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Anotace

Tato bakalarska prace se zabyva zaméstnaneckymi vyhodami (benefity) jako
motivacnim nastrojem pro ziskavani a udrzeni zaméstnancu. Cilem mé prace je, na
zakladé deskripce a analyzy stavajiciho systému zaméstnaneckych vyhod ve vyrobni
spole¢nosti Automotive Lighting, s.r.o. (ALCZ), zjistit pfipadné nedostatky a navrhnout
ve stavajicim systému jeho zmény pFipadné optimalizaci s ohledem na vyznam
benefitd jako nastroje motivace v ramci personalni strategie firmy a tim eliminovat
mozné bariéry €i nedostatky v ramci personalnich procest napf. pfi ziskavani novych
zaméstnancu, udrZeni a stabilizaci stavajicich kliCovych zaméstnanct, odstranéni
negativnich projevi chovani zameéstnanclt jako je zvySena absence ¢&i fluktuace

pracovniku.

Hlavni Cinnosti pfi zpracovavani této prace je prace s dokumenty (dostupnou

odbornou literaturou, s internetem apod.), deskripce a analyza internich dokumenta.

Annotation

This bachelor thesis deals with employee benefits as a motivation tool for
attracting and retaining employees. The aim of my work is based on the description
and analysis of the existing system of employee benefits in the production company
Automotive Lighting, Ltd. (ALCZ), identify any shortcomings and propose in the current
system change or its optimization with respect to the importance of benefits as a
motivation tool in the HR strategy of the company and thus eliminate possible barriers
or gaps in the HR processes e.g. recruitment, retention and stabilization existing key
employees, the elimination of negative employee behaviors such as increased

absenteeism or employee turnover.

The main activity in the processing of this work is to work with documents
(available professional literature, Internet, etc.), description and analysis of internal

documents.
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Uvod

Stale vice firem si uvédomuje, Ze lidské zdroje patfi k nejdalezitéjSim prvkam pfi
dosahovani cild kazdé organizace. Udrzet si kvalitni a kliCové zaméstnance, to je
problém, ktery fesi v soudasnosti vétsina spoleénosti.! V b&zné praxi nenajdeme
vSeobecny vzorec, jak spravné motivovat zaméstnance. Kazdy Clovék je jiny a ma
odlisné pfedstavy o tom, co od svého zaméstnavatele oCekava a co ho motivuje.
Koubek uvadi, Zze pracovnici netvofi homogenni soubor, ale jejich preference v oblasti
benefitd jsou ovliviiovany jejich pohlavim, vékem, rodinnym stavem, Zzivotnimi
podminkami a prostfedim, zazemim pracovisté a bydlisté, dobou zaméstnani, povahou
vykonavané prace a mnoha dal$imi faktory.?

Podstatnym kritériem pro mnoho zaméstnancu je vySe mzdy. Stale vice z nas, ale
hleda i dal§i aspekty, které firmy nabizeji. Vyznamnym motivaénim prvkem v soucasné
podobé personalnich strategii jsou zaméstnanecké vyhody &i benefity, které ovlivriu;ji
kvalitu, spokojenost a stabilitu zaméstnancid a navenek zlepSuji i image
zaméstnavatele. Gola uvadi, ze, pomoci benefitl se firmy snazi eliminovat negativni
projevy chovani zaméstnancu jako je zvySena absence &i fluktuace pracovnikl, snazi
se je motivovat k inovativnimu pfistupu, zvySovani vykonnosti a zodpovédnosti za svou
praci i vysledky svého tymu.?

Poskytovani benefitli je podle Pelce zplisob odliSeni se od konkurence a znamena
zvySeni image firmy a atraktivity zaméstnavatele.* Jak uvadi Koubek, nedostatek
kvalitnich lidi na trhu prace nuti zaméstnavatele nabizet stale néco navic, aby si udrzeli
své klicové zaméstnance. Jestlize organizace chce, aby benefity mély pfiznivy dopad
na motivaci pracovnik(, jejich spokojenost a stabilitu, méla by se zajimat o to, které
vyhody zaméstnanci preferuji. VétSinou firmy nabizeji jednotny soubor vyhod vybrany
personalnim oddé&lenim &i vedenim firmy. Radovi zaméstnanci véak mohou mit zcela
odli$né piedstavy a potfeby.’> Pelc poukazuje na to, Ze charakter a poget benefitl
vychazi zejména z moznosti zaméstnavatele, potfeb pracovnikl a ze srovnani
s nabidkou obdobnych zaméstnavatelll na trhu prace. Firmy se v poslednich letech
pfedhanéji v nabidce rozli€nych benefitl. Jejich poskytovani je soucasti personalni
politiky a Gginnym nastrojem personalniho managementu.®

Firemni motivacni politiku v zasadni mife ovlivnila i ekonomicka krize v letech
2009 a 2010. Finanéni rozpocty firem jsou omezené a proto zvolit optimalni systém

motivace a odménovani je zasadnim bodem personalnich strategii vétSiny firem.

! Srov. Gola, P. O praci nerozhoduiji jen penize. Prace a mzda, 2011, roénik VI, €. 1, s. 79.
% Srov. Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojll. 4. vyd. Praha: Management press, 2008, s. 321.
3 Srov. Gola, P. O praci nerozhoduiji jen penize. Prace a mzda, 2011, roénik VI, €. 1, s. 79.
* Srov. Pelc, V. Zaméstnanecké benefity v roce 2009. Praha: Linde, 2009, s. 13.

® Srov. Koubek, J. Rizeni lidskych zdroju. 4. vyd. Praha: Management press, 2008, s. 321.
® Srov. Pelc, V. Zaméstnanecké benefity v roce 2009. Praha: Linde, 2009, s. 12-13.



Motivace zaméstnancu, at uz hovofime o motivaci finan¢ni &i nefinanéni, je neustaly
proces, ktery musi reagovat na neustale se vyvijejici a ménici se trh, ale i na ménici se
potfeby a osobni cile zaméstnancl. Na tyto zmény musi byt schopna dostatec¢né
rychle reagovat jak firemni kultura, tak i oblast personalniho Fizeni s maximalnim
respektovanim individualnich potfeb a motivatort kazdého zaméstnance.

