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Abstrakt:

Tato práce se zaměřuje na hodnocení efektivity poskytování zaměstnaneckých výhod v rámci zaměstnanecké politiky společnosti John Crane Sigma v průběhu tří etap jejího vývoje. Tato analýza se opírá o Dudův teoretický základ, který stanovil klíčová hodnotící kritéria. Bylo zjištěno, že společnost John Crane Sigma je v poskytování zaměstnaneckých výhod efektivní, neboť naplňuje stanovené podmínky, což celkově vede k plnění hlavního cíle stanoveného podnikem a to stabilizaci společnosti v dlouhodobém měřítku.
Prohlašuji, že jsem diplomovou práci zpracoval samostatně pod vedením PhDr. Veroniky Gigalové, uvedl všechny použité literární a odborné zdroje a dodržoval zásady vědecké etiky.

V Olomouci dne 14. listopadu 2010                                             ………………………………  
Srdečně děkuji PhDr. Veronice Gigalové za pomoc a cenné rady, které mi poskytla při zpracování této diplomové práce a také Veronice a Nele Pávkové za projevenou podporu a pomoc s jazykovými korekturami.  
Úvod

Cílem každého podniku je prosperovat. Jinými slovy společnosti ať už podnikají v jakémkoliv oboru jsou primárně zaměřeny na zisk. K tomu, aby organizace svým konáním tohoto cíle opakovaně dosahovaly, je třeba mít optimálně nastaveny interní procesy, kdy dochází k efektivnímu využívání všech dostupných zdrojů v souladu se zvyšováním produktivity. Klíčovým zdrojem, který v dlouhodobém měřítku zásadně přispívá k generování přidané hodnoty a tím zisku, jsou lidské zdroje. Je tedy zřejmé, že pokud management a vedení společnosti zná cesty jak o lidské zdroje dlouhodobě pečovat, jak je vést a motivovat, a zároveň efektivně nakládá se zdroji ostatními, pak společnost může být velmi úspěšná. Jednou z cest je nastavení efektivního procesu podnikové zaměstnanecké politiky, jejichž jedna specifická oblast poskytování zaměstnaneckých výhod bude hlavním předmětem zkoumání této bakalářské práce.   
1) Cíle a výzkumné otázky
    Cílem této práce je analyzovat efektivitu, či-li účinnost poskytování zaměstnaneckých výhod společnosti John Crane Sigma a.s. ve třech klíčových etapách jejího vývoje a také zmapovat jednotlivé poskytované podnikové benefity dle daných společných znaků tohoto sociálního aspektu zaměstnanecké politiky. 
V této práci se pokusím potvrdit či naopak vyvrátit stanovenou hypotézu, která zní následovně: Strategie poskytování zaměstnaneckých výhod společnosti JCS je efektivní, neboť díky svému nastavení a konkrétní realizaci poskytování zaměstnaneckých výhod v praxi, plní tento proces hlavní určený cíl stanoveným podnikem. Tímto cílem je stabilizaci celé společnosti  v dlouhodobém měřítku. 

2) Efektivita zaměstnaneckých výhod
Zaměříme-li se na jedno z pojetí andragogiky, a to andragogika jako věda o animaci dospělého člověka, zjistíme, že zahrnuje v sobě tři význačné procesy a jevy. Je to enkulturace, socializace a profesionalizace. V rámci této práce nás nejvíce zajímá oblast poslední,  profesionalizace, která by se dala definovat jako pozvolné začleňování jedince do sociálně ekonomické struktury lidské společnosti. Z andragogického pohledu se zde primárně zaměřujeme na oblast manažerských a personálních činností a efektivitu procesů v pracovním zařazení.1 Tato specifická oblast efektivity jednoho z pracovních procesů vybrané organizace bude zkoumána v rámci  této bakalářské práce. 

Z tohoto důvodu je tedy v prvé řadě v úvodu této práce klíčové přesně vymezit pojem efektivita, či-li jinými slovy efektivnost nebo jinak zváno i účinnost, a dále se zaměřit v další kapitole na zaměstnanecké výhody jako takové. Obecně je efektivita vyjádřena jako: “Souhrnné vyjádření konkrétního účinku nějakého efektu nebo i vícera různých vzájemně působících efektů. Efektivita pak obvykle bývá hlavním kritériem při posuzování úspěšnosti“. 2 Následně pokud efektivita vzdělávání je: “Poměr mezi přínosem vzdělávací akce a vynaloženými náklady (eventuelně úsilím). Maximalizace výsledků při minimalizaci nákladů. Hledání optimálního vztahu mezi vstupy (stupeň náročnosti přípravy vzdělávací akce, vynaložené náklady) a výstupy (dosažený efekt, přínos pro jednotlivce, přínos pro podnik)“ 3 pak analogicky pro potřeby této práce je efektivita u poskytování zaměstnaneckých výhod 
Zpracováno podle:
1Bartoňková 2006, s. 29.
2WIKIPEDIA. Dostupný z WWW: http://cs.wikipedia.org/wiki/Efektivnost
3ANDROMEDIA. Dostupný z WWW: http://www.andromedia.cz/andra.php?id=170 
poměr mezi přínosem poskytování ZV a vynaloženými náklady. Toto pojetí jen z pragmatického ekonomického hlediska by bylo avšak velmi zjednodušené a zároveň do jisté míry velmi obtížně měřitelné. Je tedy pro tuto práci zásadní vymezit efektivitu ve vztahu k zaměstnaneckým výhodám dle kritérií, které nám zřetelně potvrdí či naopak vyvrátí danou hypotézu v rámci omezeného rozsahu této bakalářské práce. 
Dle sociotechnického paradigma jakožto jednoho z možných úhlů pohledů na organizaci v andragogice každá organizace může udržovat svůj vlastní chod díky specifickým faktorů, které zajistí určitou míru stability, ohraničenosti a v neposlední řadě i relativní uzavřenosti tohoto systému.4 Šubrt rozdělil tyto faktory jako čtyři systémové potřeby, které zároveň chápe jako základní funkce systému. Jde tedy o adaptaci, dosahování cílů, integraci a udržování vzorů. Poskytování zaměstnaneckých výhod vychází z těchto funkcí a následně v rovině individuální slouží jako nástroj uspokojování potřeb pracovníku dané společnosti. Snahou manažerů v roli andragogů působících ve vedení společnosti je vytvořit takový systém zaměstnanecké politiky a tím potažmo i systém zaměstnaneckých výhod vycházející ze systémových potřeb společnosti, který zároveň reflektuje požadavky samotných zaměstnanců, což determinuje celkový úspěch tohoto systému jako celku. Při sestavování takového komplexního systému poskytování ZV můžeme jako vzorový model  použít na příklad velmi sofistikovaný systém členění ZV z hledisky efektivity sestavené dle Jiřího Dudu. Tento odborník vychází z úspěšného Armstrongova pojetí. Tyto kritéria následně v praktické analytické části této práce poslouží jako determinující ukazatel efektivity ZV v jednotlivých období vývoje společnosti John Crane Sigma a.s.  Duda se domnívá, že: “Účinná strategie poskytování zaměstnaneckých výhod splňuje následující kritéria:
Zpracováno podle:

4  Gigalová 2009, s. 75. 
1. je založena na podnikových hodnotách a přesvědčeních,

2. vychází z podnikové strategie a je v souladu s touto strategií, 

3. je propojena s jinými personálními strategiemi,

4. je v souladu s interním a externím prostředí podniku (vychází z poznání tohoto prostředí), 

5. je spojena s výkonem podniku a zahrnuje v sobě hledisko konkurence schopnosti“. 5 
Jan Urban, další expert v oblasti lidských zdrojů, dodává k efektivitě ZV, které nazývá jako benefity, „trefný postřeh“ ze své konzultantské praxe: “Jedním z hlavních zdrojů nízké efektivity benefitů je zpravidla skutečnost, že není zcela jasné, zda mají sloužit jako nástroj motivace nebo jako prostředek péče o zaměstnance, která je předpokladem jejich dlouhodobého vyššího výkonu. Většina reálně poskytovaných benefitů se nachází  v tzv. šedé zóně mezi oběma kategoriemi. Pro podnik je jejich poskytování daňově výhodné, a využívají tak možnosti zaměstnancům přilepšit, aniž by přitom sledovali nějakou výraznější podnikovou potřebu. Zaměstnanci o nemají zvlášť velký zájem, mají-li však možnost získaje zadarmo, často je čerpají, i když by dávali přednost výplatě odpovídající částky v hotovosti. Podnik ani zaměstnanci tak na jejich základě příliš mnoho nezískají. Na celé transakci vydělávají především zprostředkovatelé benefitů a prodělávají daňoví poplatníci, tedy většina z nás občanů“. 6 Z pohledu andragogiky je tedy jinými slovy potřeba jasně již při sestavování ZV vymezit hlavní cíle a přínosy z poskytování ZV v rámci daného podniku, aby mobilizace lidské kapitálu prostřednictvím poskytování ZV mohla být opravdu efektivní. 
Zpracováno podle:

