahrnuje širokou škálu kompenzací 

za odvedenou práci. Organizace nabízejí množství nefinan ních benefit , možností 

povýšení, práce v zahrani í apod. 

3.1 Zam stnanecké výhody 
Zam stnanecké výhody i benefity jsou ur itá opat ení zam stnavatele, ur ená pro jeho 

pracovníky, která svým zp sobem zlepšují jejich blahobyt. Poskytují se navíc k pen žní 

odm  a pat í k významné ásti celkového souboru odm n. Zam stnanecké výhody pat í 

k nákladné ásti celkového souboru hmotných odm n, musí být tedy pe liv  plánovány 

a ízeny. Tyto výhody slouží pot ebám pracovník  a jsou nástrojem zvyšování jejich 

oddanosti organizaci. Ne všem zam stnavatel m však jde o pé i a blahobyt jejich 

pracovník , ale stejn  jako ti, kterým o to jde, nabízejí zam stnanecké výhody proto, aby si 

zajistili konkurenceschopnost svého celkového souboru hmotných odm n (Armstrong, 

2009). 

Dle Koubka (2015) jsou zam stnanecké výhody považovány za sou ást odm ování 

pracovník , na rozdíl od odm n za odpracovanou dobu, výkon, pracovní podmínky, 

schopnosti i tržní hodnotu pracovníka se však poskytují pracovník m zpravidla pouze 

za to, že jsou v dané firm  v pracovním pom ru. Poskytují se tedy v tšinou 

plošn , u n kterých z nich se však n kdy p ihlíží k funkci, k postavení pracovníka ve 

firm , k dob  zam stnání i zásluhám. 

Zam stnanecké benefity zahrnují širokou škálu požitk  – zboží, služeb i forem pé e 

o zam stnance. Jsou zpravidla poskytovány na základ  kolektivní, pracovní i jiné 

smlouvy, nebo na základ  vnit ního p edpisu zam stnavatele (Stýblo et al., 2011). 

Jak uvádí Šubrt (2018, s. 19) ve své knize: „Za sou ást celkového odm ování 

zam stnance lze považovat cokoliv, co jej v souvislosti s jeho zam stnáním uspokojuje a co 

je výsledkem i d sledkem innosti zam stnavatele.“ Cílem systému odm ování 

je  vytvo it  pozitivní  vztah  zam stnance  k  firm ,  stabilizovat  jej  a  pozitivn  ho  motivovat  

k aktivit  ve prosp ch firemních cíl . 
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3.2 Úloha odm n a pobídek v motivaci 

Odm ny edstavují ur itá uznání a ocen ní lidí za jejich správné pln ní úkol  a p ínos 

organizaci. Jestliže dané odm ny mají pro pracovníka ur itou hodnotu, jsou dosažitelné 

a lidé v dí, jak jich mohou dosáhnout, mohou poté p sobit jako motivátory. Odm ny 

mohou být jak pen žní, tak nepen žní. 

Pobídky slouží k podn cování a jakémusi povzbuzování lidí, aby dosahovali cíl . 

Smyslem pobídek je zabezpe ovat p ímé motivování: „Ud lej toto, a my to potom 

oceníme.“ Mají obvykle pen žní podobu, ale mohou slibovat i nepen žní odm ny, jako 

uznání, pochvalu, povýšení apod. (Armstrong, 2009). 

3.3 Cíle podnikového odm ování 

Systém odm ování zam stnanc  je sou ástí personální politiky organizace, podporující 

její podnikatelskou strategii. Proto by m l efektivní systém odm ování p ispívat 

k napln ní hlavních cíl  personální politiky organizace. K t mto cíl m pat í p edevším:  

 umožnit podniku získat a udržet zam stnance, 

 ispívat k r stu výkonu i produktivity zam stnanc  a jejich skupin, 

 kontrolovat vývoj mzdových náklad , mimo jiné zabezpe ovat, aby podniková 

produktivita práce rostla rychleji než mzdy, 

  zajistit vnitropodnikovou i vn jší spravedlivost odm ování, 

 dodržovat právní p edpisy, resp. závazky plynoucí z kolektivních smluv, 

 zajistit efektivitu zpracování mezd (Stýblo et al., 2011). 

i rozhodování o systému odm ování ve firm , je však také vždy d ležité brát v potaz 

pot eby samotných zam stnanc  a snažit se postavit systém tak, aby se z co nejv tší ásti 

dané pot eby pokryly. Mezi klí ové pot eby zam stnanc  Koubek (2011) adí: 

 zabezpe it uspokojování svých pot eb a pot eb své rodiny, 

 ur itou sociální jistotu, životní stabilitu a jasnou perspektivu, v etn  možnosti 

budoucích výd lk , 

 spravedlnost a srovnatelnost odm ování, 

  možnost seberealizace, 

 dobré vztahy na pracovišti, 

 uznání za práci, 

 práci, která je bude uspokojovat. 
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Zam stnavatel má velký obsah možností, jak m že své pracovníky odm ovat. Výb r 

správného, tedy p im eného, spravedlivého a motivujícího systému odm ování ve firm  

však není snadný. Musí být vytvo en tak, aby vyhovoval co nejlépe konkrétní firm , jejím 

pot ebám a pot ebám jejích pracovník . Systém odm ování však není jen nástrojem ur ité 

kompenzace pracovník  za odvedenou práci, ale musí také plnit mnoho dalších funkcí: 

 ilákat pot ebný po et a pot ebnou kvalitu uchaze  o zam stnání ve firm , 

 stabilizovat pracovníky, které firma pot ebuje, 

 odm ovat pracovníky za jejich úsilí, dosažené výsledky, zkušenosti a schopnosti, 

 isp t k dosažení konkurenceschopného postavení firmy na trhu práce, být 

pracovníky akceptován, hrát pozitivní roli v jejich motivování apod. (Koubek, 

2011).  

3.4 Druhy zam stnaneckých výhod  
Zam stnanecké výhody tvo í v cn  r znorodý okruh statk  a služeb poskytovaných 

z r zných d vod , r zným cílovým skupinám zam stnanc  r znými zp soby. Dle autor  

Stýbla et al. (2011) je lze d lit dle mnoha hledisek. 

Z hlediska d vodu poskytování zam stnaneckých výhod je lze d lit do t í hlavních skupin: 

 zam stnanecké výhody pro zam stnavatele povinné, vyžadované zákonem nebo 

jinými obecn  platnými p edpisy nebo zakotvené v kolektivní smlouv  

nadpodnikové úrovn , 

 benefity smluvní, zakotvené v kolektivní smlouv  organizace, 

 dobrovolné zam stnanecké výhody, které jsou výrazem cíl  personální politiky 

organizace, nej ast ji její snahy o spokojenost zam stnanc  a získání dobré pov sti 

i posílení pozice organizace na trhu práce. 