Cilem mé prace je, na zakladé deskripce a analyzy stavajiciho systému
zaméstnaneckych vyhod ve vyrobni spole¢nosti Automotive Lighting, s.r.o. (ALCZ),
zjistit pfipadné nedostatky a navrhnout ve stavajicim systému jeho zmény pfipadné
optimalizaci s ohledem na vyznam benefitl jako nastroje motivace v ramci personalni
strategie firmy a tim eliminovat mozné bariéry €i nedostatky v ramci personalnich
procesu napf. pfi ziskavani novych zameéstnancu, udrzeni a stabilizaci stavajicich
kliCovych zaméstnancu, odstranéni negativnich projevd chovani zaméstnancul jako je

zvySena absence ¢€i fluktuace pracovniki.



1 Strategie poskytovani zaméstnaneckych vyhod

Uspéch firmy dle Goly zavisi ptedevsim na kvalité a potencialu zaméstnanct.
Proto by se dobré vedeni spole¢nosti mélo snazit vytvaret takové pracovni podminky a
motivacni prostfedi, které podporuje vykon zaméstnancul, pomaha udrzet stavajici a
najit nové pracovniky apod.’

Personalni strategie jsou soucasti hlavnich cilG a strategie organizace. Kocianova
poukazuje na to, ze personalni strategie je jednou z dil€ich strategii organizace,
vyjadfuje zaméry organizace do budoucna, dlouhodobé a komplexni cile v personalini
oblasti, které maji pomoci dosazeni cili organizace. Musi reagovat na zmény strategie
organizace, odpovidat specifikim organizace a respektovat vnéjSi podminky, v nichz
funguje.® Koubek uvadi i to, Ze celkova personalni strategie se projevuje v fadé dilgich
personalnich politik, napf. ziskavani a vybéru novych zaméstnancli, odménovani,
rozvoj zaméstnancl, hodnoceni atd. Ty musi byt vzajemné provazany a sladény a
zejména se musi podporovat.®

Podle Koubka personalni strategie tvofi jadro strategie organizace, protoze
pracovnici jsou rozhodujicim zdrojem, ktery ma organizace k dispozici. Pro uspésnost
a dlouhodobou existenci organizace ma zasadni vyznam dobfe zformulovana,
dlouhodobé stabilni a pro pracovniky srozumitelna a pfijatelna personalni politika.*
Personalni fizeni, tedy Fizeni lidskych zdrojd, je dle Kocianové pro organizaci velmi
dilezité, protoze vytvari pro zajisténi jejich ekonomickych cill socialni potencial, tedy
kvalifikované zaméstnance. Personalni fizeni zajiStuje potfebné mnozstvi schopnych
lidi, zajistuje jejich Fizeni takovym zplsobem, ktery vede k dosazeni stanovenych cilt
organizace, k dosazeni jeji prosperity a konkurenceschopnosti.'*

Personalni strategie organizace je vychodiskem pro systém odméfovani.
Armstrong tvrdi, ze to, €im lidé pfispivaji organizaci, musi byt uznano a odménéno jak
penézni tak nepenézni formou. V ramci fizeni odménovani hovofi kromé penéznich
odmeén, zaméstnaneckych vyhod, také o nepenéznim a nehmotném odménovani jako
je uznani, pochvala, vzdélani a rozvoj zaméstnancu. Podnikova strategie determinuje
i to, kam by se méla ubirat strategie odménovani, tak aby pfispivala k naplfiovani
poslani nebo Ucelu organizace. DalSimi dulezitymi hledisky jsou i aspirace, oCekavani
a potfeby zaméstnancud.*

Soucasti fizeni odménovani jsou i zaméstnanecké vyhody, nékdy se pouziva

pojem benefity. Armstrong definuje politiku zaméstnaneckych vyhod jako smér, jimz se

Srov Gola, P. O praci nerozhoduji jen penize. Prace a mzda, 2011, roénik VI, &. 1, s. 79.
Srov Kocianova, R. Personaini fizeni. 2. vyd. Praha: Mowshe, 2007, s. 20.

Srov Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojd. 4. vyd. Praha: Management press, 2008, s. 24.
Srov Koubek, J. Rizenf lidskych zdrojd. 4. vyd. Praha: Management press, 2008, s. 23-24.
Srov Kocianova, R. Personalni fizeni. 2. vyd. Praha: Mowshe, 2007, s. 12.

'2 Srov. Armstrong, M. Odméfiovani pracovniku. 1. vyd. Praha: Grada, 2009, s. 20.



chce organizace ubirat, pokud jde o rozsah a Skalu benefitd, které chce poskytnout a o
naklady, které na to mlze vynalozit. Tento systém je zakladem pro formulovani politiky
zameéstnaneckych vyhod. Ta se tyka predevSim typl zameéstnaneckych vyhod, které
maji byt poskytovany a to s ohledem na jejich hodnotu pro pracovniky, na naklady
s nimi spojené a dale na zajisténi konkurenceschopnosti téchto vyhod. DalSimi
oblastmi jsou velikost a Skala benefitl, dale zajisténi stejného pfistupu a stejnych
kritérii u vSech pracovnikli a moznost uplatnéni pruznych — flexibilnich
zaméstnaneckych vyhod.®® Vramci této strategie je podle Cornejové s Pelechem
rozhodujici i to, co chce firma poskytovanim benefitd sdélit svym zaméstnancim.
Systém zaméstnaneckych vyhod by mél motivovat stavajici i potencionalni
zaméstnance a pfinadet prospéch nejen jim ale i firmé&. Dobfe nastaveny systém
posiluje loajalitu pracovnik(l a motivuje je k vy§§imu pracovnimu vykonu. Existence &i
neexistence benefitd ve firmeé je i dulezitym kritériem pfi hodnoceni pozice spolecnosti
na trhu a je velice citlivé vnimana i novymi uchaze€i o zaméstnani. Navic
zameéstnanecké vyhody jsou z pohledu nakladu flexibilngjsi a snadnéji se fidi. Pri
pfipadnych problémech a nutnosti redukovat naklady, jsou Uspory v této oblasti pro