5Duda 2005, s.49.
6 Urban 2009, s. 22 - 24.
3) Zaměstnanecké výhody – přehled poznatků
Po definování pojmu efektivita a nastavení specifických kritérií pro určení efektivity poskytování zaměstnaneckých výhod v kterémkoliv podniku je třeba také vymezit a charakterizovat druhý klíčový termín této práce a to zaměstnanecké výhody. Je zřejmé, že existuje mnoho definic od nejrůznějších autorů, nicméně v této práci budeme vycházet z Koubka, který ve své práci tvrdí následující: “Zaměstnanecké výhody jsou takové formy odměn, které organizace zaměstnancům poskytují pouze za to, že jsou jejími zaměstnanci. Na rozdíl od mezd a platů a dalších forem odměňování, nebývají obvykle vázány na výkon pracovníka. Někdy se však při jejich poskytování přihlíží k funkci, postavení pracovníka ve společnosti, k době zaměstnání v organizaci a zásluhám“. 7  Tuto definici velmi dobře doplňují další dva experti v této oblasti, kteří napsali, že: “V případě specifické hmotné odměny, za kterou se zaměstnanecké výhody považují, existuje kromě její objektivní hodnoty často mnohem významnější hodnota subjektivní, podle toho jak ji vnímá příjemce. Specifická, osobitá, hmotná odměna, pokud je přesně cílena na aktuální situaci svého příjemce, podněcuje více než peníze. Pracovník z ní vnímá zájem podniku o jeho osobu, uvědomuje si, že je pro podnik cenný, roste jeho sebevědomí, pocit odpovědnosti a upevňuje se pocit sounáležitosti, ze kterého časem vyrůstá identifikace s cíli podniku a podnikem všeobecně.“ 8  Jinými slovy se zde setkáváme se specifickým druhem odměňování pracovníků dané společnosti, které navazuje na smluvní mzdové ohodnocení s cílem podniku pečovat o své zaměstnance a tak si udržet jejich loajalitu do budoucna. Paní doktorka Gigalová k tomuto 
Zpracováno podle:

7 Koubek 1996, s.44.
8  Provazník, Komárková 1996, str. 66. 
dělení odměn dodává: “Odměna za vykonanou práci nemusí nutně představovat pouze peníze. Uznání, jako forma odměny, či zaměstnanecké výhody ve formě služebního mobilního telefonu či auta jistě potěší. Aby v organizaci mohl být vymezen systém odměňování, je třeba rozdělit a pojmenovat jednotlivé druhy odměňování, které lze rozdělit do tří hlavích kategorií:

1) Odměňování finanční přímé – rozdělujeme dále na základní mzdu vázanou na pracovní místo. Ve většině evropských firem je dnes pracovní místo, označené mezinárodní klasifikací, oceněno počtem bodů, vyjadřující jeho náročnost. Základním cílem bodového ocenění pracovních míst je vytvořit spravedlivou škálu, diferencující náročnost pro zvládnutí dané pozice. Bodové ocenění umožňuje také seskupovat pracovní místa se stejným (nebo podobným) oceněním do skupin o nejméně složitých až po náročné. U nás se jedná o měsíční mzdu za stanovený počet hodin za měsíc. V našich podmínkách je to tedy 42,5 hodiny týdně a mzda zaměstnance nesmí být nižší než státem stanovena minimální mzda.

2) Odměňování finanční nepřímé (posunuté) – jedná se o část celkového příjmu pracovníka, kterou dostává po relativně delší době. Tato posunutá odměna přesahuje přímý plat i když je někdy málo viditelná, odpovídá výhodám, které firma může svým zaměstnancům poskytnout. Jedná se o variabilní odměňování, které zdůrazňuje vztah mezi kolektivními výsledky podniku a materiální situací zaměstnanců.   

3) Odměňování nefinanční zahrnuje poskytování materiálních hodnot (také někdy zvané naturálie) – služební automobil, mobilní telefon, osobní počítač, ošacení, služební byt, rekreační pobyty atd. a sociální výhody a služby, jako například příspěvek na stravování, sportovní a kulturní vyžití, různé druhy připojištění atd. 9  
Zpracováno podle:
9 Gigalová 2001, s. 27. 
 Máme-li tedy vymezeny zaměstnanecké výhody z pohledu dělby odměny v podniku je důležité popsat cíle a vlastní význam ZV. Armstrong  specifikuje cíle ZV následujícím způsobem:

1. poskytnout atraktivní a konkurenceschopný soubor celkových odměn, které by umožnily jak získat, tak i udržet kvalitní pracovníky,
2. uspokojovat osobní potřeby pracovníků,
3. posilovat oddanost a vědomí závazku pracovníků vůči organizaci, 
4. poskytovat některým lidem daňově zvýhodněný způsob odměny.10
Cíle a význam ZV dle Armstronga velmi dobře doplňuje Kleibl, který provedl výčet hlavních charakteristik zaměstnanecké výhod, které jsou plně v souladu s těmito podnikovými cíli v oblasti ZV: 
1. nebývají závislé na zásluhách, ale často se jejich rozsah a struktura zlepšuje se statusem zaměstnance a délkou trvání pracovního poměru,

2. zpravidla nestimulují ke krátkodobému výkonu,

3. ne všichni zaměstnanci je vnímají jako výhodu,

4. jsou zaveden proto, že „kopírují“ trend nebo morální závazky,

5. velké a bohaté organizace mají širokou škálu benefitů oproti malým firmám, které nabízejí velmi omezený počet,

6. jakmile jsou zavedeny, je obtížné je rušit a zaměstnanci je vnímají spíše jako přirozenou součást pracovního vztahu než jako nadstandardní péči,

7. zaměstnanecké výhody odrazují zaměstnance, aby ukončili pracovní poměr,

           mohou pozitivně působit na spokojenost s prací, ale vždy podněcují nespokojenost, 
Zpracováno podle:

10 Armstrong 2002, s.99. 
jestliže je jejich přiznávání spravováno nesystémově a ledabyle, tak že to vyvolává pocity nespravedlnosti, obvinění z nadržování nebo favorizování,

8. benefity mohou být poskytovány na základě kolektivní smlouvy, pracovní či jiné smlouvy, po případě vnitřního předpisu. 11                                                                                               
Je-li vymezen pojem zaměstnanecký výhody, stanoveny cíle a jejich význam stejně tak jak popsány základní charakteristiky, zbývá zahrnout poslední členění do teoretické části této práce, které poslouží jako nosný základ pro část praktickou. Koubek rozčlenil zaměstnanecké výhody do čtyř základních kategorií a doplnil je i pro ilustraci o konkrétní příklady, které se mohu řadit do dané kategorie: 
1. výhody sociální povahy,                                                                                    
2. výhody zkvalitňující využívání volného času,                                           
3. výhody mající vztah k práci,                                  
4. výhody spojené s postavením v organizaci,       
1. Výhody sociální povahy                                                                                         
A) penzijní připojištění v České republice

· účast zaměstnavatele na penzijním připojištění,
· daňové zvýhodnění penzijního připojištění,                                                                  
· daňové zvýhodnění příspěvku zaměstnavatele na penzijní připojištění u zaměstnanců.
B) životní pojištění                                                                                                         
C) příspěvek na rekreaci dětí                                                                                                 
Zpracováno podle:

11 Kleibl 2001, s. 51

2. Výhody zkvalitňující využívání volného času 

· dovolená na zotavenou, 
· kulturní a sportovní aktivity,
· organizování dotovaných zájezdů,
· dotování rekreace.
3. Výhody mající vztah k práci

· závodní stravování,                                                                                                      
· poskytování nápojů na pracovišti,                                                                        

· podnikové parkoviště,                                                                                       
· výhodnější prodej produktů zaměstnancům podniku.                                                
4. Výhody spojené s postavením v organizaci

· motorové vozidlo používané pro soukromé i služební účely,
· bezplatné bydlení,                                                                                                           
· placení telefonu,                                                                                                               
· nárok na společenský oděv.                                                                                           
4) Analýza zaměstnaneckých výhod


V úvodu této kapitoly je třeba zasadit studovaný soubor či-li společnost JCS do kontextu této práce prostřednictvím jejího popisu, neboť je zřejmé, že každá organizace je specifická a svým způsobem tak unikátním systémem. Poznání a porozumění podniku JCS  jako takovému umožní dále v rámci této práce pochopit samotný systém poskytování ZV v JCS.     
Společnost JOHN CRANE SIGMA se zabývá strojírenskou výrobou spojek, ucpávek a adaptivního hardwaru pro sesterské společnosti na všech světových kontinentech. Dále se věnuje komerčnímu stejně tak jako servisnímu zajištění v rámci České republiky a východní Evropy. V neposlední řadě se zaměřuje i na vývoj a designovou činnost svých produktů. JCS je akciová společnost v rámci Smiths korporace. JCS sídlí v Lutíně (olomoucký kraj) na ulici Jana Sigmunda 78. 