Z hlediska cílových skupin, na které zam stnanecké výhody sm ují, je lze d lit na: 

 benefity individuální, zam ené na konkrétní osoby a jejich osobní situace, 

 skupinové, poskytované v tším skupinám nebo všem zam stnanc m. 
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cné t íd ní zam stnaneckých výhod je možné také z ady hledisek. Existuje jejich 

užite né d lení do t í skupin: 

 zam stnanecké výhody mající vztah k práci a poskytované asto na pracovišti 

(nap . p ísp vek na stravování, ob erstvení na pracovišti, nadstandardní pracovní 

volno, vzd lávání a rozvoj zam stnanc  nad rámec bezprost edních pot eb 

organizace, p ísp vek na dopravu a další), 

 hmotné vybavení a pracovní pom cky zam stnance, sloužící i pro jeho osobní 

pot ebu (nap . notebook a další výpo etní technika, pracovní pom cky, osobní 

automobil k soukromému použití, výhodné služby mobilních operátor  a další), 

 zam stnanecké výhody osobní a sociální povahy (nap . zdravotní pé e 

o zam stnance, p ísp vek na dovolenou, na sportovní a kulturní aktivity, finan ní 

výpomoc, pojišt ní a p ipojišt ní, sickdays, dárky a dárkové šeky, prodej 

podnikových produkt  za zvýhodn né ceny a další) (Stýblo et al., 2011). 

Z výše uvedeného d lení m žeme vid t, že n které formy odm n nemají ani hmotnou 

povahu, ale p esto p ispívají ke spokojenosti pracovníka, k jeho pocitu užite nosti 

a d ležitosti, p inášejí mu ur itou radost. 
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4 Stabilizace zam stnanc  
Aby mohla spole nost dosahovat svých stanovených cíl , pot ebuje mít k dispozici 

kvalifikované lidské zdroje. Je tedy zapot ebí, aby se spole nost nezam ovala pouze 

na to, jak zkušené a zp sobilé zam stnance získat, ale hlavn  na to, jak si je udržet „na své 

lodi“. 

Stabilizace zam stnanc  je velmi diskutovaným a v mnoha spole nostech klí ovým 

tématem, kterému je nutné v novat pozornost. „Pod pojmem stabilizace zam stnanc  

rozumíme snahu, úsilí dané spole nosti posilovat stabiliza ní prvky zam stnanc  

za ú elem zvyšování jejich loajality v i spole nosti a minimalizovat po et nežádoucích 

odchod  pot ebných zam stnanc “ (N me ková, 2013, s. 376). Dále autorka dodává: 

„V rozvinutých tržních ekonomikách je stabilizaci zam stnanc  v nována velká pozornost, 

danou problematikou se zabývají specializované firmy, které poskytují externí poradenství, 

ale není již neobvyklé, že p ímo ve firmách v personálních odd leních p sobí odborníci, 

jejichž pracovní náplní je problematika stabilizace.“  

4.1 Faktory ovliv ující stabilizaci zam stnanc  
Strategie stabilizace zam stnanc  by m la vycházet z poznání a pochopení faktor , které 

rozhodují o tom, zda pracovníci z stanou, nebo z firmy odejdou. Pro zam stnance v jejich 

po áte ní fázi kariéry (v k 30 let a mén ) je d ležitá p edevším perspektiva kariéry. 

Ve st ední fázi kariéry pracovníka (v k 31-50 let) je d ležitá možnost ídit svou kariéru 

a nacházet ve své práci uspokojení. Pro zam stnance v pozdní fázi kariéry (v k nad 50 let) 

je d ležitá hlavn  jistota jejich zam stnání (Armstrong a Taylor, 2015). 

Je však d ležité pochopit všechny faktory, které stabilizaci ovliv ují. M že jich být velká 

ada a asto bývají odvozené práv  od v ku, rodinné situace i specifických pot eb 

samotných pracovník . Je tedy podstatné brát v potaz, že mladší zam stnanci m ní své 

zam stnání mnohem ast ji než starší pracovníci a pracovníci zam stnaní na áste ný 

úvazek jsou mén  stabilní než ti, kte í pracují na úvazek plný (Koubek, 2011). 

Mezi faktory, jež ovliv ují stabilizaci zam stnanc  dle Armstronga a Taylora (2015) pat í 

také: 

 image a pov st organizace, 

 efektivita získávání, výb ru a rozmis ování zam stnanc  – dát lidem práci, která 

jim vyhovuje, 
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 styl vedení – lidé p icházejí do organizace a odcházejí od manažer , 

 íležitosti ke vzd lání a karié e, 

 uznání a ocen ní výkonu. 

O úsp šnosti strategie stabilizace rozhodují p edevším informace. Je tedy 

ležité, aby firma soustavn  zkoumala a analyzovala, co její pracovníci cht jí, co oce ují, 

co se jim líbí a nelíbí, co nabízejí konkuren ní firmy, jaká jsou možná rizika odchodu 

zam stnanc  z dané firmy a jaký by byl pro firmu dopad t chto odchod . Na základ  

získaných informací a analýz je poté pot eba podnikat odpovídající kroky. Tyto kroky 

mohou být zam eny na oblast odm ování, vytvá ení pracovních úkol  a pracovních míst, 

formování pozitivního vztahu k práci a firm , podporování zdravých pracovních vztah  

a sociálních vazeb, používání efektivních a nediskriminujících postup  p i získání, výb ru, 

rozmís ování, pop ípad  povyšování a hodnocení pracovník , nebo použití efektivních 

postup  ve vzd lávání a adaptaci nových zam stnanc  za ú elem omezování ztrát lidí, 

kte í se nemohou p izp sobit své nové práci. Nelze také opomenout snahu o zlepšení 

rovnováhy mezi soukromým a pracovním životem vytvo ením politiky obsahující 

flexibilní pracovní režimy a flexibilní zp soby zam stnávání lidí respektující 

mimopracovní pot eby pracovník . Dále je také d ležité zam it se na odstra ování, i 

alespo  omezování nep íznivých pracovních podmínek nebo p ílišného vystavení 

zam stnanc  stresu. Nejd ležit jší je však vybírat, informovat a vzd lávat manažery 

a vedoucí tým  takovým zp sobem, aby si uv domovali pozitivní p ínos, kterým mohou 

isp t ke zlepšení stabilizace zam stnanc  tím, že zvolí správný zp sob vedení svých 

tým . Je totiž d ležité mít na pam ti, že lidé asto opoušt jí spíše své nad ízené než firmy 

(Koubek, 2011). 

4.2 Vztah mezi stabilizací zam stnanc  a jejich motivací a spokojeností 

Neexistuje žádný jednozna ný návod, jak si udržet cht né zam stnance, ale je užite né 

novat pozornost motivaci lidí a jejich pracovní spokojenosti. Je možno p edpokládat, že 

budou-li kvalitní lidé, které firma má, spokojeni s prací a jejími podmínkami 

a s možnostmi seberealizace, spíše z stanou, než když to bude naopak (Kocianová, 2010). 

Dle autorky Dvo ákové (2012) je u motivovaného pracovníka možné p edpokládat v tší 

náklonnost ke stabilizaci, ímž se snižuje pravd podobnost jeho odchodu z organizace než 

u pracovníka, jehož motivace je malá. Na onu d ležitost motivace pracovník  ve vztahu ke 

stabilizaci zam stnanc  upozor uje i sama autorka N me ková (2013), která uvádí, že 
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práv  motivovaní a stabilizovaní zam stnanci se stávají jedním z aktiv spole nosti, tím, co 

ji m že podstatn  odlišit od konkurence a m že tak být i její konkuren ní výhodou. 