zaméstnance pfijateln&jsi a prosazuji se snadnéji nez i doasné snizeni mzdy.*

Jednim z podstatnych hledisek v systému zaméstnaneckych vyhod je i financni
dopad poskytovanych benefitll. Kazda spoleCnost musi vzit v potaz své moznosti a
hledét i na zajmy svych zaméstnancu. DalSim hlediskem je i jejich zakonna uUprava.
V poskytovani zaméstnaneckych vyhod se fidime jednak zakonikem prace, dale
zakonem o danich z pfijmua, zakony o pojistném na socialni zabezpeceni a pojistném
na vSeobecné zdravotni pojisténi. Za optimalné zvoleny systém zaméstnaneckych
vyhod Ize dle Machacka povazovat takové benefity, které jsou na strané zaméstnance
osvobozeny od dané z pfijm0 ze zavislé €innosti a nezahrnuji se do vymérfovaciho
zakladu pro vypocet pojistného na socialni a zdravotni pojiSténi a sou¢asné jsou na
stran& zaméstnavatele darfiové &innym vydajem, ktery snizuje zaklad dané z pfijmu.®®

Abychom vytvofili v ramci spole€nosti u€inny nastroj personalniho managementu,
nesmime opomenout i motivaéni funkci zaméstnaneckych benefitl. Pelc poukazuje na
to, ze tvorba a posilovani motivace je dlouhodoby nikoliv jednorazovy proces. Vyzaduje
systematicky pfistup s dobrou znalosti psychologie a sociologie prace. Kromé toho, ze
jsou efektivni investici do zaméstnancu, které zvysuji vykon i loajalitu, firmu odliSuji i od

konkurence, posiluji firemni kulturu a zvy$uji image a atraktivitu zaméstnavatele.®

13 Srov. Armstrong, M. Odménovani pracovniku. 1. vyd. Praha: Grada, 2009, s. 382—-383.
 Srov. Cornejova, H., Pelech, P. Zaméstnanecké vyhody. In Abeceda personalisty 2009. 3. vyd.
Olomouc: ANAG, 2009, s. 157.

!5 Srov. Machacek, |. Zaméstnanecké benefity.1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2010, s. 3.

'8 Srov. Pelc, V. Zaméstnanecké benefity v roce 2009. Praha: Linde, 2009, s. 12—13.



1.1 Definice a charakteristika zaméstnaneckych vyhod

V literatufe najdeme celou fadu definic a vyznam( zaméstnaneckych vyhod.
Mnohdy se také hovofi o benefitech, coz je synonymum k pojmu zaméstnanecka
vyhoda. V podstaté se shoduji v tom, Ze jsou to urlité benefity poskytované
zaméstnancim, maji motivaéni a stabilizaéni charakter, zlepSuji image
zaméstnavatele, vedou ke zvyseni vykonnosti a kvality prace, vychazeji ze strategie
firmy a jsou soucasti strategického fizeni lidskych zdrojl. Pro ilustraci uvadim nékolik
z nich. Koubek definuje zaméstnanecké vyhody jako takové formy odmén, které
organizace poskytuje pracovnikim za to, Ze pro ni pracuji a nebyvaji obvykle vazany
na vykon pracovnika.'’ Pelc uvadi, Ze vramci personalistiky dany pojem znadi
sledovani efektu vedouciho k optimalizaci pracovni sily na pracovisti. Stejné jako
Koubek poukazuje na to, Ze jde o vyhody, které zaméstnanec ziskava ztitulu
pracovniho poméru k zaméstnavateli, vétSinou bez souvislosti s pracovnim vykonem,
nékteré jsou poskytovany v souvislosti s pracovnim zafazenim nebo s délkou
pracovniho poméru.’® Podle Armstronga benefity tvofi opatfeni zaméstnavatele uréena
pro zaméstnance, ktera zlepsuji jejich blahobyt. Jsou poskytovany navic k penézni

odméné a tvofi vyznamnou &ast celkového souboru odmén.*®

Pro zaméstnanecké vyhody jsou typické uréité charakteristiky, které mizeme
shrnout nasledovné:?°

= nebyvaji zavislé na zasluhach, jejich rozsah a struktura je Casto spjata
S postavenim zaméstnance v organizaci pfipadné s délkou pracovniho poméru,

= zpravidla nestimuluji ke kratkodobému pracovnimu vykonu,

= vS8ichni zaméstnanci je nemusi vnimat jako vyhodu (nékteré benefity
zameéstnanci nevyuziji a jsou tak pro né zbytecné),

= jsou zavedeny proto, Ze kopiruji urcity trend nebo moralni zavazky a chybi zde
vazba na racionalni analyzu,

= jejich 8kala byva SirSi u velkych a bohatych organizaci nez u mensich firem,

= jakmile jsou zavedeny, je obtizné je zruSit a zaméstnanci je mohou vnimat
spiSe jako pfirozenou soucast pracovniho vztahu nez jako nadstandardni péci,

= mohou pozitivné plsobit na spokojenost s praci; jestlize je ale jejich pfiznavani
spravovano nesystémoveé, dochazi k nespokojenosti pracovnikd,

= mohou byt poskytovany na zakladé kolektivni smlouvy, pracovni &i jiné smlouvy

nebo vnitfniho pfedpisu podniku.

7 Srov. Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojl. 4. vyd. Praha: Management Press, 2008, s. 319.

'8 Srov. Pelc, V. Zaméstnanecké benefity v roce 2009. Praha: Linde, 2009, s. 11-12.

9 Srov. Armstrong, M. Odméfovani pracovnikd. 1. vyd. Praha: Grada, 2009, s. 382.

%% Srov. Dvorakova, Z. a kol. Managament lidskych zdroji. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 338.