Poslání JCS úzce souvisí s hlavními cíli organizace. Jedná se zde o poskytování kvalitních služeb všem zákazníkům a hledání řešení na jejich jednotlivé a specifické požadavky, trvalé zlepšování výkonnosti společnosti a také standardizace a stabilizace všech výrobních i nevýrobních procesů. V společnosti JCS je neustálý důraz na zlepšování integrovaného sytému řízení, dále pak i důsledné dodržování legislativních a pracovních norem stejně tak jako šetrný přístup k životnímu prostředí. Další důležitou částí poslání JCS je oblast bezpečnosti a ochrana zdraví každého zaměstnance a důraz na neustálé zlepšování pracovního prostředí, důstojné a rovné zacházení vůči všem zaměstnancům a v neposlední řadě integrace v rámci lokality, úzká spolupráce s místními školami v poskytování celoročních studijních praxí.                                                                                                
Vizí společnosti JCS je za každých okolností maximální spokojenost zákazníka, což bude vždy hlavní prioritou společnosti. Poskytování těch nejkvalitnějších služeb za podpory špičkové technologie a využití nejmodernějšího strojního vybavení zajistí konkurenceschopnost společnosti a současně dokáže produkovat zajímavou přidanou hodnotu pro vlastníky. Jinými slovy vizí JCS je vytvořit co nejefektivnější celosvětový dodavatelský řetězec pro trh spojek, ucpávek a jejich komponent se zaměřením na kvalitu, náklady a včasnost dodávek s cílem kompletně uspokojit požadavky zákazníků. 
Co se týče mise podniku JCS, pracuje na transformaci chodu výrobního a dodavatelského řetězce do integrovaného systému na světové úrovni, který zajistí dodávky spojek, ucpávek a stejně tak jako jednotlivých komponent při splnění těchto kritérií:

· kvalita na světové úrovni
· lepší dodací lhůty ve srovnání s konkurencí
· výroba za konkurenční náklady. 

K implementaci procesů dodavatelského řetězce, jejichž prostřednictvím dosáhne JCS těchto cílů za použití L.I.F.E. technik a nejmodernější IT infrastruktury, využije společnost všech schopností a znalostí jejich zaměstnanců. Tyto změny budou probíhat při plném zachování podmínek ochrany zdraví a bezpečnosti pracovního prostředí zaměstnanců společnosti JCS.    
Nákup materiálu  a jeho opracování, nákup a výroba komponent pro montáž, prodej by se dalo charakterizovat jako hlavní předmět podnikání. Na celosvětovém trhu strojírenských firem patři mezi největší konkurenty společnosti Flowserve, Worthington, Chesterton, Eagle-Burgmann, Flender, Anga a samozřejmě i některé další menší společnosti. 
Mezi hlavní zdroje společnosti JCS patří zdroje vnitřní. Jedná se tedy o zařízení a vybavení JCS tvořící celkové fyzické zdroje. Finanční zdroje pak z hlavní části vychází ze samotného nezávislého rozpočtu JCS, které jsou každý rok účelově doplněny o investice od zahraničních investorů působících v rámci korporace Smiths. Co se týče nehmotných zdrojů tak se zde jedná hlavně o firemní tradice stejně tak jako proaktivní a profesionální přístup všech pracovníků JCS. 
Jak již bylo řečeno v předchozí části této práce snahou manažerů v roli andragogů působících ve vedení společnosti je vytvořit takový systém zaměstnanecké politiky a tím potažmo i systém zaměstnaneckých výhod vycházející ze systémových potřeb společnosti, který zároveň reflektuje požadavky samotných zaměstnanců, což determinuje celkový úspěch tohoto systému jako celku. Organizační struktura managementu John Crane Sigma je tedy v této části práce vymezena pro hlubší pochopení tohoto podniku. Konkrétně tedy organizační struktura JCS neobsahuje velké množství jednotlivých úrovní řízení a z tohoto důvodu zde můžeme hovořit o tak zvané široké organizační struktuře podniku. Dále pak výrobní organizace JCS dle druhu organizačních vazeb, které v této společnosti převládají, má liniovou organizační struktura s prvky týmové organizační struktury. 
Schématicky lze vedení organizace vyjádřit následovně: 
 SHAPE  \* MERGEFORMAT 



Strategické zaměření organizace na další období se bude zabývat rozšiřování, zefektivnění a standardizace další výroby. Dále pak bude věnována velká pozornost aplikacím metod štíhlé výroby a procesů neustálého zlepšování do všech sfér společnosti. Průběžná práce na budování povědomí o společnosti JCS v široké veřejnosti bude v budoucnu také jedna z priorit. 
4.1 Sběr a přehled získaných dat
Data pro účely této bakalářské práce byla získána z osobních konzultacích s manažerkou pro řízení lidských zdrojů JCS Janou Štěpánkovou a generálním ředitelem JCS Stanislavem Štafou. Zároveň pro potvrzení některých údajů byl také proveden stručný výzkum mezi zaměstnanci JCS, kteří v tomto podniku pracují minimálně od roku 1998. Formou dotazníku, který se skládal ze dvou hlavních částí, byly zjišťovány jednotlivé zaměstnanecké výhody poskytované v jednotlivých etapách vývoje společnosti JCS (viz přílohy). Tato práce také vycházela z faktů získaných z průzkumů spokojenosti uskutečněných v JCS v letech 2004, 2006, 2008 a 2010.                                                          
Všechna data posloužila v prvé řadě k vytvoření časové osy, na které je zaznamenám vývoj společnosti JCS v letech 1998 až 2010. Tato časová osa  je následně rozdělena do tří hlavních etap, které reflektují zlomové události společnosti JCS a zároveň vycházejí ze zásadních změn v naší společnosti jako takové v daných letech. Je zřejmé, že soubor všech těchto vnějších faktorů měl nezpochybnitelně zásadní význam pro tvorbu systému zaměstnanecké politiky v rámci JCS. Co se týče jednotlivých etap vývoje JCS zahrnutých do časové osy každá z nich zahrnuje následující informace: 

· stručný popis daného období,

· strategie zaměstnanecké politiky JCS,

· cíle organizace,                                                                                                           
· přehled poskytovaných zaměstnaneckých výhod v dané době. 
Vývoj společnosti JCS

1. 1998-2000   OBDOBÍ EXPANZE VÝROBY JCS  

2. 2001-2004  OBDOBÍ STABILIZACE PO RŮSTOVÉ FÁZI 

3. 2005-2010  OBDOBÍ ZAMĚŘENÉ NA ROZVOJ FIREMNÍ KULTURY, ZNALOSTÍ

ZAMĚSTNANCŮ A VÝKONOVOU SLOŽKU 

Strategie zaměstnanecké politiky JCS

1. OBDOBÍ EXPANZE VÝROBY JCS  (1998 - 2000) 
A) Popis období:
Časové období od roku 1998 do roku 2000 je možno charakterizovat jako etapu masivní expanze výroby ve společnosti JCS, kdy tento podnik získal možnost v rámci svého nového 100% vlastníka TI  zajišťovat veškeré dodávky prostřednictvím původních 53 zaměstnanců JCS na počátku tohoto období až po celkových 200 zaměstnanců JCS v roce 2001. Majoritní část zaměstnanců tvořili operátoři (CNC, montážní a provozní), konkrétně 2/3 z celkového počtu zaměstnanců. Zbylá třetinu pak zahrnovala THP pracovníky jakožto podporu výroby, designovou jednotku a ostatní zaměstnance (správa budov, komerční oddělení a podobně). Věkový průměr zaměstnanců společnosti byl 33 let. Pro splnění těchto nově vzniklých dodávek pro JCS jako nízko-nákladové lokality bez větší míry specializace bylo nutno začlenit v poměrně krátkém časovém úseku do pracovního procesu velké množství nových zaměstnanců.
 Hlavní úkoly oddělení lidských zdrojů pro dané období byly následující: 
· nábor a zácvik  pracovní síly odpovídající novým požadavkům a potřebám JCS dle utvářených požadavků na jednotlivé pracovní pozice,
· nadále trvající pokrytí personálních potřeb v odpovídajícím počtu a struktuře,               
· profilace organizační struktury a s tím související HR činnost:                                
· HR politika a strategie, 
· HR administrativa a agenda, 
· principy odměňování.                                                                   
B) Cíle: 
Zvýšit signifikantně objem strojírenské výroby.     
   C) Poskytované ZV
V prvé řadě, je nutno zmínit fakt, že JCS jako jedna ze součásti korporace John Crane podléhá pravidlům korporace a oblast ZV tak není samozřejmě výjimkou. Existují zde jakési vymezené mantinely pro chování jednotlivých jednotek skupiny. Na nejobecnější úrovni je v rámci korporace  specifikováno co je v rámci ZV povoleno, ale jelikož zde chybí dlouhodobá strategie pro lidské zdroje celé skupiny, konkrétní jednotné kroky z vedení jak v problematice ZV postupovat u jednotlivých jednotek v daných zemí, zde neexistují. Až při konkrétním návrhu daného podniku skupiny se iniciuje rozsáhlý schvalovací proces, který prochází přes nejvyšší vedení společnosti. Jinými slovy, zde chybí dlouhodobá koncepce a přesné vymezení cílů, které korporace jako celek hodlá dosáhnout v následujících letech v oblasti lidských zdrojů, a tudíž iniciativa jakým směrem se ubírat vychází vždy ze samotných jednotek jako je na příklad JCS. Není tedy přesně předem definováno ze zcela nejvyšší úrovně jak postupovat, což je vnímáno jako slabé místo korporace. Tato situace v praxi vede k tomu, že každá z jednotek věnuje oblasti poskytování ZV odlišnou pozornost v závislosti na fázi vývoje dané firmy a konkrétní lokální situaci dané společnosti. 

V souvislosti s JCS v období 1998 - 2000 zde nebyl tudíž ucelený systém a strategie poskytování ZV, ale i přes tento fakt, byly některé z benefitů zaměstnancům JCS poskytovány. V souladu s podnikovou strategií byly dané poskytované ZV zaměřeny převážně na CNC operátory  a sloužily jako podpora stabilního a udržitelného rozvoje. 