Samotnou úrove  spokojenosti zam stnanc  lze zkoumat pomocí r zných anket. Existují 

ty i metody jejich realizace: 

 použití strukturovaného dotazníku. Mohou být rozdány všem pracovník m nebo 

jen jejich ur itému vzorku. Dotazníky mohou být standardizované (univerzální), 

nebo mohou být vytvo eny speciáln  pro danou firmu, 

 použití rozhovor . M že jít o rozhovory používající otázky s otev eným koncem, 

rozhovory jdoucí do hloubky i polostrukturované rozhovory, využívající ur itý 

seznam bod , jichž se má rozhovor týkat. V praxi se dává p ednost individuálním 

rozhovor m p ed skupinovými, 

 kombinace dotazníku a rozhovoru. Ideální zp sob, jelikož kombinuje 

kvantitativní údaje z dotazníku s kvalitativními údaji z rozhovor , 

 využití diskusních skupin. Diskusní skupina, zam ená na ur ité záležitosti 

je reprezentativním vzorkem zam stnanc , jejichž názory a postoje týkající se dané 

spole nosti a jejich práce se šet í. Znaky takové skupiny jsou strukturovanost, 

informovanost, konstruktivnost a d rnost (Armstrong, 2010). 

4.3 Fluktuace 
Slovo fluktuace pochází z latinského „fluctuare“, což v p ekladu znamená „houpat se na 

vlnách“ i „pohybovat sem tam“. V managementu lidských zdroj  se tento pojem uvádí 

nejen jako odchod zam stnance z firmy ze subjektivních p in, kdy na uvoln né místo 

nastoupí n kdo jiný, ale také jako odchod zam stnance z dané firmy ze subjektivních 

in bez ohledu na to, zda jeho místo bude pozd ji obsazeno. 

žeme rozlišovat t i druhy fluktuace: 

 irozená – smrt zam stnance, odchod do d chodu, atd., 

 v rámci organizace – zm na pracovního umíst ní, povýšení, atd., 

 ven z organizace – všechny odchody, které jsou iniciovány výpov dí zam stnance.  

Stabilizace zam stnanc  s pojmem fluktuace úzce souvisí. Jak bylo eno, jedná 

se o odchod pracovníka z firmy. asto tedy bývá chápána jako negativní faktor, který 
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ovliv uje personální zajišt ní ve firm . Je tedy logické, že se organizace snaží udržovat 

co nejmenší možnou míru fluktuace (Vnou ková, 2013). 

Chceme-li v t, pro  lidé odcházejí, musíme nejd íve zjistit, co je v práci drží. Existuje 

ada model  pot eb, motivace a skupinového chování. Autor Bedná  (2018) se však drží 

následujícího modelu, který se skládá z kombinace t í d vod : 

1. protože lidé pot ebují prost edky pro svou existenci (tj. pro peníze), 

2. protože cht jí být s lidmi, s nimiž se jim dob e pracuje (tj. kv li lidem), 

3. protože cht jí být užite ní, d lat práci, která má smysl, p inášet prosp ch.  

Z výše uvedeného je tedy vid t, že peníze hrají pro zam stnance velikou roli a pokud 

si chceme své zam stnance udržet, je d ležité, snažit se obstát ve své konkurenci a nabízet 

minimáln  srovnatelné mzdové ohodnocení jako konkuren ní spole nosti. V nemenším 

ítku je to také kolektiv, který zam stnance v práci udržuje. Pokud si je tedy vedoucí 

dom, že na jeho pracovišti mezi zam stnanci není n co v po ádku, m l by tomu v novat 

pozornost a snažit se daný problém mezi lidmi vy ešit, aby p edešel p ípadnému odchodu 

kterého z pot ebných zam stnanc . Nutno však podotknout, že v n kterých p ípadech 

je odchod problémového zam stnance tím nejlepším ešením. 

Jak píše Kocianová (2010), traduje se také maximáln  únosná doba zam stnání u jedné 

spole nosti, a to sedm let, s tím, že pracovník je po této dob  již „vyho elý“, spole nosti 

nic nep ináší a p sobení v organizaci již pracovníka neuspokojuje. I tento fakt tedy m že 

být d vodem, pro  zam stnanec danou firmu opouští.  

4.4 Vztah mezi stabilizací zam stnanc  a mzdou 
Jak bylo zmín no, velkou roli v souvislosti se stabilizací zam stnanc  hrají peníze, 

respektive r zné ásti mzdy, p íplatky a zam stnanecké výhody. Jedná se o hlavní formy 

odm ování, jak je popisuje ve své knize Stýblo et al. (2011): 

 základní i pevná (tarifní i smluvní) mzda, která se opírá o podnikové 

hodnocení prací, resp. pracovních míst, p edstavuje zaru enou ást individuální 

mzdy, 

 pevná i polopevná složka mzdy vázaná na hodnocení osobních schopností 

zam stnance, nap . ve form  osobního ohodnocení zam stnance. Stimuluje 

ke zvýšení osobních schopností, kvalifikace a dlouhodobé kvality práce, 
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 pohyblivá motiva ní, resp. výkonová složka, vyplácená v podob  výkonových 

odm n i bonus , podílu na zisku, provize apod. Stimuluje ke zvýšení a zlepšení 

individuálního, skupinového a firemního výkonu, 

 mzdové p íplatky, odrážející mimo ádné podmínky pracovního místa, které 

znamenají zvýšené nároky na zam stnance. Nap : p íplatky za práci p es as, práci 

ve svátek, za práci v noci apod., 

 zam stnanecké výhody, vázané na zam stnanecký vztah k organizaci, p ípadn  

na hierarchické postavení v ní. Tvo í je již zmín né výrobky a služby poskytované 

zam stnanc m, pop ípad  finan ní p ísp vky a cenová zvýhodn ní poskytovaná 

zam stnanc m s cílem zvýšit jejich pracovní stabilitu a spokojenost. 

Na každého zam stnance tyto složky v r zných pom rech p sobí odlišn . Je nutno brát 

v potaz rozdílnost ur itých preferencí zam stnanc  mén  kvalifikovaných, kvalifikovaných 

a takzvaných expert . Níže je možné vid t ú inek r zného typu odm ování na samotné 

pracovníky: 

 mén  kvalifikovaní lidé: 

- vysoká míra pevné složky = tendence ke stabilizaci, malá ochota pracovat 

na výkon, 

- vysoká míra pohyblivé složky = tendence k výkonu, riziko odchodu ásti 

zam stnanc , 

 kvalifikovaní zam stnanci (st ední t ída, THP): 

- vysoká míra pevné složky = tendence ke stabilizaci, ale ásti (mladším, 

výkonn jším) to m že vadit, 

- vysoká míra pohyblivé složky = tendence k výkonu na úkor posilování stresu. 

Možnost vzniku vnit ní konkurence, p edevším u uzav ených pracoviš . 

Na druhé stran  mnoha kvalifikovaným zam stnanc m p evaha pohyblivé 

složky mzdy vyhovuje a motivuje je, 

 špi koví zam stnanci (experti): 

- pevnou složku považují za základ, klí ová je pro n  pohyblivá složka. Menší 

vliv benefit  na motivaci než u ostatních skupin, protože nevnímají jejich 

hodnotu a snadno si je mohou koupit sami (Bedná , 2018). 

 



28 
 

5 Charakteristika spole nosti 
Spole nost ZF Group, založena v roce 1915, je celosv tov  jedním z nejv tších dodavatel  

automobilového pr myslu. Mezi nejznám jší produkty pat í automatické p evodovky, 

komponenty brzd, ízení, asisten ních a parkovacích systém , prvk  aktivní a pasivní 

bezpe nosti a další ásti, používané p edními sv tovými výrobci automobil . ZF nedodává 

díly pouze pro osobní automobily, ale také pro nákladní a užitková vozidla, letadla, lod , 

zem lské stroje a v trné elektrárny.  