1.1.1 Typy zaméstnaneckych vyhod a zpisoby poskytovani

V souc€asné dobé existuje znacné mnozstvi zaméstnaneckych vyhod, Ize je tfidit
z fady hledisek riznym zplsobem napf. podle duvodl poskytovani, podle cilovych
skupin, zpusobu poskytovani, z hlediska danovych dopadl apod. Koubek poukazuje
na rozdilné ¢lenéni v USA a Evropé. V USA jsou roz¢lenény do péti skupin, zatimco
v Evropé spiSe do tfi skupin: vyhody socialni povahy, vyhody majici vztah k praci,
vyhody souvisejici s postavenim v organizaci.”* Tomuto rozdéleni odpovida i Styblovo
vécné tFidéni, které cleni zaméstnanecké vyhody do tFi nasledujicich kategorii:**

1. Zaméstnanecké vyhody majici vztah k praci jsou poskytované &asto pfimo
na pracovisti a k jejich hlavnim formam patfi pfispévek na stravovani ve formé
stravenek Ci zavodniho stravovani, obCerstveni na pracovisti s vyhodnéjsi
cenou pro zaméstnance, pracovni volno navic (delsi dovolenda, studijni volno,
krat§i pracovni doba), vzdélavani a rozvoj pracovnikl na ramec potieb
spoleCnosti  hrazené zaméstnavatelem (manazZerské kurzy, jazykové
vzdélavani, PC kurzy), zajiSténi dopravy do zaméstnani Ci pfispévek na
dopravu.

2. Hmotné vybaveni a pracovni pomilcky zaméstnance, které slouzi i pro jeho
osobni potfebu. Casto je poskytovani navazano na postaveni zaméstnance
v organizaci. Nej€astéji zahrnuji vypocetni techniku a jiné pracovni pomcky,
mobilni  telefony, internetové pfipojeni z domova, osobni automobil
k soukromému pouziti, benzinové karty, pfispévek na obleeni, bezplatné di
zvyhodnéné bydleni.

3. Zaméstnanecké vyhody osobni a socialni povahy, k nimz patfi napfiklad:
zdravotni péfe o zaméstnance a jejich rodinné pfisludniky (individualni
zdravotni péce, lazeriské Ci IéCebné pobyty a procedury, vitaminy, rehabilitace,
oCkovani, masaze apod.), jesle, Skolky pro déti zaméstnancul, letni détské
tabory, pfispévky na dovolenou, sportovni, rekreacni €i kulturni aktivity, finanéni
pomoc ve formé pljéek na bydleni ¢i podpora relokace, pojisténi a pfipojisténi
(zivotni, kapitalové, penzijni, urazoveé, pojisténi pro pfipad nemoci, pojisténi
odpovédnosti za Skodu), pFispévek na stavebni spofeni, finanéni dorovnani
v pfipadé nemoci (tzv. sick days), darky a darkové Seky pfi specialnich

pfilezitostech, zvyhodnéné ceny podnikovych produkt.

%1 Srov. Koubek, J. Rizeni lidskych zdroju. 4. vyd. Praha: Management Press, 2008, s. 320.
22 Srov. Styblo, J., Urban, J., Vysokajsova, M. Personalistika 2009—2010. 1. vyd. Praha: ASPI, 2009, s.
358-359.
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Dle Pelce lIze zaméstnanecké vyhody ¢Clenit i z hlediska charakteru vydaja
zaméstnavatele na finanéni (zaméstnavatel na benefit vydava finan¢ni prostredky,
napr. pfispévek na dovolenou) a nefinanéni (kdy zaméstnavatel s benefitem nema
finan¢ni vydaje, napf. poskytovani sluzebniho vozidla pro soukromé ucely). DalSi
moznosti je rozdéleni podle formy pfijmu na strané zaméstnance na vyhody penézni a
nepenézni. V pfipadé penézniho benefitu zaméstnanec obdrzi pfimo pfisluSnou
financni Castku, zatimco u formy nepenézni jde o naturalni plnéni, ke kterym fadime
napr. bezplatné &i zvyhodnéné sluzby v oblasti zdravotni, rekreacni, sportovni kulturni
apod.”?

Z hlediska cilovych skupin, na které jsou benefity zamérené, Ize délit benefity na:?*

1. individudlni — zamérené na konkrétni osoby a jejich osobni situace. O této
formé hovofime v pfipadé péce o zaméstnance pfi nemoci, umrti blizké osoby,
rodinnych problémech &i problémech v zaméstnani.

2. skupinové — poskytuji se vétSim skupinam nebo vSem zaméstnancim
pfipadné urcitym kategoriim zaméstnancim. Narok na benefity je vazan na
uréité segmenty jako je délka zaméstnani, postaveni ve firmé atd.

Zaméstnanecké vyhody Ize poskytovat formou:*

= Fixni/plodnou — v tomto pfipadé jsou stanoveny v kolektivni smlouvé €i vnitfnim
pfedpise zaméstnavatele zakladni benefity s uréenim pro vSechny
zaméstnance.

= Flexibilni/pruznou — vtomto pfipadé zaméstnavatel stanovi firemni balicek
benefitll a rovnéz rocni limit bod{ pro kazdého zaméstnance. Ten si vybira
takové benefity, které mu nejvice vyhovuji. Tuto formu oznalujeme jako
cafeteria systém. Tento systém umozniuje uspokojit potfeby zaméstnancu
s riznymi preferencemi, pruznéji reagovat na zmény v poptavce pracovniki po
benefitech, rozsifit jejich povédomi o nakladech na zaméstnanecké benefity,

podpotit participaci a aktivizaci zamé&stnanct v oblasti hospodareni podniku. 2

Daldi variantou je kombinace ploSného a flexibilniho systému. V ramci tohoto
systému jsou zakladni benefity ur€eny pro vSechny zaméstnance, o které projevuji
vSeobecny zajem. Zbyvajici benefity si vybiraji pracovnici na zakladé individualnich
potfeb. Flexibilitu zaméstnaneckych vyhod mizeme podle Armstronga zvysSit i v ramci
celkového odménovani tzv. total compensation. Jeho podstatou je zachazeni se vSemi

formami odmén a vyhod jako s celkem. Tato strategie pak ma znaény vliv v ramci

2 Srov. Pelc, V. Zaméstnanecké benefity v roce 2009. Praha: Linde, 2009, s. 15.

2 Srov. Styblo, J., Urban, J., Vysokajsova, M. Personalistika 2009-2010. 1. vyd. Praha: ASPI, 2009, s.
357-358.

%5 Srov. Machadek, |. Zaméstnanecké benefity.1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2010, s. 3.