Zaměstnanecké výhody rozdělené dle Koubka do čtyř základních kategorií v tomto období byly konkrétně následují: 
      1. Výhody sociální povahy
 - žádné výhody sociální povahy nebyly poskytovány.
2. Výhody zkvalitňující využívání volného času
· kulturní a sportovní aktivity,
· 5 týdnů dovolené.                                 
3. Výhody mající vztah k práci
· poskytování nápojů zdarma na pracovišti,
· závodní stravování mimo areál JCS,      
· částečné dotování výdajů na stravu prostřednictvím systému stravenek,                    
· parkoviště pro všechny zaměstnance JCS.                                                 
4. Výhody spojené s postavením v organizaci
- motorové vozidlo určeno k osobnímu užití u některých zaměstnanců  
2. OBDOBÍ STABILIZACE PO RŮSTOVÉ FÁZI (2001 - 2004)
A) Popis období: 
Časové období od roku 2001 do roku 2004 je možno charakterizovat jako etapu stabilizace společnosti JCS po růstové fázi v letech 1998 až 2000. V podniku již nedocházelo v tak velké míře k masivnímu nárůstu zcela nových zaměstnanců. Jejich počet byl na počátku tohoto období celkem 173, což bylo do značné míry bylo způsobeno tím, že část výroby byla odprodána společnosti Automotive, která se přesídlila do Mexika. Tento krok vedl k tomu, že přibližně 50 zaměstnanců zde bylo propuštěno. Dvě třetiny zaměstnanců byly opět operátoři (CNC, montážní a provozní). Zbylou třetinu tvořila podpora výroby, designová jednotka a ostatní zaměstnanci jako na příklad správa budov, komerční oddělení a podobně. Věkový průměr zaměstnanců společnosti byl 34 let. 
Toto období by se dalo stručně charakterizovat jako období pozvoleného a kontrolovaného růstu se zaměřením na mnohem hlubší specializaci. Jak se společnost postupně transformoval a je zde zřejmý i významný posun od nízko-nákladového výrobního centra k vysoce specializovanému středisku. Podnik JCS s takovým to zaměřením tedy věnoval svou pozornost pozvolnějšímu leč stabilnějšímu vývoji a růstu s jasnou vizí do budoucna.    
Hlavní úkoly oddělení lidských zdrojů pro dané období 
- přesun pozornosti na zajištění a prohloubení odborných znalostí jednotlivých oddělení a pracovníků,                                                                 
- další upevňování základních prvků HR práce 

· definice strategie a činností jednotlivých oddělení, 
· dtto pro jednotlivé pozice, 
· zaměření na „kvalitativní“ aspekty pracovní síly, 
· prohlubování specializace jednotlivých oddělení a tím i pozic, 
· změna organizace v návaznosti na nový informační systém

- období zaměření se na rozvoj, motivaci a stabilizaci majoritní skupiny CNC operátorů 
· mzdový a tréninkový systém, 
· věrnostní bonus,
· bonus za nulovou absenci,
- zavedení a ukotvení systému benefitů pro zaměstnance. 
B) Cíle:  

Dále zvýšit objem a kvalitu strojírenské výroby   
C) Poskytované ZV

Až v tomto období v letech 2001 až 2004 můžeme hovořit o zavedení a koncepčnímu ukotvení systému ZV pro zaměstnance JCS i přesto, že zde stále neexistovala ucelená politika lidských zdrojů celé skupiny John Crane.
Zaměstnanecké výhody rozdělené dle Koubka do čtyř základních kategorií v tomto období byly takovéto: 
1. Výhody sociální povahy
· životní pojištění,
· penzijní pojištění.                                                                                                      
2. Výhody zkvalitňující využívání volného času
· kulturní a sportovní aktivity,                                                                                  
· 5 týdnů dovolené.                    
3. Výhody mající vztah k práci
· poskytování nápojů zdarma na pracovišti,                                                                   
· závodní stravování přímo v  areálu JCS,                                                  

· částečné dotování výdajů na stravu prostřednictvím systému stravenek,                         
· parkoviště pro všechny zaměstnance JCS.                          
4. Výhody spojené s postavením v organizaci

- motorové vozidlo určeno k osobnímu užití u některých zaměstnanců.                               

3. OBDOBÍ ZAMĚŘENÉ NA ROZVOJ FIREMNÍ KULTURY, ZNALOSTÍ ZAMĚSTNANCŮ A VÝKONOVOU SLOŽKU (2005 - 2010)
A) Popis období: 

Časové období od roku 2005 do roku 2010 lze ve zkratce označit jako etapu tak zvaného „jemného ladění“ kdy je nadále pokračováno v trendu s důrazem na ještě vyšší míru specializace v rámci trvale udržitelného rozvoje společnosti. Společnost je zaměřena na co nejefektivnější tvorbu přidané hodnoty prostřednictvím unikátního know-how. Společnost JCS v tomto období změnila vlastníka a stala se součástí korporace SMITHS. 
Stejně jako v předchozích etapách vývoj JCS zde většinu zaměstnanců tvořili operátoři (CNC, montážní a provozní). Ostatní zaměstnanci zvaní THP byli zaměření na podporu výroby, design, správa budov či komerční aktivity.  Věkový průměr zaměstnanců společnosti byl 35 let. 

Hlavní úkoly oddělení lidských zdrojů pro dané období 
- firemní procesy definované a ukotvené, základní HR systémy funkční a stabilní,
- rozvoj firemní kultury ve smyslu: 
· silné zákaznické orientace a zaměření na výkonnostní ukazatele, 
· podpora principů neustálého zlepšování a změny, 
· rozvoj odborných znalostí zaměstnanců a měkkých dovedností zaměstnanců.     
Strategie lidských zdrojů od r. 2008:

- neustálý rozvoj znalostí zaměstnanců a podpora procesů neustálého zlepšování napříč firmou, 

- podpora rozvoje firemní kultury ve smyslu:

· efektivní spolupráce, 
· odstranění bariér spolupráce mezi týmy / jednotkami, 
· efektivní komunikace a obecně přenosu informací, 
- podpora oddělení lidských zdrojů v oblasti neustálého rozvoje pracovních podmínek a pracovního prostředí pro zaměstnance,                                                
- systém hodnocení a odměňování plně založený na výkonech zaměstnanců, na systematické motivaci vzhledem k nastaveným cílům.                                                                                   
B) Cíle: 
Zvýšit  objem a kvalitu strojírenské výroby v rámci transferových vln ze sesterských společností korporace.
C) Poskytované ZV


V tomto období dochází k navázání na koncepční přístup v systému přidělování ZV pro zaměstnance JCS i přesto, že zde paradoxně stále neexistovala ucelená politika lidských zdrojů pro celou skupinu John Crane. Systém ZV v JCS je v této etapě vývoje společnosti chápán jako klíčový stabilizační prvek bránící mimo jiné fluktuaci zaměstnanců. Rozsah benefitů signifikantně vzrostl v porovnání s etapou předchozí (2001 – 2004) v závislosti na hospodářských výsledcích společnosti a jejího postavení uvnitř korporace. V průběhu etapy trvale udržitelného rozvoje pak jednotlivé jsou prvky ZV udržovány v přibližně stejném rozsahu jako ty stávající. Navíc jsou přidávány prvky podporující výše uvedené priority v programu lidských zdrojů. Jedná se tedy konkrétně na příklad o teambuildingové aktivity a různé další firemní akce pro zaměstnance. 
Zaměstnanecké výhody rozdělené dle Koubka do čtyř základních kategorií v tomto období byly tyto: 
1.Výhody sociální povahy

- životní pojištění,                                                       

- penzijní pojištění.                                                          

2. Výhody zkvalitňující využívání volného času

- kulturní a sportovní aktivity hrazené firmou,                     

- 5 týdnů dovolené,                                                                                                   
- program Zdraví podnik,                                                                   
- volné vstupenky do ZOO v Olomouci.                                                         

3. Výhody mající vztah k práci

- poskytování nápojů zdarma na pracovišti,                                      
- padesátiprocentní krytí jazykových kurzů,                                                    
- závodní stravování přímo v  areálu JCS,                                                                  

- částečné dotování výdajů na stravu prostřednictvím systému stravenek,                                   
- parkoviště pro všechny zaměstnance JCS,                                                              
- čištění oděvů pro zaměstnance zajištěné firmou.                                                      
4. Výhody spojené s postavením v organizaci
- motorové vozidlo určeno k osobnímu užití u některých zaměstnanců,                          

- služební mobilní telefon a laptop k osobní užití u některých zaměstnanců.    
4.2 Analýza dat a výsledky
Při analýze dat tato práce vycházela z následujícího předpokladu: “Tvorbou a rozvojem sociální politiky se podnik snaží věnovat maximální pozornost svým zaměstnancům a tím, nepřímo, ale vědomě stimuluje své podnikové strategie“. 12 Jinými slovy se zde jedná o uzavřený cyklus, kdy společnost stanoví svou strategii a cíle a z něj vyplývající strategii v poskytování zaměstnaneckých výhod, jež pak slouží jako jeden z nástrojů, který směřuje k podpoře stanovených cílů a naplnění naplánované strategie. 
Cílem společnosti JCS ve všech výše zmíněných etapách bylo stabilizovat chod firmy jako takové. Důraz managementu na stabilizaci tak zákonitě směřoval i do oblasti lidských zdrojů. 
Klíč k hodnocení efektivity v jednotlivých etapách vývoj JCS
Účinná strategie poskytování zaměstnaneckých výhod splňuje dle Dudu13 následující podmínky: 
6. je založena na podnikových hodnotách a přesvědčeních,