ZF p sobí ve 40 zemích sv ta s celkem 230-ti pobo kami. V eské republice se nachází 

4 vývojová centra a 6 výrobních závod . K roku 2018 zam stnávala spole nost p es 

146 000 zam stnanc  po celém sv .  

Závody v eské republice: 

- ZF Openmatics (vývoj) 

- ZF Frýdlant (výroba) 

- ZF Jablonec nad Nisou (vývoj a výroba) 

- ZF Klášterec nad Oh í (výroba) 

- ZF Plze  (vývoj) 

- ZF Sta kov (výroba) 

- ZF Stará Boleslav (výroba) 

- ZF Žatec (výroba) 

Tato práce se bude konkrétn ji zabývat pobo kou v Jablonci nad Nisou. 

Jablonecký závod se soust edí na vývoj a výrobu diskových brzd, mechanických ru ních 

brzd, elektrických parkovacích brzd, p edních diskových brzd, elektrických 

a mechanických aktuátor  a píst  pro osobní automobily na celém sv .  

ZF Jablonec má v sou asnosti okolo 1 100 zam stnanc  a pozemek závodu se rozléhá 

na 81 000 m2. 

5.1 Historie spole nosti 
Historie výroby brzd vznikla v Jablonci nad Nisou v roce 1952 založením národního 

podniku Autobrzdy, který navazoval na tehdy již více než ty icetiletou tradici 

kovovýroby. Již od za átku vzniku se spole nost zabývá konstrukcí, testováním a výrobou 

brzdových systém  pro osobní automobily.  
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V roce 1993 vstoupil do spole nosti první zahrani ní partner, Lucas Industries. V roce 

1999 p evzala v tšinový podíl spole nost TRW. 

Od roku 2010 vystupuje firma v echách pod obchodním názvem TRW Automotive 

Czech s. r. o. 

V roce 2015 p evzal spole nost TRW Automotive celosv tový dodavatel 

pro automobilový pr mysl – spole nost ZF Group. Vznikla tak silná globální spole nost, 

jejímž cílem je posouvat hranice v oblasti autonomního ízení automobil . 

Dnes s brzdami z Jablonce jezdí a brzdí vozy zna ek jako VW, Daimler, Audi, BMW, 

Renault, Opel, Škoda, Ford, Hyundai a další.  

5.2 Struktura zam stnanc  spole nosti 

Spole nost ZF m la ke konci roku 2018 celkem 1 107 zam stnanc . Jedná se o po et 

jak kmenových, tak agenturních zam stnanc , v etn  vývoje a pracovník  zam stnaných 

na práci konanou mimo hlavní pracovní pom r, nej ast ji na dohodu o provedení práce 

a dohodu o pracovní innosti. Pro p esn jší p edstavu, kmenových zam stnanc , 

pracujících na hlavní pracovní pom r za závod a vývoj bylo k datu 31. 12. 2018 celkem 

960, agenturních pracovník  121 a brigádník  pracujících na DPP i DP  celkem 26. 

V pr hu roku se tato ísla asto m ní, v pr hu letních prázdnin je nap íklad íslo 

brigádník  až dvojnásobné.  

Struktura zam stnanc  podle pohlaví a v ku je znázorn na na obrázcích 1 a 2. 

 

 

 

 

 

 

 
Obrázek 1: Struktura zam stnanc  spole nosti dle pohlaví 
Zdroj: vlastní zpracování, 2018 
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Z výše zobrazených graf  lze vid t, že ve spole nosti jsou z v tší ásti zam stnáváni muži. 

Toto rozložení muž  na pracovišti je logické, nebo  se jedná o výrobní podnik a d lnické 

pozice nejsou vždy vhodné pro ženy. Jejich zastoupení je p evážn  na kancelá ských 

pozicích, ve výrob  je jich v porovnání s muži zna  mén . Co se týká v kové struktury 

zam stnanc , nejv tší zastoupení mají zam stnanci v rozmezí 41 – 45 let.  

5.3 Vývoj po tu zam stnanc  
Jak již bylo zmín no, spole nost ZF m la ke konci roku 2018 celkem 1 107 zam stnanc . 

Vývoj po tu zam stnanc , bez zahrnutí zam stnanc  pracujících na DPP a DP  od roku 

2014 je znázorn n na obrázku 3. Ve sledovaném období docházelo do roku 2017 

k navyšování po tu zam stnanc . Mírný pokles spole nost zaznamenala až v roce 2018. 

 

 

 

 

 

 

 

Obrázek 2: Struktura zam stnanc  spole nosti dle v ku 
Zdroj: vlastní zpracování, 2018 

Obrázek 3: Po et zam stnanc  spole nosti vždy ke konci roku 
Zdroj: vlastní zpracování, 2018 
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6 Motiva ní program spole nosti 
V rámci firmy jsou zam stnanc m poskytovány r zné zam stnanecké benefity a výhody. 

Zavád ní t chto benefit  se odvíjí od postupného rozvoje spole nosti a od její ziskovosti.  

Pracovní doba 

Pracovní doba zam stnanc  je stanovena na 37,5 hodin týdn . Zam stnanci mají nárok 

na jeden týden dovolené nad rámec Zákoníku práce – tj. dovolená je vym ena na 25 dní 

v roce. Dále náleží zam stnanc m v nep etržitém provozu na 3 sm ny rehabilita ní volno 

(3 dny v roce). U TH pozic je dále stanovena pružná pracovní doba. Pevný blok je dán 

mezi 8:00 – 14:00. V tomto ase musí být zam stnanci p ítomni na svých pracovištích, 

avšak as p íchodu a odchodu je ist  na rozhodnutí a pot ebách samotných zam stnanc . 

Samoz ejm  musí být dodržena pracovní doba 7,5h denn . 

Stabiliza ní odm ny 

Zam stnanc m náleží odm ny p i pracovním výro í, a to za každých 5 let u spole nosti. 

Výše odm ny se odvíjí dle KS spole nosti. Neopomenutelným benefitem je také odm na 

i odchodu do starobního d chodu. Za každý odpracovaný rok u spole nosti náleží 

zam stnanci 1 000 K , po ínaje 5 lety zam stnání.  

Finan ní benefity 

Finan ní odm ny jsou zam stnanc m poskytovány nad rámec jejich mzdy. Jedná 

se o m sí ní bonus, bonus za spln ní individuálních cíl , ro ní bonus a odm ny 

za zlepšovací návrhy. Výše jednotlivých odm n jsou dány dle Kolektivní smlouvy 

spole nosti. O benefitech jsou zam stnanci obeznámeni nejpozd ji p i podpisu pracovní 

smlouvy a p esn  tedy v dí, za jakých podmínek jim budou odm ny vyplaceny.  