%6 Srov. Styblo, J., Urban, J., Vysokajsova, M. Personalistika 2009—2010. 1. vyd. Praha: ASPI, 2009, s.
360.
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ziskavani a stabilizace zaméstnancu a zaroven poskytuje nastroj na ovliviiovani
pracovniho chovani, protoZze vyuziva kromé standardnich prvkld, jako je mzda,
variabilni slozky mzdy a zaméstnanecké benefity, o nepenézni prvky, jako je moznost
profesniho &i kariérniho rdstu, vzdélavani a rozvoje, kvalita pracovniho Zivota.?’
Jednotlivé formy penézniho i nepenézniho odménovani jsou dle Stybla feSeny v ramci
celkové ro¢ni odmény Cili totalni kompenzaci. Jeji celkova vyse je tvofena pouze
pevnou mésiéni mzdou a celkovou ¢astkou rocnich variabilnich odmén ¢&i bonusu.
Zaméstnanecké vyhody pracovnik ziskava vyménou za Cast své celkové ro¢ni mzdy.
Timto zaméstnanec ziskava vétsi moznost individualni flexibility a ovlivnéni dle jeho
potieb.?®

To jaky firma zvoli systém v poskytovani benefitli, ma podle Pelce vliv i na to, jak ji
jeji zaméstnanci vnimaji a ¢im se odliSuje od konkurence. MozZnost individualni volby

dle vlastnich potieb a zajmu zlep3uji spokojenost zaméstnancui.?

1.1.2 Cile zaméstnaneckych vyhod
Milkovich a Boudreau tvrdi, ze stejné jako vSechny formy stimulace musi byt
poskytované zaméstnanecké vyhody pfedev§im v souladu s cili a strategii organizace.
Nékteré zaméstnanecké vyhody mohou mit kratkodobé ucinky, napf. poskytovani
dovolenych nad ramec zakona ¢ moznost vyuzivat firemniho rekreacniho zafizeni, a
zarovenn mohou pomoci zaméstnavateli, ktery je orientovany na rozvoj firmy, ziskat
nové zameéstnance. Dlraz Ize klast i na zaméstnanecké vyhody, které maji dlouhodobé
ucinky, mezi néz patfi zajisténi bezpecnosti prace, podpora stabilizace a participace
zaméstnancu.®
Armstrong uvadi zakladni cile, které by mély typické zaméstnanecké vyhody
spliiovat:®*
= poskytnuti atraktivniho a konkurenceschopného souboru celkovych odmén,
které by umoznily jak ziskat, tak udrZet vysoce kvalitni zaméstnance,
= uspokojovani osobnich potfeb zaméstnanct,
» posilovani oddanosti a védomi zavazku zaméstnancu vUici organizaci,
» poskytovani daflové  zvyhodnéného  zpusobu odmény  nékterym

zaméstnancim.

%" Srov. Armstrong, M. Odmé&Rovani pracovniku. 1. vyd. Praha: Grada, 2009, s. 42—43.

%8 Srov. Styblo, J., Urban, J., Vysokajsova, M. Personalistika 2009—2010. 1. vyd. Praha: ASPI, 2009, s.
361.

2 Srov. Pelc, V. Zaméstnanecké benefity v roce 2009. Praha: Linde, 2009, s. 15.

% Srov. Milkovich, G. T., Boudreau, J. W. Rizeni lidskych zdroji. 1. vyd. Praha: Grada, 1993, s. 641-642.
% Srov. Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojt. 10. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 595.
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K tomu, aby benefity slouZily jako efektivni nastroj odménovani ¢i péce o
zameéstnance, je podle Stybla nutné, jiz v ramci stanovovani firemnich cila, brat v potaz
to, ¢eho chceme jejich prostfednictvim dosahnout v oblasti motivace, stabilizace &i
dal$ich aspektt Fizeni lidskych zdroju.*? Navic jak uvadi Milkovich a Boudreau na
rozhodovani o zaméstnaneckych vyhodach pusobi i to, zda jsou srovnatelné s témi, co
poskytuje konkurence na trhu prace. Pokud nékteré organizace nabizi odliSné a daleko
zajimavéjSi zaméstnanecké vyhody, pak ti zaméstnavatelé, ktefi nenabizeji néco

podobného, mohou byt v nevyhodé.*

1.1.3 Vyhody a nevyhody poskytovani zaméstnaneckych vyhod

Duvod(, pro¢ zaméstnavatelé benefity svym zaméstnanclim poskytuji a nefesi vse
v ramci mzdy, je nékolik. Odmeénovani formou benefitl je dle Machacka vyhodné pro
zaméstnavatele i zaméstnance diky usporam mzdovych nakladu s ohledem na danové
levy a odvody na socialni a zdravotni pojisténi.** Podle Bukade jde o uginny nastroj
personalniho managementu pfispivajici ke zvySeni loajality, motivace a produktivity,
snizeni fluktuace i ostatnich negativnich jevu a s tim souvisejicich nakladl. Stabilizacni
a motivacéni efekt vhodné zvolenych a zaméstnancim prezentovanych benefiti muze
byt vy$si, nez kdyby se vSe FeSilo vramci mzdy.®*® Pelc upozorfiuje na to, Ze
poskytovani benefitll je obvyklé u vétSiny zaméstnavatell a jejich absence by mohla
byt pfi ziskavani a stabilizaci zaméstnancl vnimana jako konkurenéni nevyhoda. Jejich
poskytovani tak pfispiva ke zvySeni image a atraktivity spoleénosti zaméstnavatele.*®

Z pohledu zaméstnanci mohou byt zaméstnanecké vyhody pozitivné vnimany
jako moznost ke své mzdé ziskat atraktivnich finanéni i naturalni prostfedky jimi
zvolenou formou, které nejsou dariové zatizené. Pfi dobrém provazani firemniho
systému benefitd s bonusovymi programy ziska zaméstnanec pfimou kontrolu nad

&asti svych pFijm v zavislosti na svém vykonu.*’

Poskytovani zaméstnaneckych vyhod je ¢asto finanéné nakladné a ma celou fadu
svych uskali respektive nevyhod. Zaméstnanci tyto vyhody chapou jako narok pfipadné
pfirozenou soucast pracovniho vztahu, nikoli jako nadstandardni péci, neda se tak
podle Stybla hovofit o bezprostfednim vlivu na vykon zaméstnance ¢&i pfimém

motivaénim dopadu. Navic si neuvédomuji naklady na jejich poskytovani, maji ¢asto

%2 Srov. Styblo, J., Urban, J., Vysokajsova, M. Personalistika 2009—2010. 1. vyd. Praha: ASPI, 2009, s.
363.