7. vychází z podnikové strategie a je v souladu s touto strategií, 

8. je propojena s jinými personálními strategiemi,

9. je v souladu s interním a externím prostředí podniku (vychází z poznání tohoto prostředí),                                                                                                                    

10. je spojena s výkonem podniku a zahrnuje v sobě hledisko konkurenceschopnosti. 
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4.2.1 Efektivita ZV založená podnikových hodnotách a přesvědčeních
Poskytování zaměstnaneckých výhod je efektivní pokud je založeno na podnikových hodnotách a přesvědčeních. Jako vhodné kriterium nám v tomto případě poslouží samotné jednotlivé hodnoty společnosti JCS, které jednoznačně potvrdí a nebo naopak vyvrátí zvolenou hypotézu, která tvrdí, že poskytování ZV v JCS je efektivní a vede k stabilizaci organizace v rámci jejího vývoje, což je hlavní cíl poskytování ZV. 
Kritérium bezpečnosti a maximální ochrana zdraví 

Bezpečnost práce a ochrana zdraví všech zaměstnanců JCS je centrální hodnota této společnosti a jakýmsi základním kamenem pro celý hodnotový systém JCS. ZV jsou tedy záměrně a systematicky  vytvořeny, aby reflektovaly tuto skutečnost. Podpora sportovních aktivit a projektu “Zdravý podnik“, pětitýdenní dovolená na zotavenou, stejně tak jako nápojový servis zdarma a pravidelné závodní stravování vede nepochybně k upevnění zdravotní stránky zaměstnanců JCS.       
Kritérium loajalita

Další hodnotou uznávanou v JCS je dlouhodobá loajalita k podniku. Snahou podniku je dosáhnout co nejnižší fluktuace a zajistit udržitelný stabilní rozvoj společnosti s adekvátními stavy v oblasti lidských zdrojů. Poskytování ZV se zaměřuje na podporu této hodnoty, kterou jsme v rámci této práce určili jako z jednu z kritérií pro hodnocení efektivity poskytování ZV v JCS. V rámci poskytování ZV zaměstnanci získávají následnou řadu benefitů: kulturní a sportovní aktivity hrazené firmou (sportovní turnaje, plesy, teambuildingové aktivity, volné vstupenky na různé společenské akce či atraktivní místa jako například ZOO na sv. Kopečku u Olomouce), možnost závodního stravování či možnost parkování přímo v areálu JCS, podpora dlouhodobých investic zaměstnanců JCS v oblasti penzijního  životního pojištění.
Kritérium týmové spolupráce

Jako jedna z hodnot JCS má důraz na týmovou spolupráci  zcela jistě vliv na výslednou podobu zaměstnanecké politiky v oblasti ZV. JCS organizuje na příklad firemní turnaje v malé kopané, pravidelné celo firemní týmbuildingové akce, celodenní outdoorové aktivity pro rodiny zaměstnanců JCS. Dále pak na příklad JCS finančně podporuje další skupinové jazykové vzdělávání pracovníků společnosti. To vše se vědomě děje, aby JCS stimulovala své cíle, působila na zaměstnance a tím je vedla k transferu těchto získaných dovedností a schopností efektivní týmové spolupráce přímo do pracovního procesu.      

Kritérium otevřené komunikace

Velmi respektovaná v JCS je hodnota přímé a otevřené komunikace napříč celou společností, která je také reflektována v poskytovaných benefitech. Rozvoj a utvrzování takového druhu schopností zaměstnanců JCS v této oblasti jsou věnovány na příklad následující ZV: kulturní aktivity jako na příklad vánoční večírky za účasti různých oddělení firmy, jazykové kurzy v nichž se setkávají zaměstnanci ze všech úrovní firmy či již výše zmíněné turnaje v malé kopané kde proti sobě nastupují družstva ze všech oddělení. 
Celkový přehled hodnot JCS:

· otevřená komunikace ve směru top-down stejně tak jako od zaměstnanců směrem k vedení firmy, 

· týmová spolupráce,                             

· konzistentní chování – integrita,                                             

· sdílení dovedností  a znalostí,                                                                     

· zaměření na neustálý proces interního zlepšování procesů společnosti,         

· zaměření na zákazníka,                                                                       

· loajalita.                                                       
Je tedy zřejmé, že strategie poskytování ZV společnosti JCS je efektivní, neboť ve všech třech výše popsaných etapách svého vývoje v období 1998 až 2010 je dle stanovených hodnotících kritériích založena na podnikových hodnotách a přesvědčení daného podniku.

4.2.2 Efektivita ZV vycházející z podnikové strategie plně v souladu s touto strategií

Pro účely této práce bylo stanoveno další kritérium pro hodnocení ZV a to konkrétně samotná strategie JCS. Tato strategie si dává jednoznačně za hlavní cíl systematicky, řízeně a v dlouhodobém horizontu zajistit kontrolovaný a vyvážený rozvoj společnosti jako takové, sloužící k podpoře obchodních plánů a příležitostí. Všechny výše zmíněné ZV v rámci jednotlivých etap vývoje JCS jsou cíleně managementem zkonstruovány tak, aby uspokojovaly zaměstnanecké potřeb a tím neustále motivovaly zaměstnance pro práci v JCS. 
Z tohoto pohledu tedy jasně vyplývá, že strategie poskytování ZV společnosti JCS je efektivní a to z toho důvodu, že vychází z dlouhodobé podnikové strategie podniku, která je primárně zaměřena na trvale udržitelný rozvoj společnosti jako takové v dlouhodobém měřítku. Konkrétním cílem společnosti v oblasti lidských zdrojů je pak stabilizovat počty zaměstnanců podniku, což je základním stavebním kamenem pro plnění stanovené podnikové strategie. Strategie  poskytování ZV společnosti JCS je tedy jinými slovy v souladu s celkovou podnikovou strategií, kdy zaměstnanecké benefity jsou chápany jednoznačně jako stabilizační nástroj politiky lidských zdrojů v JCS.  
4.2.3 Efektivita ZV  v rámci vzájemného propojení s jinými personálními strategiemi
Pro analýzu tohoto úhlu zkoumání byla jako kritérium zvolena konexe poskytování ZV s personálním řízení společnosti JCS. ZV jsou zde vnímány jako neizolovaný prvek politiky lidských zdrojů mající vliv na ostatní personální činnosti. Na druhou stranu i naopak tyto rozličné personální činnosti působí a do jisté míry i usměrňují poskytování ZV v JCS. Je zde tedy možno hovořit o jakési konexi, jistém druhu oboustranného propojení všech činností spjatých s lidskými zdroji. 
Dalo by se říci, že v JCS se jedná o neustále opakující se cyklus ve kterém ZV podporují dosahování stanovených cílů oddělení lidských zdrojů. Konkrétně tedy na začátku celého cyklu stojí personální plánování a vytváření pracovních míst vycházející ze strategického plánu podniku. Díky dlouhodobé stabilizaci lidských zdrojů v JCS se dá v těchto činnostech efektivně vycházet z dlouhodobých trendů jako na příklad v oblasti počtu zaměstnanců v čase, na nichž má jistě vliv i poskytování ZV. Jinak řečeno, nízká fluktuace a dlouhodobě vyrovnané zaměstnanecké stavy v JCS, způsobené mimo jiné  spokojeností zaměstnanců s kroky zaměstnavatele v oblasti zaměstnanecké péče umožňují na příklad daleko efektivnější a preciznější personální plánování stejně tak jako analýzu a vytváření nových pracovních míst, neboť je zřejmé, že pokud by zaměstnanci nebyli spokojeni se ZV a celkovou péči o zaměstnance stejně tak jako se samotnou prácí jako takovou, mělo by to patrně za důsledek daleko vyšší fluktuaci a tak ztížené podmínky pro všechny ostatní personální činnosti. 

Následně při získávání a výběru nových zaměstnanců funguje prezentace poskytovaných ZV jako jakýsi marketingový nástroj napomáhající k najímání těch žadatelů, o které má firma eminentní zájem. Tito odborníci jsou tedy jinými slovy při přijímacím pohovoru motivování  a následně přesvědčeni fakty z oblasti kvalitní péče o zaměstnance JCS, což se dále děje i v rámci samotného pracovního procesu. V neposlední řadě v JCS existuje i provázanost s odměnami zaměstnanců. Jak již bylo zmíněno v teoretické části této práce se v případě ZV jedná o odměnu nefinanční a tedy jakýsi nepřímý bonus nad rámec vykonané práce v daném období. Poskytování ZV zcela jistě spadá do péče o zaměstnance, neboť jak bylo dříve řečeno, ZV jsou poskytovány všem zaměstnanců JCS plošně bez přímé návaznosti na výkon s obecným cílem stimulovat podnikové cíle.       
Strategie poskytování ZV společnosti JCS je účinná, neboť je velmi úzce spjata a tudíž provázána s všemi ostatními personálními strategiemi jako na příklad vytváření a analýza pracovních míst v rámci JCS, personální plánování, získávání, výběr a přijímání zaměstnanců JCS, hodnocení zaměstnanců JCS, odmněňování zaměstnanců JCS, vzdělávání zaměstnanců JCS, motivování zaměstnanců JCS, péče o pracovníky, respektování a dodržování zákonů České republiky v oblasti práce a zaměstnávání pracovníků. 