Nefinan ní benefity 

Mezi nefinan ní benefity pat í každoro  rozdávané váno ní balí ky zam stnanc m 

a  firemní  ples,  který  je  nejen  pro  zam stnance,  ale  také  pro  jejich  rodiny  a  p átele.  Dále  

spole nost po ádá r zné doprovodné akce pro zam stnance, jako jsou t eba Family days 

a dny otev ených dve í.  
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Sociální p ísp vky 

Firma nabízí p ísp vky na penzijní p ipojišt ní i dopl kové penzijní p ipojišt ní ve výši 

dle aktuální KS zam stnanc m, kte í ve firm  pracují déle než 1 rok. Dále jsou 

poskytovány zam stnanecké p ky do výše 35 000 K , p ísp vky na rekreaci 

zam stnanc , na kulturní akce, d tské tábory a na pronájem sportoviš  pro firemní akce. 

Neopomenutelnou složkou jsou také placené firemní skupinové jazykové kurzy, placený 

den volna pro rodi e na doprovod dít te do 1. t ídy, 2 placené dny na pé i o dít  do 12ti let 

ku a další placené dny nad rámec Zákoníku práce p i událostech v rodin . 

Zdravotní benefity 

Jablonecký závod ZF má p ímo v areálu firmy vlastní zdravotní st edisko, zajiš ující 

komplexní zdravotní pé i pro své zam stnance. Dále zam stnavatel zajiš uje 

prost ednictvím vlastního zdravotního st ediska bezplatnou pé i o zam stnance v podob  

preventivního o kování proti ch ipce, fyzioterapii a poradenskou innost v oblasti kou ení 

a drogových závislostí. 

Stravování 

Zam stnanc m je k dispozici v areálu spole nosti od pond lí do pátku závodní jídelna 

s kantýnou. Zam stnanci náleží p ísp vek na stravu hrazený zam stnavatelem ve výši dle 

platné Kolektivní smlouvy. Dále jsou v prostorách firmy rozmíst ny stravovací automaty.  

Výhody v rámci marketingových nabídek 

Firma nabízí v rámci marketingových nabídek zam stnanecké tarify u telefonní spole nosti 

T-mobile, slevy v obchodech LionSport, u cestovní kancelá e Alexandria a také možnost 

založení vlastní karty do Makro obchod  pod spole ností ZF.  
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7 Dotazníkové šet ení 
V bakalá ské práci autorka k analýze sou asného stavu zam stnaneckých benefit  

spole nosti použila metodu písemného dotazování – dotazník. Konkrétn  bylo využito 

interního dotazníku zam eného na benefity (viz P íloha A). Dotazníkové šet ení bylo 

zam eno jak na stávající zam stnanecké výhody nabízené spole ností, tak na samotné 

návrhy zam stnanc  na benefity nové, mezi zam stnanci žádané. Dotazník byl ve firm  

distribuován poprvé, nelze tedy jeho výsledky srovnávat s minulostí.  

Dotazování probíhalo anonymn  v pr hu m síce íjna 2018. Dotazníky byly k dispozici 

všem zam stnanc m firmy jak v papírové, tak elektronické podob . Odevzdávány však 

byly pouze v tišt né podob , a to na personálním odd lení, do schránek umíst ných 

ve výrob  a na vrátnici i p ímo do rukou personálních asistentek ve výrob . Celkov  bylo 

odevzdáno 393 dotazník . Vypln né dotazníky byly d leny na dv ásti – ást z výroby 

a ást z vývoje. Jak již autorka zmínila, v závod  v Jablonci je totiž nejen výrobní ást 

ZF, ale také vývojové centrum. Z tohoto d vodu je vyhodnocení dotazníkových otázek 

vždy ve dvou variantách a porovnáváno mezi sebou.  

Hrubá data získaná z vypln ných dotazník  byla zpracována pomocí webového portálu 

Survey Monkey, který slouží firm  ZF ke zpracování v tšiny interních dotazníkových 

šet ení. 
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8 Vyhodnocení dotazníkového šet ení 
V této ásti práce se autorka práce v nuje vyhodnocení samotného dotazníkového šet ení. 

Výsledné odpov di jsou jednotliv  vyhodnoceny formou graf  s následným komentá em. 

Zárove  je každá otázka vyhodnocena dvakrát, a to z d vodu rozd lení dotazníkového 

šet ení na dv ásti, první sb r se konal mezi zam stnanci z výrobní ásti spole nosti 

a druhý sb r mezi zam stnanci z vývoje.  

VÝROBA - Otázka . 1: Jsem zam stnanec kmenový x agenturní. 

 

 

 

 

 

 

 

 

VÝVOJ - Otázka . 1: Jsem zam stnanec kmenový x agenturní. 

Obrázek 5: Vývoj - Jsem zam stnanec kmenový x agenturní. 
Zdroj: vlastní zpracování, 2018 

Z první otázky lze vid t, že na dotazník odpov li ve výrobní ásti p evážn  kmenoví 

zam stnanci. Lze to logicky vysv tlit tím, že agenturní zam stnanci na velkou ást 

firemních benefit  nemají nárok, tudíž dotazník mí ený na benefity nebrali jako p ínosný. 

Co se týká vývoje, respondenti byli pouze kmenový zam stnanci, jelikož ve vývojovém 

centru agenturní zam stnanci nepracují.  

Obrázek 4: Výroba - Jsem zam stnanec kmenový x agenturní. 
Zdroj: vlastní zpracování, 2018 
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VÝROBA – Otázka . 2: Znáte stávající benefity? Zaškrtn te prosím ty, které znáte. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Obrázek 6: Výroba - Znáte stávající benefity? Zaškrtn te prosím ty, které znáte. 
Zdroj: vlastní zpracování, 2018 
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VÝVOJ – Otázka . 2: Znáte stávající benefity? Zaškrtn te prosím ty, které znáte. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Obrázek 7: Vývoj - Znáte stávající benefity? Zaškrtn te prosím ty, které znáte. 
Zdroj: vlastní zpracování, 2018 
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Z druhé otázky, mí ené na benefity z pohledu pov domí o nich, lze vid t, že zam stnanci 

o poskytovaných benefitech pov tšinou v dí. Je zde však znatelný rozdíl v n kterých 

položkách benefit  mezi výrobními a vývojovými zam stnanci.  

Tento rozdíl je snadno vysv tlitelný, nap íklad u rehabilita ního volna, m sí ních bonus  

a odm n za OFI (odm ny za zlepšovací návrhy). Tyto benefity jsou totiž mí ené práv  

na výrobní zam stnance. Není tedy p ekvapivé, že pracovníci z vývoje o nich pov tšinou 

nev dí, jelikož rehabilita ní volno slouží pro lidi pracující na sm ny a na m sí ní bonusy 

a odm ny za OFI mají právo ve velké mí e p evážn  zam stnanci z výroby. Celkové 

zhodnocení první otázky je kladné, zdá se, že informace o benefitech se mezi lidi 

distribuují správnými a ú innými zdroji.  
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VÝROBA - Otázka . 3: Znáte stávající benefity? Zaškrtn te prosím ty, které 
využíváte. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Obrázek 8: Výroba - Znáte stávající benefity? Zaškrtn te prosím ty, které využíváte. 
Zdroj: vlastní zpracování, 2018 
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VÝVOJ - Otázka . 3: Znáte stávající benefity? Zaškrtn te prosím ty, které 
využíváte. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Obrázek 9: Vývoj - Znáte stávající benefity? Zaškrtn te prosím ty, které využíváte. 
Zdroj: vlastní zpracování, 2018 
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Co se týká konkrétního využívání daných benefit , grafy p inášejí už mnohem pest ejší 

informace, a to v celku p ekvapivé. Zdá se, že zam stnanci o benefitech sice 

dí, ale zdaleka ne všichni je využívají.  