% Srov. Milkovich, G. T., Boudreau, J. W. Rizeni lidskych zdroju. 1. vyd. Praha: Grada, 1993, s. 644—645.
3 Srov. Machacek, |. Zaméstnanecké benefity.1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2010, s. 3.

% Srov. Bukag, P. Vyuzivate zaméstnanecké vyhody? [online]. 2005, [cit. 2011-09-18]. Dostupné

z www:http://www.mesec.cz/clanky/vyuzivate-zamestnanecke-vyhody/.

% Srov. Pelc, V. Zaméstnanecké benefity v roce 2009. Praha: Linde, 2009, s. 13.

%7 Srov. Druhy zaméstnaneckych benefiti [online]. [cit. 2011-09-18]. Dostupné z www:
http://www.asistentka.cz/node/544.
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tendenci je podcenovat, ale i pfesto se jejich pozadavky na né neustale zvySuji. Jiz

jednou zavedené benefity je obtizné zrusit.>®

Koubek upozorfiuje na to, Zze pokud ma
firma nastavené plo$né poskytovani zaméstnaneckych benefitl, nemusi jejich Skala
vyhovovat véem zaméstnanciim a tak se stava jejich nabidka neefektivni.*® V ptipadé,
ze jsou poskytovany jen na zakladé srovnani s jinymi podniky &i kopirovani danych
trendd a nevychazeji ze specifickych potfeb organizace, prestavaji byt G&innym
nastrojem odmeénovani. V neposledni fadé mohou byt vnimany jako nespravedlivé vuci
nékteré skupingé zaméstnanc(i a mohou vést k nespokojenosti.*’

V soucCasné dobé se fada vyhod stava béznym standardem, napf. mobilni telefon,
notebook, které zaméstnanci jako benefit nevnimaji. Zaméstnavatelé tak musi svou
nabidku pfizpusobovat a hledat nové varianty. Podle Koubka totiz firmy ¢asto nabizeji
soubor vyhod vybrany personalnim utvarem, i vedenim organizace. Jenom malokdy je
zalezitost konzultovana se zaméstnanci. Radovy pracovnici véak mohou mit zcela
odlidné predstavy a potfeby nez jak to vidi personalni utvar &i vedeni organizace.
Preference pracovnikd v oblasti zaméstnaneckych vyhod jsou ovliviiovany jejich
pohlavim, vékem, rodinnym stavem, pocétem déti, Zivotnimi podminkami, dobou
zaméstnani, povahou vykonavané prace a mnoha dal$imi faktory.** Cornejova a
Pelech upozorfiuji na to, Ze je nutné se vramci poskytovani benefitd vyvarovat
jednostrannych opatfeni ze strany firmy, které zaméstnanci nevyuZiji ¢i dokonce
nechtéji. Je potifeba provadét pravidelné interni prizkumy ohledné potfeb a zajmu
svych zaméstnancli. Rovnéz komunikace o poskytovanych benefitech je dulezita. Tim
se zaméstnavatel vyvaruje investovani do zaméstnaneckych vyhod, kterych si
zaméstnanci nebudou vazit a které je nebudou motivovat. Dale poukazuji na to, ze
zaméstnavatel by nemél akceptovat vSechny pozadavky, ale mél by se spiSe snazit o

rozumné skloubeni moznosti a cil(i firmy s potfebami a zajmy zaméstnanc(.*?

1.2 Zaméstnanecké vyhody jako nastroj motivace
Na uvod této kapitoly povazuji za dllezité vysvétlit zakladni pojmy motivace a
motiv. Nakonecny definuje motivaci jako proces, ktery aktivuje a usmérfuje naSe

chovani a jednani k dosazeni uréitého cile a dava mu ucel a smér. Motivace vyjadfuje

% Srov. Styblo, J., Urban, J., Vysokajsova, M. Personalistika 2009 — 2010. 1. vyd. Praha: ASPI, 2009, s.
362.

% Srov. Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojl. 4. vyd. Praha: Management Press, 2008, s. 321

40 srov. Styblo, J., Urban, J., Vysokajsova, M. Personalistika 2009 — 2010. 1. vyd. Praha: ASPI, 2009, s.
362.

“! Srov. Koubek, J. Rizeni lidskych zdroja. 4. vyd. Praha: Management Press, 2008, s. 321.

“2 Srov. Cornejova, H., Pelech, P. Zaméstnanecké vyhody. In: Abeceda personalisty 2009. 3. vyd.
Olomouc: ANAG, 2009, s. 160.
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psychologické pfi€iny jednani & chovani vibec. Je spojena s oekavanim, ze konkrétni
jednani povede k dosazeni urgitého cile.*

Motiv pak podle Bedrnové a Nového predstavuje pfi€inu, psychologickou
pohnutku, didvod urcitého lidského chovani. Vznikd na zakladé vnitfnich popudl a
vnéjsSich podnétu, které pusobi na Clovéka. Motivy nebyvaji stejné silné, ale pusobi
rliznou intenzitou. Ta zavisi na tom, jak vysokou subjektivni hodnotu pfipisuje jedinec
vytyéenému cili. Na ¢lovéka vétSinou plsobi nékolik motivii soucasné, ty se bud
vzajemné posiluji a potom vedou k lepSim vykonim, nebo naopak, protikladné
orientované motivy se vzajemné oslabuji a komplikuji dosaZeni vyty&eného cile.**
Bélohlavek tvrdi, ze pravé motiv je kli€Covym pojmem motivacni teorie. Jde o motivy
uréitého rozhodnuti nebo aktivity — jako je odchod z firmy, prace nad ramec pracovni
doby atd. V ramci motivovani zaméstnancu je potfeba feSit zasadni problémy, které
stoji pfed vedenim firem, a to napf. jak ziskat a udrZet pracovni usili a zajem
pracovniki o prospéch firmy, jak najit schopné odborniky, jakym zplsobem udrzet
kvalitni zaméstnance, jak je presvédcit, aby hledali Uspory &i zlepSeni v pracovnich

procesech &i aby pracovali na ramec pracovni doby.*

Brooks poukazuje na to, Ze pravé motivace zaméstnanci je jednou
z nejspornéjSich, ale i nejdulezitéjSich a nejvice diskutovanych otazek. Motivace se
tyka jak manazert tak jejich podfizenych a ma zasadni ekonomicky i spoleCensky
vyznam. Malo motivovani pracovnici nepodavaji dobré vykony, zatimco motivovani
jednotlivci  vétSinou pracuji s vy$Sim pracovnim nasazenim a dosahuji vySSi
produktivity. Kromé& toho jsou také spokojené&jSi se svou praci a pracovnim
prostredim.*®