4.2.4 Efektivita ZV vycházející ze souladu interního i externího prostředí podniku

Nastavíme-li znalost prostředí podniku jako kritérium k posuzování efektivity poskytování ZV můžeme sledovat způsoby jak společnost JCS analyzuje sebe sama se snahou odstraňovat slabá místa v procesu poskytování ZV, což ve svém důsledku vede ke zvýšení účinnosti celého procesu u ZV. Vše vychází z principu neustálého zlepšování společnosti, která je jedna z hodnot uznávaných v JCS. 
L.I.F.E koncept či-li česky “malé kousky zlepšení od každého“ je dlouhodobě aplikován ve strojírenských firmách a JCS zde není výjimkou. Zaměstnanci jsou podporováni v hledání nových cest jak zlepšit interní procesy rámci organizace. Jedná se o jakýsi souhrn akci, úsilí a snahy jedinců s jednoznačným cílem posunout společnost jako celek vpřed. Co se týče úrovně managementu i zde kroky vedení cíleně vedou k zefektivnění procesu chodu firmy, což samozřejmě mimo jiné zahrnuje ZV. Když se podrobně zaměříme na vývoj ZV v JCS od roku 1998 až do roku 2010 je zde signifikantní pokrok v rozsahu i objemu poskytovaných ZV stejně jako jejich variabilitě a pestrosti. Dle Dudova dělení zmíněného v předchozí části této práce zde na příklad v roce 1998 zcela chyběly zaměstnanecké výhody sociální povahy a rozsah výhod zkvalitňující například využívání volného času zde nebyl velký. Management JCS se postupem času zaměřil na rozšíření poskytovaných ZV v souladu s podnikovou strategií, což se projevilo na zkvalitnění a rozšíření obsahu ZV, jež je k dispozici v současné době. 
Aby mohlo dojít k pozitivním změnám je nutné, jak bylo řečeno v úvodu této kapitoly, podrobně znát daný stav skutečností v rámci podniku. Jinými slovy společnost má velký zájem na tom, aby co možná nejvíce chápala a poznala interní prostředí firmy ve všech širších souvislostech a zároveň je zde také na druhou stranu enormní snaha postihnout i jemné nuance a detaily v prostředí podniku a jeho firemní kultuře. Kromě denního pozorování zaměstnanců přímo v pracovním procesu stejně tak jako rozhovorů s nimi na příklad během přestávek či na nejrůznějších mimopracovních setkání a aktivitách vychází poznání společnosti JCS pro jeho management také z pravidelných průzkumů spokojenosti. Tyto průzkumy probíhají ve dvouletých intervalech pod záštitou olomoucké personální agentury EFEKT Plus s.r.o.již od roku 2002. 

Cílové oblasti průzkumu spokojenosti v JCS:

· celkové prostředí ve firmě, 
· péče o zaměstnance, 
· interpersonální vztahy, 
· informovanost zaměstnanců, 
· hodnocení a odměňování,
· potřeby zaměstnanců.                                                                                                      

Vzor plné verze dotazníku ke průzkumu spokojenosti ve společnosti JCS  je k nahlédnutí v příloze 1.                                                                                                                           
Přehled vybraných výsledků z průzkumu spokojenosti ve JCS  

Následující tabulka vycházející z průzkumů spokojenosti ukazuje kolik procent zaměstnanců JCS je ve firmě celkově spokojeno.                                                                                            
2002 – 77%

2004 – 81%

2006 – 62% 

2008 – 70%

Následující tabulka vycházející z průzkumů spokojenosti ukazuje kolik procent zaměstnanců JCS si myslí, že firma o své pracovníky dostatečně pečuje

2002 – 84%

2004 – 85%

2006 – 80% 

2008 – 75%

Ze všech provedených výzkumů vyplývá, že zaměstnanci nejvíce postrádají následující benefity: pružná pracovní doba, příspěvek na dovolenou, mobilní telefon a automobil k osobnímu užití.
 Tyto skutečnosti jsou brány v potaz managementem JCS a na pozicích, kde je to technicky možné. Na příklad u THP pracovníků je umožněno zaměstnancům JCS využívat výhod pružné pracovní doby jako jeden ze ZV. V praxi to znamená, že je možno začít pracovní den mezi 6. a 9.hodinou ráno a dle svého začátku pak pracovat 7,5 hodin. Jinými slovy znalost prostředí podniku a potřeb jeho zaměstnanců vede k poskytování ZV “šitých přímo na míru“, což vede zcela prokazatelně k zvyšování efektivity poskytování ZV.  
Dokonalému poznání externího prostředí, jež svým způsobem má také velký vliv na samotný chod uvnitř společnosti, je také ze strany managementu JCS věnována pozornost. Jelikož strategie poskytování ZV společnosti JCS vychází i ze znalosti vnějších vlivů na JCS organizaci, zejména pak vlivů demografických, ekonomických, technických a technologických, přírodních, kulturních a politicko-právních, souhrnně nazývaných jako vlivy nepřímé stejně tak jako vlivů přímých jako jsou na příklad zákazníci, konkurenti, dodavatelé či veřejnost14 , můžeme i zde hovořit o tom, že  i dle tohoto dalšího Dudova kritéria je poskytování ZV společnosti JCS  účinné. Detailní rozbor těchto činitelů není možný z důvodu daného omezeného rozsahu diplomové práce bakalářské. 
Strategie poskytování ZV společnosti JCS je v souladu s interním prostředí podniku stejně tak jako jeho prostředím externím a tudíž je zvolená strategie společnosti JCS v oblasti poskytování ZV zcela efektivní. 

4.2.5 Efektivita ZV ve spojení s výkonem podniku zahrnující konkurenceschopnost

Pro hodnocení efektivity ZV ve spojitosti s výkonem podniku bylo zvoleno jako kritérium vztah hospodářských výsledků s rozpětím a kvalitou poskytovaných ZV v JCS. Hospodářské výsledky JCS mají dlouhodobě pozitivní vzrůstající trend v souladu s určenými plány korporace. Důkazem toho, že akcionáři a vlastníci jsou spokojeni s výsledky JCS je fakt, že opakovaně investují své finance do toho podniku, aby své peníze mohli ještě výhodněji zúročit a prostřednictvím své obchodně úspěšné pobočky si připsat vyšší podíl dividend. Úspěch v očích svých akcionářů jakožto vůbec nejdůležitější skupiny ve společnosti zákonitě pomáhá JCS i interně. Pokud by firma neprosperovala nebylo by tolik finančních 
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prostředků a také vůle ze strany vlastníků mimo jiné pro poskytování ZV. Je zde tedy evidentní vztah mezi hospodářskými výsledky JCS a poskytování ZV. Můžeme tak sledovat jak úspěch společnosti JCS od roku 1998 až po současnost ovlivňoval rozšiřování nabídky ZV v rámci organizace. Dle Dudova dělení zmíněného v předchozí části této práce zde na příklad v roce 1998 zcela chyběly zaměstnanecké výhody sociální povahy a rozsah výhod zkvalitňující například využívání volného času zde nebyl velký, což již není pravda. V současné době jsou v JCS tedy ZV optimálně vyváženy, aby v prvé řadě splnily svůj hlavní cíl – stabilizace společnosti, a následně vybudovaly silné pouto zaměstnance ke svému „chlebodárci“. 

Na druhou stranu je také důležité zmínit, že JCS srovnává svůj systém ZV s podobnými firmami v regionu stejně tak jako v celé České republice prostřednictvím auditorských společností jako je na příklad PriceWaterCoopers. Díky této analýze má JCS dokonalý přehled o aktuálním vývoji v oblasti ZV, čímž se stává konkurenceschopná. Můžeme zde tedy mluvit o konkurenceschopnosti v úrovni znalosti firmy jako takové ale i její pozice v porovnání s ostatními společnostmi. 
Dle stanoveného kritéria v rámci vztahu hospodářských výsledků s rozpětím a kvalitou poskytovaných ZV v JCS, které bylo analyzováno v této kapitole, lze tedy potvrdit fakt, že strategie poskytování ZV v JCS je efektivní, neboť je spojena s výkonem podniku a zároveň v bere v potaz i velmi důležité hledisko konkurenceschopnosti.

Závěr
V této práci bylo dokázáno, že strategie poskytování zaměstnaneckých výhod v rámci zaměstnanecké politiky JCS je založena na podnikových hodnotách a přesvědčeních, vychází z podnikové strategie a je v souladu s touto strategií. Dále pak je tato strategie propojena i s jinými personálními strategiemi, je v souladu s interním a externím prostředím podniku a zároveň je také úzce spojena s výkonem podniku a zahrnuje v sobě hledisko konkurenceschopnosti, což jednoznačně potvrzuje, že společnost JCS je v poskytování zaměstnaneckých výhod efektivní. Tento fakt celkově vede k plnění hlavního cíle, jež byl stanovený podnikem pro všechny tři etapy vývoje a to konkrétně ke stabilizaci společnosti  v dlouhodobém měřítku. 
Je zřejmé, že pouze v rámci bakalářské práce, jež je omezena celkovým záběrem vycházející z její samotné povahy, není možno postihnout zcela detailně všechny aspekty zaměstnanecké politiky společnosti John Crane Sigma v průběhu jejího vývoje, což by mohlo být na jednu stranu chápáno jako jeden z limitů této práce. Nabízí se zde tak díky tomuto faktu prostor pro další zkoumání v této oblasti na příklad v rámci diplomové práce v oboru andragogika v profilaci na personální management. V této navazující práci by se mohlo pokročit na základě této  bakalářské práce a na příklad detailněji analyzovat očekávaný vývoj v oblasti poskytování zaměstnaneckých výhod v rámci celé v zaměstnanecké politiky podniku JCS. 
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Přílohy
Příloha 1. 
Průzkum spokojenosti zaměstnanců firmy John Crane Sigma, a. s.