Mezi nejmén  využívaný benefit v obou grafech vyšla odm na p i odchodu do penze. 

Tento výsledek však nelze brát jako špatný, vyplývá to logicky z toho, že zam stnanci 

daný benefit doposud nemohli využít. Jako další mén  využívaný benefit jsou brány 

marketingové nabídky nabízené firmou svým zam stnanc m. V rámci jabloneckého 

závodu ZF však není nabízeno p íliš mnoho atraktivních nabídek pro zam stnance, není 

tedy divu, že tento benefit nepat í mezi asto využívaný. Pokud by spole nost cht la docílit 

tšího zájmu o marketingové nabídky, bylo by nutné se zam it na zlepšení nabízených 

produkt  a výhod partnerských spole ností. 

Dle celkového zhodnocení druhé otázky lze íci, že n které benefity nejsou ze strany 

zam stnanc  využívány tak, jak by se o ekávalo a bylo by dobré se zamyslet 

nad tím, zda by se od nich nem lo upustit. Na místo daných mén  využívaných benefit  by 

bylo  dobré  zavést  benefity  nové,  které  si  zam stnanci  sami  mohli  vybrat  v  otázce  íslo  4  

a 5. 
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VÝROBA – Otázka . 4: Máte zájem o n který z níže nabízených benefit ? 

 

 

 

Obrázek 10: Výroba - Máte zájem o n který z níže nabízených benefit ? 
Zdroj: vlastní zpracování, 2018 
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 VÝVOJ – Otázka . 4: Máte zájem o n který z níže nabízených benefit ? 

 

 

Obrázek 11: Vývoj - Máte zájem o n který z níže nabízených benefit ? 
Zdroj: vlastní zpracování, 2018 
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Z výše uvedených graf  lze vyvodit, že mezi zam stnanci se jeví zájem o zavedení hned 

kolika nabízených benefit .  

Co se týká výrobní i vývojové ásti, nejv tší úsp ch m lo u zam stnanc  zavedení tzv. sick 

days. Jedná se o firemní benefit, který umož uje n kolik volných dní, které si m že 

zam stnanec ro  vybrat (v tšinou to bývá 3-5 dní za rok), pokud se zam stnanec necítí 

dob e. Bývá využíván v dob , kdy pár dní volna sta í k vylé ení nemoci a bylo by tedy 

zbyte né chodit k léka i pro neschopenku. V p ípad  sick days záleží na samotném 

zam stnavateli, kolik dní ro  svým zam stnanc m dovolí, v Zákoníku práce totiž sick 

days nejsou nijak popsány.  

Další asto zmi ovanou položkou bylo zajišt ní mobilního a datového balí ku. V tomto 

sm ru se nejedná tak úpln  o nový benefit. Spole nost ZF svým zam stnanc m již mobilní 

balí ek poskytuje. Po pr zkumu trhu a dle interních informací z konkuren ních firem 

se však nejedná o p íliš výhodné mobilní a datové balí ky. Tato položka dotazníku byla 

tedy spíše orienta ní, zda by lidé stáli o zajišt ní výhodn jších balí , pop ípad  

od jiného mobilního operátora, než s kterým spole nost spolupracuje.  

Neopomenutelnou ástí byl také požadavek na zvýšení p ísp vku na stravování. 

V momentální dob  je toto téma velmi aktuální, jelikož od února 2019 došlo k navyšování 

cen jednotlivých jídel v pr ru o 10,- na porci. Mezi zam stnanci to vyvolalo 

nespokojenost a požadavky na zvýšení p ísp vku jsou tedy mezi zam stnanci z ejm  ješt  

tší, než v dob  sb ru dotazníkového šet ení.  

Dále zam stnanci dle grafu jeví velký zájem o p ísp vky na dovolenou, firemní ZF 

oble ení a dárkové p edm ty a p ísp vky na sportovní aktivity. Naopak je vid t, 

že benefity ve form  p ísp vku pro p edškolní d ti zam stnanc  a rozší ení 

marketingových nabídek nejsou mezi zam stnanci velmi cht né a není tedy pot ebné 

se na n  zam ovat.  
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VÝROBA – Otázka . 5: Vlastní návrhy a názory. 

 

VÝVOJ – Otázka . 5: Vlastní návrhy a názory. 

 

Mezi vlastními názory zam stnanci z výroby nej ast ji zmi ovali zavedení 13. a 14. platu, 

jakožto benefitu nabízeného mnoha konkuren ními firmami. Druhým asto zmi ovaným 

benefitem u obou skupin byla takzvaná Sport karta, neboli Multisport karta. 

U zam stnanc  z výroby byl dále asto navrhován výhodn jší mobilní a datový balí ek 

a benefit karta. Zam stnanci z vývoje by uvítali více možností jazykových kurz  a vyšší 

ísp vky na penzijní p ipojišt ní. Je zde vid t, že každá skupina má jiné preference. 

Obrázek 12: Výroba - Vlastní návrhy a názory. 
Zdroj: vlastní zpracování, 2018 

Obrázek 13: Vývoj - Vlastní návrhy a názory. 
Zdroj: vlastní zpracování, 2018 
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VÝROBA – Otázka . 6: Odkud nej ast ji erpáte informace o firemních benefitech? 

 
Obrázek 14: Výroba - Odkud nej ast ji erpáte informace o firemních benefitech? 
Zdroj: vlastní zpracování, 2018 

VÝVOJ – Otázka . 6: Odkud nej ast ji erpáte informace o firemních benefitech? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Obrázek 15: Vývoj - Odkud nej ast ji erpáte informace o firemních benefitech? 
Zdroj: vlastní zpracování, 2018 
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Poslední otázka byla v novaná zdroj m, ze kterých zam stnanci erpají informace 

o stávajících i nov  zavád ných benefitech. Z dotazníku vyplývá, že pracovníci asto 

erpají informace o firemních benefitech od svých koleg  na pracovišti, nebo z firemního 

intranetu, na kterém je k dispozici soupis veškerých poskytovaných benefit  spole nosti. 

Na intranet však nemají p ístup všichni pracovníci, p edevším výrobní d lníci, kte í nemají 

na pracovišti p ístup k PC, využívají ke své informovanosti práv  zmín né kolegy i své 

vedoucí, nebo se o novinkách dozvídají prost ednictvím nást nek umíst ných ve výrob  

a na vrátnici.  

Mezi komunika ní kanál spole nosti se zam stnanci co se benefit  týká, pat í také 

takzvaný firemní strom výhod. P vodní vyobrazení znázor ovalo jablo , která m la 

v každém svém jablku jeden firmou poskytovaný benefit. Nov jší verze p ipomíná obrys 

stromu, ale je pojata více modern . Daný strom výhod je vystaven ve výrob , v pr chodu 

do jídelny a na personálním odd lení. Nov jší verze byla také otišt na v jednom z ísel 

firemního asopisu. Jak se zdá, nejedná se však o p íliš užite ný informa ní kanál. 

Spole nost však plánuje jeho vyhotovení ve více interaktivní podob , což by mohlo p im t 

zam stnance k upoutání jejich pozornosti. 

8.1 Návrh ak ního plánu 
Pro sestavení ak ního plánu je nutné si nejd íve stanovit jeho cíle, které reflektují 

nedostatky a problémy, které se týkají benefit  jablonecké pobo ky ZF a jež je nutné ešit. 