Kazdy zaméstnanec ma jiné potfeby a zajmy, motivuji ho rdzné véci. VySe mzdy i
nabizené firemni benefity jsou dalezitym kritériem pro mnoho zaméstnancu, vétSina
z nich ale povazuje za dulezité i seberealizaci, svUj rozvoj, pracovni prostfedi, pracovni
dobu apod. Cornejova s Pelechem uvadi zaméstnanecké benefity jako dobrou formu
ke zlepSeni motivace, spokojenosti zaméstnancl a ziskani jejich sounalezitosti s
firmou. Navic pfispivaji k vytvareni podminek pro sladovani pracovniho a soukromého
zivota zaméstnancu a ke zlepSeni podminek pracovnikll s povinnostmi k rodiné.
Systém zaméstnaneckych vyhod by mél byt nastaveny takovym zplUsobem, aby byl
motivujici pro stavajici i potencialni zaméstnance a pfinasel prospéch firmé i

zameéstnancum. Prikladem mulze byt systém podpory dal§iho vzdélavani, dale podpora

3 Srov. Nakonecny, M. Motivace pracovniho jednani a jeji fizeni. 1. vyd. Praha: Management Press,
1992, s. 1.

4 Srov. Bedrnova, E., Novy, I. Psychologie a sociologie Fizeni. 3. vyd. Praha: Management Press, 2007, s.
363-364.

“5 Srov. Bélohlavek, F. Jak Fidit a vést lidi. 1. vyd. Brno: Computer Press, 2000, s. 39.

“% Srov. Brooks, I. Firemni kultura. 1. vyd. Brno: Computer Press, 2003, s. 42.
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tymové spoluprace €i snaha kompenzovat vysoké pracovni nasazeni nebo posileni

pocitu jistoty a bezpedi svych zaméstnancti .*’

1.2.1 Motivy pracovni €innosti
Bedrnova s Novym hovofi o pracovni ¢innosti jako o cilevédomé, zamérné a
systematicky vykonavané ¢&innosti, tj. &innosti motivované.*®* Tureckiova definuje
motivaci k pracovni €innosti jako vyjadfeni pfistupu jedince k praci, a ochoty pracovat,
ktery vychazi z vnitfnich pohnutek — motivi. Sou€asné hovofi o postojich Clovéka
k praci jako takoveé, tedy obecném postoji, a k praci v urcité firmé nebo typu organizace
ve smyslu pracovni spokojenosti.*?
Nakoneény rozliSuje dvé skupiny motivil k pracovni &innosti:>
1) Motivy souvisejici s praci samou, tzv. motivy pfimé (vnitfni nebo intrinsické):
potfeba prace jako takové, potfeba kontaktu s druhymi lidmi, potfeba vykonu,
touha po moci, seberealizaci apod.
2) Motivy lezici mimo vlastni praci, tzv. motivy nepfimé (vné&jSi nebo extrinsické):
potfeba penéz — tj. mzda a jiné vyhody, potfeba jistoty, uplatnéni se, potfeba

uplatnéni vlastni dulezitosti.

Dédina s Cejthamrem poukazuji na to, ze chovani ¢lovéka zavisi na tom, co ho
motivuje. Vykon ur€uje kombinace schopnosti a motivace. Pokud je zaméstnanec
nedostateCné motivovany, nepodava optimalni pracovni vykon a nepfinasi
zameéstnavateli oCekavany pfinos. Proto Ize nejdulezitéjSi ukol pracovni motivace, v
dnesni vysoce konkurencni spolecnosti zaméfené na vykon, spatfovat v ovlivhovani
pracovniho jednani zaméstnancu zadoucim smérem, v souladu s cili a poslanim firmy.
Vedeni firmy se snazi vyuzivat rdznych odmén, stimull a pobidek tak, aby na strané
zaméstnancl vznikala Zadouci aktivita a tato pretrvavala urditou dobu. Motivovani

zaméstnancl a pracovni Cinnosti se tak stava jednim z nejdllezitéjSich a

nejsloZit&jsich Gkolll managementu a nedilnou sou&asti manazerské funkce vedeni.>

1.2.2 Teorie pracovni motivace
Motivaéni teorie dle Armstronga zkoumaji proces motivovani a proces utvareni

motivaci. Vysvétluji, pro€ se lidé pfi praci chovaji urCitym zplsobem a pro¢ vyvijeji

4" Srov. Cornejova, H., Pelech, P. Zaméstnanecké vyhody. In: Abeceda personalisty 2009. 3. vyd.
Olomouc: ANAG, 2009, s. 157.

“8 Srov. Bedrnova, E., Novy, I. Psychologie a sociologie Fizeni. 3. vyd. Praha: Management Press, 2007, s.
383.

“ Srov. Tureckiova, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firméach. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, s. 52.

% Srov. Nakonecny, M. Motivace pracovniho jednani a jeji fizeni. 1. vyd. Praha: Management Press,
1992, s. 123.

* Srov. Dé&dina, J., Cejthamr, V. Management a organizaéni chovani. 1. vyd. Praha: Grada, 2005, s. 142.
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uréité usili v konkrétnim sméru. Dale popisuji to, co mohou organizace délat pro
povzbuzovani svych zaméstnancl, aby uplatnili své schopnosti a vyvinuli Usili

zpUsobem, ktery podpofi spinéni cilCi organizace i uspokojeni jejich vlastnich potreb.>?