Vážení zaměstnanci,

s odstupem dvou let se Vám opět dostává do rukou dotazník, který zkoumá Vaše názory, postoje a Vaší spokojenost v zaměstnání. Dále má tento dotazník ověřit Váš názor na změny provedené od minulého průzkumu spokojenosti.
Dotazník je opět zcela anonymní, prosíme Vás však o vyplnění následujících údajů, které jsou

velmi důležité k dosažení co nejpřesnějšího vyhodnocení.

Přečtěte si, prosím, pečlivě všechny otázky a zakroužkujte, nebo jinak výrazně označte svoji

odpověď / více odpovědí. V případě, že budete mít jakékoliv dotazy, neváhejte se s nimi obrátit na pracovníka, od kterého jste dotazník obdržel/a. Otázky jsou stejné nebo velice podobné jako v předchozích výzkumech, abychom měli možnost srovnání v čase. Využijte možnosti sdělit nám své názory na fungování a řízení firmy, svého týmu nebo pracovních podmínek i u otevřených otázek.

Výsledky tohoto dotazování budou zpracovány, umístěny na intranetu společnosti a budete o nich

informováni. Výtisk závěrečné zprávy bude dostupný všem zaměstnancům JCS.

Děkujeme za spolupráci.

Pohlavíٱ : Žena ٱ Muž

Pracovní pozice: ٱ THP ٱ Dělník

Věk: ……………………..

Délka zaměstnání u firmy: ……………………..

1. S péčí o zaměstnance jste spokojen/a: □ velmi □ spíše ano □ spíše ne □ nejsem

2. Jaké výhody/benefity ve firmě postrádáte?

(označte 3 položky, které jsou pro vás nejzajímavější)

a) pružná pracovní doba / možnost práce z domu (u těch pozic, kde je to prakticky možné)

b) pracovní oblečení / ošatné (např. firemní košile, trička i pro kanceláře)

c) poskytování mimořádného volna (např. při nemoci, sociálních událostech)

specifikujte při jaké příležitosti …………………………………………………………………………..

d) možnost dalšího vzdělávání, zvyšování kvalifikace, tréninky, semináře a kurzy

specifikujte co je pro vás zajímavé ……………………………………………………………………..

………………………………………………………………………………………………………………

e) příspěvek na relax / kulturu / sport

f) dárkové poukazy

g) další programy na podporu zdraví / rehabilitaci

h) teambuildingové aktivity – mimopracovní akce

i) speciální – výběrové benefity – např. pro nejlepšího zaměstnance / tým

j) ostatní, vypište jaké……………………………….………………………………………………………….

………………………………………………………………………………………………………………….

3. Vyhodnoťte stávající benefity, které firma poskytuje, dle významu pro Vás.

(ohodnoťte jako ve škole 1 – nejlepší, 10 - nejméně důležitý)

a) týden dovolené navíc

b) příspěvek na penzijní nebo životní pojištění

c) program Zdravý podnik

d) jednorázové preventivní akce (rakovina kůže, tlustého střeva apod.)

e) pracovní oblečení / pracovní pomůcky

f) závodní stravování

g) stravenky

h) podpora pitného režimu

i) odměna dárcům krve

j) odměna za pracovní nebo životní výročí

Pokud máte nějaký návrh / komentáře ke stávajícímu systému benefitů, prosím doplňte

………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………

4. Prostředí ve firmě hodnotíte jako (označte všechny odpovídající položky)

a) podněcující výkon a rozvoj osobnosti

b) soutěživé

c) stimulující

d) přátelské

e) podporující spolupráci

f) komunikativní

g) nepřátelské

h) stresující

i) vzbuzující strach

j) dravé

k) konkurenční

l) ohrožující

m) napjaté

5. Pociťujete v práci napětí, stres □ vždy □ někdy □ zřídka □ nikdy

6. Toto napětí je nejčastěji způsobeno/ovlivněno (označte všechny odpovídající položky)

a) mnou samotným

b) atmosférou na pracovišti

c) osobností a/ nebo chováním nadřízeného

d) vztahy se spolupracovníky

e) vztahy s podřízenými

f) náročností úkolů

g) nedostatkem času

h) nedostatkem informací k jednotlivým úkolům

i) celkovou atmosférou ve firmě

j) nedostatečnou odborností

k) jinými faktory, popište ……………………………………………………...………………………………

7. Pracovní prostředí (budovy, kanceláře, kantýnu, vybavení…) hodnotíte jako:

□ nadstandardní □ velmi dobré □ dobré □ špatné □ velmi špatné

8. Kde vidíte možnost ke zlepšení v oblasti pracovního prostředí / podmínek ? (vypište)

………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………
9. Jaké změny jste během poslední doby (2 roky) zaznamenal/a?

K lepšímu: K horšímu:

……………………………………………………. …………………………………………………….

……………………………………………………. …………………………………………………….

……………………………………………………. …………………………………………………….

……………………………………………………. …………………………………………………….

……………………………………………………. …………………………………………………….

……………………………………………………. …………………………………………………….

10. Se svým nadřízeným jste spokojen/a □ vždy □ někdy □ zřídka □ nikdy

Pokud jste označil/a odpovědi zřídka / nikdy, pokračujte až na otázku č. 12.

11. Příčinou Vaší spokojenosti s nadřízeným je (označte všechny důvody)

a) jeho odbornost a znalosti

b) odměňování pochvalou, povzbuzením, uznáním

b) přátelský vztah k podřízeným

c) jeho osobnost a přístup k vedení týmu

d) schopnost řešit problémy a konflikty

e) schopnost poskytnout oporu v osobních nesnázích

f) nadřízený dává možnost ke zvyšování odborné kvalifikace

g) nadřízený dává možnost k samostatnému rozhodování

h) jiný důvod, popište jaký………………………………….……………………...………………………….

12. Příčinou Vaší nespokojenosti s nadřízeným je (označte všechny důvody)

a) nespravedlivé odměňování

b) neschopnost pochválit

c) nadměrná kritičnost

d) nezasloužená kritika

e) neschopnost motivovat, povzbuzovat k výkonu

f) nedostatek práce, materiálů, nástrojů

g) nadřazený, arogantní způsob komunikace

h) nekomunikativnost

i) hrubé chování nebo zesměšňování, ponižování

j) profesní neschopnost – neodbornost

k) neschopnost řešit problémy, konflikty a negativní situace

l) nezájem o nápady podřízených

m) nepotrestané nevhodné chování jiných kolegů

n) nezasloužená pochvala jiného pracovníka

o) chaos nebo špatná organizace práce

p) přílišné zasahování vedoucího do pravomoci podřízených

q) jiné, vypište jaké……………………………………………………………………………………...
13. Nadřízený pracovník nejvíce (označte jeden, převažující způsob chování)

a) nařizuje

b) přesvědčuje

c) konzultuje, naslouchá

d) deleguje, přenechá odpovědnost na podřízeném

14. Zpětnou vazbu ke své práci a práci týmu nadřízený pracovník 
(označte jednu vhodnou odpověď)

a) pravidelně vyžaduje (osobní kontakt, porady, hodnocení) a reaguje na ni vstřícně

b) pravidelně vyžaduje (osobní kontakt, porady, hodnocení), ale reakci / změnu nepozoruji

b) přímo nevyhledává, ale je jí otevřený / vyslechne si / reaguje

c) nevyhledává a nereaguje na ni vstřícně

d) jiná možnost, popište jaká …………………………………………………………………………………….

………………………………………………………………………………………………………………
15. Se svou mzdou jste spokojen/a □ vždy □ někdy □ zřídka □ nikdy

16. Příčinou Vaší nespokojenosti se mzdou je

(označte všechny odpovídající možnosti)

a) můj plat nepovažuji za odpovídající mé pozici a znalostem / zkušenostem

b) můj plat se přiměřeně nezvyšuje

c) můj plat se snižuje

d) za tutéž práci nabízí konkurenční firma vyšší plat………………………….která firma???………….

e) chybí nebo je nedostačující pohyblivá složka mzdy

f) jiné, vypište………………………………………………..………………………………………………..