V p edchozí kapitole se autorka zabývala analýzou benefit  v dané spole nosti a vymezila, 

jaké benefity by dle zájmu zam stnanc  m ly být vylepšeny i zcela nov  zavedeny. 

V následující ásti se tedy autorka pokusí najít ešení na zlepšení stavu benefit  a zárove  

zvýšení spokojenosti zam stnanc  spole nosti.  

Z dotazníkového šet ení vyplývá, že nejžádan jšími benefity jsou 13. a 14. plat a ur ité 

ísp vky i podpora sportu. Návrhy na zlepšení však byly také asto kladeny na benefit 

již zavedený - mobilní a datové balí ky. Po dohod  s vedením spole nosti se bude autorka 

v rámci ak ního plánu v novat již zmín ným benefit m mí eným na podporu zam stnanc  

i sportu a dále mobilním a datovým balí m. Benefit ve form  13. a 14. platu není 

v sou asné dob  vedením spole nosti podporován. 

Pro vedení spole nosti je žádoucí zvolit si takové cíle, které pomohou firm  zvýšit nejen 

spokojenost svých pracovník  se zam stnaneckými benefity, ale také jejich celkovou 

pracovní spokojenost a motivaci.  
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Jednotlivé cíle a s nimi související akce, pomocí nichž je možné cíl  dosáhnout, jsou 

popsány v následující tabulce ak ního plánu. 

Tabulka 1: Ak ní plán 

Položka Žádaný benefit Cíle Akce Zodpovídá 

1 
ísp vky na 

sport, sportovní 
aktivity 

• Zavedení 
Multisport karty 
• Po ádání 
sportovních dn  pro 
zam stnance 
• Akademie zdraví  

• Benchmarking 
trhu  
• Finan ní 
analýza náklad  
spojených s 
jednotlivými cíly 
• Festival zdraví 
• Týmové hry 
mezi firmami 

Tým zdravé 
firmy, 

Management 

2 Mobilní a datové 
balí ky 

• Zavedení nového 
dodavatele 
mobilních služeb 
• Výhodn jší 
balí ky pro 
zam stnance 
v porovnání 
s nyn jšími 

• Rešerše nabídek 
mobilních a 
datových balí  
u mobilních 
operátor  
• Analýze situace 
v konkuren ních 
spole nostech 

HR odd lení, 
odd lení 
Nákupu 

   
 

8.2 Popis jedné položky ak ního plánu – Multisport karta 
V rámci práce se autorka bude v novat detailn jšímu popisu jedné položky ak ního plánu, 

a to konkrétn  první položce týkající se sportu.  

Benefity  mí ené  na  sport  jsou  v  dnešní  dob  velmi  aktuálním tématem.  Lidé  si  zakládají  

na zdravém životním stylu, snaží se sportovat, jíst zdrav  a d lat v ci pro své zdraví. 

Ve firm  doposud není zavedeno p íliš benefit , které by byly na sport zam eny. 

V sou asné dob  se jedná pouze o p ísp vky na firemní sportovní aktivity i permanentku 

na badminton, která je ve firm  k dispozici od zá í 2018.  

Ve spole nosti ZF byl v rámci projektu POP – People of potencial vytvo en tým Zdravé 

firmy, který se od zá í 2018 zabývá problematikou, jak již název napovídá – zdravé firmy. 

Tým se b hem své práce zam il na t i klí ová témata, a to na akademii zdraví, pracovní 

prost edí a aktivní životní styl. Práv  pod tématem aktivního životního stylu se lenové 

týmu zam ili na Multisport kartu. Autorka práce nebyla oficiálním lenem 

týmu, ale podílela se na p ípravách a jednáních týkajících se zavedení Multisport karty. 

Zdroj: vlastní zpracování, 2019 
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V souvislosti s ak ním plánem se autorka blíže zam í práv  na Multisport kartu, která 

byla p ímo zam stnanci v dotazníkovém šet ení asto zmi ována. Daná karta 

je poskytována na trhu stejnojmennou spole ností Multisport. Produktem této spole nosti, 

která v eské republice p sobí od roku 2010 je partnerská sí  nasmlouvaných pohybových 

a relaxa ních za ízení, kterou lze voln  navšt vovat s kartou Multisport v rámci eské 

a Slovenské republiky. Další nabízenou službou spole nosti Multisport jsou r zné eventy 

na  téma  zdravého  životního  stylu,  které  po ádá  její  odd lení  Multisport  events  nejen  pro  

firmy odebírající karty Multisport, ale i pro ostatní zájemce na trhu. V sou asné dob  

využívá Multisport karty více jak 3800 spole ností v eské a Slovenské republice 

(Multisport, 2019). 

Multisport kartu zprost edkovává zam stnanci jeho zam stnavatel s tím, že mu jí bu  pln  

hradí, nebo se na jejím financování podílí, p ípadn  si ji pracovník platí sám. Její cena 

se také odvíjí od p ísp vku zam stnavatele. V p ípad , že zam stnavatel p ispívat svým 

zam stnanc m nechce, cena Multisport karty je pro zam stnance ve výši 700 K  za m síc. 

Pokud se však zam stnavatel rozhodne svým zam stnanc m p ispívat, cena závisí na výši 

jeho p ísp vk  a pohybuje se poté mezi 550 – 700 K . Dále má zam stnanec možnost 

ke své kart  p iobjednat karty doprovodné, a to jak pro dosp lou osobu za 820 K , tak pro 

ti do 15 let za 400 K  na m síc. Platnost karty je vždy jeden m síc. B hem daného 

síce má zam stnanec možnost navštívit každý den jedno z vybraných 

sportovišt, se kterým spole nost Multisport spolupracuje. Karta je vystavována na jméno, 

používat ji tedy m že pouze její vlastník. Zárove  karta nabízí ur ité výhody také pro 

doprovod vlastníka karty, v tšinou v podob  snížení vstupného.  

Pro spole nost se jedná o velmi atraktivní benefit, který umož uje jejím zam stnanc m 

sportovat formou, jakou cht jí a podle toho, co jim vyhovuje nejvíc. Volno asové aktivity 

kompenzují lidem pracovní vytížení. Jedná se o ur itou prevenci p ed nemocností, 

chronickými onemocn ními i dokonce syndromem vyho ení. Firma tím tak získá 

zdrav jšího, výkonn jšího a spokojen jšího zam stnance. Zárove  si tím vybuduje image 

pe ujícího zam stnavatele, který se snaží vyvážit pracovní a osobní život svých 

zam stnanc . Firma si tím m že získat ur itou prestiž a zavést tato opat ení jako sou ást 

firemní kultury.  

Mezi další výhody, které spolupráce se spole ností Multisport p ináší, pat í velký výb r 

sportoviš , na kterých se dá karta využít, dále nabídka d laná na míru konkrétním 
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pot ebám a možnostem spole nosti, flexibilní spolupráce – smlouva na dobu neur itou 

s m sí ní výpov dí a možnost kdykoliv upravit podobu spolupráce.  

Jak již bylo zmín no, cena Multisport karty se odvíjí od rozhodnutí zam stnavatele. 

Je totiž zcela na n m, zda se rozhodne svým zam stnanc m na daný benefit p ispívat 

a pop ípad  v jaké výši. Ve spole nosti ZF tým Zdravé firmy spolu s autorkou p ipravili 

pro management návrh, jak by dané financování mohlo být nastaveno. Dle informací 

od spole nosti Multisport kartu využívá vždy okolo 30 – 40 % zam stnanc  firmy. 