17. U nás ve firmě podle Vás převládá hodnocení

a) kladné: např. pochvala, odměna

b) záporné: např. snížení platu, nevyplacení odměn, kritika

c) žádné neexistuje

18. S průběžným hodnocením své práce ze strany nadřízeného / nadřízených jste spokojen/a

□ celkově ano □ částečně ano □ vůbec nejsem spokojený/á

19. Myslíte si, že firma oceňuje zaměstnance □ spravedlivě □ nespravedlivě

20. V týmu se používají tyto způsoby hodnocení: (označte všechny odpovídající možnosti)

a) hodnocení v každodenním styku – např. pochvala nebo výtka za vykonanou každodenní práci

b) hodnocení při dosažení výsledků práce – např. po dokončení úkolu následuje pochvala či výtka

c) finanční ohodnocení – např. zvýšení nebo snížení platu

d) systematické hodnocení – např. 1 x ročně je veden hodnotící pohovor, který vedoucí

zaznamenává

e) celkové hodnocení – hodnocení na všech úrovních, spolupracovníci navzájem, podřízení

nadřízené

f) jiné, vypište jaké…………………………………………………………………...………………………….

g) žádný způsob hodnocení neexistuje

21. Jaké hodnocení ve firmě postrádáte? (označte všechny možnosti)

a) pochvaly, povzbuzení, motivování k lepšímu výkonu

b) výtky, kritiku odvedené práce, kritiku své osoby

c) možnost sebehodnocení při pohovoru s nadřízeným

d) finanční hodnocení – zvýšení či snížení platu

e) hodnocení na všech úrovních – např. dotazníkem spokojenosti

f) pravidelné vyhodnocování a zveřejňování a finanční odměňování nejlepších pracovníků nebo

týmů

g) jiné, napište jaké……………………………………..……………………………………………………..

22. Komunikaci se svými spolupracovníky a spolupráci s nimi hodnotíte:

□ výborně □ velmi dobře □ dobře □ špatně □ velmi špatně

23. Mezi možné příčiny problematické komunikace a spolupráce řadíte

(označte všechny odpovídající možnosti)

a) osobní neshody a vztahy

b) nedostatečnou informovanost

c) chování nadřízených

d) neodbornost

e) nejasnost sdělování, chybné předávání informací

f) špatnou volbu komunikační metody – např. tel., e-mail, osobně a jiné

g) absenci zpětné vazby

h) konfliktní chování zúčastněných osob

i) absenci pohotové a pružné reakce na požadavek či úkol

j) neodbornost nebo nedostatečnou kvalifikaci pracovníků z jiné divize

k) nejednoznačně vymezené kompetencí

l) celkovou atmosféru na pracovišti

n) rychlost, popř. přesnost při předávání informací, úkolů, řešení problémů

o) neochotu spolupracovat mezi jednotlivými týmy

p) jiné, vypište jaké…………………………………………………………………………..…………………

………………………………………………………………………………………………………………
24. Řešení možných komunikačních problémů se spolupracovníky vidíte:

napište své návrhy / doporučení

………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………..………………………………
25. Vedení firmy naslouchá zaměstnancům □ vždy □ někdy □ zřídka □ nikdy

26. Vedení firmy k naslouchání zaměstnancům podle Vás využívá těchto možností

a) osobní kontakt v případě potřeby

b) schránka důvěry – možnost anonymního sdělení

c) pravidelné porady vedení

d) jiné, napište jaké………………………………………………………………………………….…………

e) nenaslouchá

27. Zlepšení komunikace vedení firmy se zaměstnanci vidíte:

napište své návrhy / doporučení…………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………
28. Informovanost u nás ve firmě hodnotíte jako:

□ výbornou □ velmi dobrou □ uspokojivouí □ nevyhovující

29. Informace o firemním dění získáváte (označte všechny odpovídající možnosti)

a) od nadřízených dostatečně

b) od nadřízených nedostatečně

c) z firemního intranetu

d) z firemních publikací, novin, informačních brožur, bulletinů, letáků

e) z informačních nástěnek

f) z osobních kontaktů se spolupracovníky, popř. podřízenými

g) na celofiremních poradách, na poradách divize

h) přenos informací zde nefunguje, informace nezískávám

30. Jaké změny v komunikaci / prostředcích komunikace byste pro další rozvoj firmy

doporučil/a?

………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………
31. Myslíte si, že firma využívá k obsazení volných míst tzv. vnitřních zdrojů (interní výběrová

řízení)

□ ano □ ne □ nevím

32. Firma podle Vás umožňuje zaměstnancům pracovní postup (kariérový růst)

□ ano □ ne

33. Ve věci svého dalšího profesního rozvoje byste preferoval/a (označte všechny odpovídající

položky)

a) možnost rotace po odděleních, rozšířit si znalosti z jiných oddělení / činností firmy

b) možnost zahraniční praxe, získání zkušeností z jiných podniků ve skupině

c) více tréninků / seminářů zaměřených na rozvoj na mé konkrétní pozici

d) více tréninků / seminářů i mimo moji pracovní pozici / zaměření pro rozšíření znalostí obecně

e) o možnosti dalšího profesního rozvoje jsem neuvažoval/a, necítím potřebu

34. Ve firmě je podle Vás žádoucí, je ceněno (označte všechny odpovídající položky)

a) výsledek práce

b) výkon

c) respektování pravidel

d) respektování autority

e) dosažení vlivu, moci

f) tvořivost, nápady

g) dobrá kvalita vztahů

h) týmová práce

i) osobní růst, zvyšování kvalifikace

j) kariérový růst

k) zisk

l) spokojenost zaměstnanců

m) jiné, vypište …………………….…………….…………………………………………………….

35. Ve firmě je podle Vás nežádoucí, event. se postihuje (označte všechny odpovídající položky)

a) nápady, tvořivost

b) dobrá kvalita vztahů

c) osobnostní růst

d) snaha o zvyšování kvalifikace

e) snaha o kariérový růst

f) týmová práce

g) jiné, vypište ………………………..……………………………………………………………….

36. Označte položky, které jsou pro vás v práci nejdůležitější (označte max. 4 priority)

a) pocit jistoty

b) finanční příjem

c) práce pro zahraniční firmu – prestiž, značka, image firmy

d) možnost zvyšování své kvalifikace a rozšíření znalostí

e) možnost kariérového růstu, povýšení

f) uznání práce

g) dostatek volného času

h) samostatná práce

i) odpovědná práce

j) užitečnost pro firmu

k) zdravé a bezpečné pracovní prostředí

l) možnost kontaktu s lidmi

m) sociální výhody

n) ostatní, vypište………………………………………………………………………………………

37. Které z uvedených potřeb dle Vašeho názoru firma aktuálně nenaplňuje (označte všechny

odpovídající položky)

a) pocit jistoty

b) finanční příjem

c) možnost kariérového růstu, povýšení

d) možnost zvyšování své kvalifikace a rozšíření znalostí

e) uznání práce, pocit seberealizace

f) dostatek volného času

g) samostatná práce

h) odpovědná práce

i) užitečnost pro firmu

j) zdravé a bezpečné pracovní prostředí

k) možnost kontaktu s lidmi

l) sociální výhody

m) ostatní, vypište…………………………………..……………………………………………………

38. Svoji motivaci pro další práci hodnotíte jako

□ stabilně dobrou □ spíše dobrou □ spíše slabou □ slabou □ neumím popsat

39. Pokud je Vaše motivace spíše slabá / slabá, rezervy v oblasti motivace spatřujete

především v: (označte všechny odpovídající odpovědi)

a) osobní oblast / vlastním přístupu k práci

b) pracovní náplni,, specifikujte proč

……………………………………………………………………………………………………………….

c) možnosti dalšího profesního / odborného růstu

d) možnosti dalšího kariérního růstu

e) vztazích s kolegy

f) vztazích s nadřízeným

g) celkové atmosféře na pracovišti

h) stresu

i) pracovních podmínkách

j) finančním ohodnocení

k) zaměstnaneckých výhodách

l) jiné, popište jaké ………………………………………………………………………………………………

40. Ztotožňujete se s cíly a záměry firmy

□ vždy □ někdy □ zřídka □ nikdy □ cíle firmy mi nejsou známé / jasné

41. Plánujete svoji budoucnost ve firmě? □ ano □ ne □ nevím

42. Splnila firma vaše očekávání? □ ano □ ne

43. Jste celkově spokojeni ve firmě? □ ano □ ne

Nyní, prosím, odevzdejte vyplněný dotazník zpět Vašemu nadřízenému, který jej předá ke zpracování

nebo odešlete dle instrukcí. Děkujeme za vyplnění dotazníku a přejeme příjemný zbytek dne!
Příloha 2. 
Dotazník pro dlouholeté zaměstnance JCS

Vypište, prosím, všechny zaměstnanecké výhody, které vám byly poskytnuty v daném období.

Děkuji předem!                                                                                                                 
1.etapa vývoje JCS (1998 – 2000)
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

2.etapa vývoje JCS (2001 – 2004)

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

3.etapa vývoje JCS (2005 – 2010) 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

Seznam zkratek

BOZP / PO
Bezpečnost a ochrana zdraví při práci / Požární ochrana 

JCS

Souhrnné pojmenování všech organizačních útvarů John Crane    

 Sigma, a.s.

L.I.F.E

Koncept neustálého zlepšování ve všech interních procesech JCS vycházející 

z proaktivity všech zaměstnanců JCS; tento ekvivalent odpovídá anglickým 

výrazům: Little Improvement From Everyone 
PŘ

Pracovní řád

THP

Technicko-hospodářští pracovníci  

ZP

Zákoník práce

ZV

Zaměstnanecké výhody 
Gen. ředitel





Finanční ředitel





Výrobní ředitel





HR manažerka





Střední management 


nákup


plánování


zák. servis
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