Finan ní analýza se tedy vytvo ila na základ  t chto údaj , p epo tených na po et našich 

zam stnanc . Dle Tabulky 2 níže lze vid t, že odhadovaný po et potenciálních uživatel  

Multisport karty ve spole nosti ZF je v rozmezí 240 – 480 zam stnanc . Konkrétní výše 

náklad  vychází z varianty, kdy se cena Multisport karty d lí mezi zam stnance 

a  zam stnavatele  rovným  dílem,  a  to  ve  výši  300  K  pro  ob  strany.   Pro  zam stnance  

ísp vek firmy znamená nepen žní p íjem, neodvádí se z n ho tedy sociální a zdravotní 

pojišt ní, ani da  z p íjmu. Pro zam stnavatele daný p ísp vek p edstavuje da ov  

neuznatelný náklad. 

 

Tabulka 2: Návrh financování Multisport karty – náklady spole nosti 

 

 

V Tabulce 2 jsou vypo ítány ty i varianty náklad , odvíjející se od po tu potenciálních 

zam stnanc  využívajících Multisport kartu. P i p ísp vku zam stnavatele ve výši 300 K  

sí  by pr rné m sí ní náklady spole nosti byly ve výši 118 800 K , což znamená 

v pr ru 1 425 600 K  za rok.  

V lednu 2019 navázal tým Zdravé firmy kontakt se spole ností Multisport. V pr hu 

síce ledna také prob hla sch zka se zástupkyní spole nosti Multisport, na které byli 

lenové Zdravé firmy seznámeni s fungováním Multisport karty, možnostmi financování, 

Zdroj: vlastní zpracování, 2019 
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obdrželi veškeré pot ebné materiály ve form  prezentace s nabídkou p ímo pro spole nost 

ZF a dále byly zástupkyní spole nosti Multisport p edány informa ní materiály v papírové 

form . Následná komunikace probíhala již pouze v elektronické a telefonní form . 

Na konci m síce února 2019 byl projekt Zdravé firmy prezentován managementu 

spole nosti. V rámci prezentace obdrželi všichni manaže i Multisport kartu na m síc 

zdarma. M li tedy možnost si ji na vlastní k ži vyzkoušet a zhodnotit jejich spokojenost 

s reálným využíváním dané karty. Zárove  jim byl p edstaven plán financování 

viz Tabulka 2 výše a byli seznámeni s veškerými pot ebnými informacemi, které jsou 

se zavedením karty spojeny. Vedení spole nosti se k návrhu zavedení Multisport karty 

iklání, realizace projektu je však plánována nejd íve v pr hu druhé poloviny roku 

2019.  

Administrativní náro nost s Multisport kartou je velmi jednoduchá. Po schválení karty 

a jejího financování vedením spole nosti následuje podpis smlouvy a poskytování služeb. 

Karty se objednávají v klientské zón  Multisport a jsou posílány separátn  v obálkách, 

ve kterých jsou uvedeny také podmínky jejich používání. V p ípad  p ispívání 

zam stnavatele na karty, je nutné po jejich objednání nezapomenout nastavit 

zam stnanc m stanovenou srážku ze mzdy. Elektronická faktura je ze spole nosti 

Multisport odesílána vždy 5. den v m síci. V p ípad  jakýchkoliv zm n ohledn  karet 

na následující m síc, je lze provést v klientské zón  vždy do 18. dne p edchozího m síce. 

Zárove  klientská zóna nabízí možnost aktivaci starých a deaktivaci stávajících karet, vše 

z pohodlí kancelá e. Za veškerou administrativu by bylo zodpov dné odd lení HR.  

Vedle stávajících firemních benefit  disponuje Multisport karta výhodou v podob  

zam ení se na zdraví lov ka. V dnešní hektické dob  pat í sport i relaxace mezi d ležité 

innosti v život  lidí. Pomáhá nejen odbourat stres i vy istit mysl, ale hlavn  udržuje lidi 

v dobré kondici a slouží jako ú inná prevence nemocnosti. Jedná se zárove  o benefit, 

který zvyšuje pracovní spokojenost a motivaci a zam stnavatel jím dává najevo, že mu 

záleží na zdraví svých zam stnanc .  
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Záv r 
Tato bakalá ská práce se zabývala tématem stabilizace a motivace zam stnanc  ve vybrané 

spole nosti ZF Group, p sobící v automobilovém pr myslu. Hlavním cílem této práce bylo 

navrhnout ak ní plán zam ený na zlepšení sou asného motiva ního programu spole nosti, 

a to na základ  analýzy sou asných zam stnaneckých benefit  nabízených spole ností 

a na základ  vyhodnocení dotazníkového šet ení. V rámci práce byla dále detailn ji 

popsána jedna položka ak ního plánu.  

Z dotazníkového šet ení bylo zjišt no, že spole ností nabízené benefity jsou zam stnanci 

v p evážné mí e využívány. Jsou zde však jisté prostory pro zlepšení, a to nap íklad 

u nabízených marketingových nabídek, které v dotazníkovém šet ení, co se využívání týká, 

vyšly jako benefit, který by pot eboval jisté oživení a atraktivn jší nabídky. 

V další ásti dotazníku m li zam stnanci možnost navrhnout benefity, které by cht li nov  

ve spole nosti zavést. Na základ  zam stnaneckých odpov dí byl nej ast ji zmín n benefit 

ve form  13. a 14. platu, který však vedení spole nosti v sou asné dob  nepodporuje. 

Druhý nej ast ji navrhovaný benefit byl zam en na sport a další na výhodn jší mobilní 

a datové balí ky. Na základ  tohoto zjišt ní byl ak ní plán vytvo en práv  na podporu 

a zavedení zmín ných aktivit spojených se sportem a na zvýhodn ní nabídek mobilních 

a datových balí . V práci byla dále podrobn ji rozebrána položka ak ního plánu mí ená 

na sport, konkrétn  Multisport karta. Implementace tohoto benefitu je v sou asné dob  

otev ená, prozatím prob hla prezentace managementu spole nosti a eká se na vyjád ení 

jednotlivých manažer . Zavedení tohoto benefitu by m lo p ínos pro spole nost nejen 

v podob  vyšší spokojenosti zam stnanc , ale také v podob  posílení jejich celkové 

stabilizace a zdraví. Každý zam stnavatel by si m l být v dom toho, že motivovaní 

a spokojení zam stnanci d lají svou práci s mnohem v tší radostí a plní energie. 

Zam stnanec, který je motivován, je pro daný podnik užite jší a efektivn jší. 

Autorka práce došla k záv ru, že motiva ní program je v dané spole nosti nastaven 

na dobré úrovni. I p esto se však poda ilo zanalyzovat ur ité prostory ke zlepšení, které 

jsou v dnešní dob  silné konkurence v oboru o ekávané. Vybraná spole nost musí mít 

na pam ti, že pot eby a nároky zam stnanc  se s dobou zvyšují a je tedy nutné 

nezapomínat motiva ní program aktualizovat a p izp sobovat dnešním požadavk m 

zam stnanc . P edejde se tak potenciálním odchod m zam stnanc  ke konkurenci 

a spokojenost a motivace zam stnanc  v organizaci bude stabilizována.  
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