Existuji rzné pfistupy k motivaénim teoriim a jednim z moznych ¢&lenéni jsou
teorie zamérené na obsah a teorie zaméfené na proces. Brooks uvadi, ze teorie
obsahu se snazi identifikovat a vysvétlit faktory, které lidi motivuji a davaji jim energii.
Teorie procesu se zaméfuji na to, jak rizné osobni faktory na sebe navzajem plsobi a
ovliviuiji lidské chovani. Kromé toho teorie motivace Cerpaji bud z tradic behaviorismu,
podle néhoz je lidské chovani pouhou reakci na ur€ité pozitivni ¢i negativni podnéty
z prostiedi, chovani je tedy reflexivni a instinktivni, nebo z kognitivniho pfistupu.
V tomto pfistupu se pfedpoklada, Ze lidé jednaji racionalné a s jasnym ucelem, protoze

jsou si védomi svych cilt a svého chovani.>

Obr. &. 1 Brooksova klasifikace motivaénich teorii: >*
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1.2.2.1 Teorie pracovni motivace zamérené na obsah

Jejich zakladem je pfesvédcCeni, Ze obsah motivace tvofi potfeby. Neuspokojena
potfeba vytvari stav napéti a nerovnovahy. K opétovnému nastoleni rovnovahy je
potfeba rozpoznat cil, ktery tuto potfebu uspokoji a zvolit zplsob chovani, ktery povede
k dosazeni uvedeného cile. Neuspokojené potieby tak motivuji kazdé chovani. Ne
vSechny potfeby jsou stejné dulezité pro danou osobu — nékteré mohou vyvolavat

mnohem silngjsi usili k dosazeni cile nez jiné. Tuto skuteCnost ovliviiuje cela fada

°2 Srov. Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojt. 10. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 219.
°3 Srov. Brooks, I. Firemni kultura. 1. vyd. Brno: Computer Press, 2003, s. 41.
% Srov. Brooks, I. Firemni kultura. 1. vyd. Brno: Computer Press, 2003, s. 42.
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faktorl — prostfedi, ze kterého dana osoba vysla, vychova, dosavadni prabéh Zivota,
soudasna situace.>

Nyni se pokusim blize specifikovat nejznaméjsi teorie pracovni motivace, které
byvaji mezi vedoucimi pracovniky vSeobecné vyuzivany, zejména diky své
srozumitelnosti a moznosti Sirokého pouziti. Mezi teorie zaméfené na obsah fadime
Maslowovu teorii hierarchie potfeb, Alderferovu teorii ERG, Herzbergrovu

dvoufaktorovou teorii a McClellandovu teorii potfeby dosazeni uspéchu.

Maslowova teorie hierarchie potreb

Tato teorie vychazi z pfedpokladu, ze nejdllezitéjSi je uspokojeni zakladnich
potfeb a pak teprve potieb vys3ich. Na tomto zakladé pak sestavil pétistupfiovou
pyramidu potieb — fyziologické potfeby (kyslik, potrava, voda, sex), bezpedi a jistota,
socialni potfeby (laska, pratelstvi, byt souéasti néjaké skupiny), ucta a uznani a
sebeaktualizace (potfeba rozvijet schopnosti a dovednosti).”® S uspokojenim urgité
urovné potieb jeji vyznam klesa a nastupuje dalsi vy8si uroven. K tomu, aby se mohla
vyskytnout urcitd potfeba, musi byt nejdfive uspokojeny v8echny potieby, které ji
v hierarchii pfedchazeji. Z tohoto dlivodu, je &lovék motivovan neustale.>” Armstrong
tvrdi, Ze k rozvoji Clovéka dochazi tim, Ze se lidé pohybuji vzhlru hierarchii potfeb, ale
nemusi to byt vzdy pohyb pfimoc€ary. NiZSi potfeby neustéle existuji, i kdyz jako
motivatory v danou chvili neplsobi, protoze lidé se knim soustavné vraceji.
NejsilngéjSim motivacnim stimulem je pak uznani a sebeaktualizace, protoze i kdyz jsou
tyto potfeby uspokojovany, nabyvaji na sile, zatimco niZSi potfeby s uspokojenim
oslabuiji.*®

Obr. €. 2 Maslowova pyramida potFeb59

sebeaktualizace

/ uzndni, ocendéni \
/ sociéinf potféby (éounéleiitost) \
/ jistota, bezpedi ' | \
/ . fyzioiogické potfeby : \

> Srov. Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojd. 10. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 223.

%6 Srov. Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojd. 10. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 223 —224.
°’ Srov. Bélohlavek, F. Organiza&ni chovani. 1. vyd. Praha: Rubico, 1996, s. 172-173.
%8 Srov. Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojti. 10. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 224.

*° Srov. Bélohlavek, F. Organiza&ni chovani. 1. vyd. Praha: Rubico, 1996, s. 172.
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Alderferova teorie ERG: existence — vztahy — rust
Alderfer vySel z Maslowovy teorie potfeb. Redukoval vSak pét arovni potfeb pouze
na tfi:
= Potfeby existenéni, které zajistuji lidskou existenci a preziti, pokryti fyzickych a
materialnich potfeb.
= Potfeby vztahové, které zahrnuji vztahy k socialnimu prostfedi, lasku i
pratelstvi, mezilidské vztahy na zakladé jistoty a lasky.
= Potfeby rlistu spocivaji v rozvoji potencialu, seberealizaci a sebeucté.
Alderfer se na rozdil od Maslowa domniva, ze spiSe nez o hierarchii jde o pfimku,

v v

nemusi byt uspokojeny pied tim, nez potfeby vy$si trovné.®

Herzbergrova dvoufaktorova teorie

Tato teorie byla zaloZzena na dotazovani inzenyru a Ucetnich v obchodni oblasti,
kdy se pfi své praci citili velmi dobfe nebo velmi Spatné. Na zakladé ziskanych dat se
ukazalo, Ze existuje urCity druh situaci, v nichz jsou lidé spokojeni, a jiny typ situaci, jez
vyvolavaji nespokojenost. Vysledkem této analyzy byly dva typy faktor(, které ovliviuji
pracovni motivaci:®*

= faktory plUsobici na nespokojenost tzv. faktory hygienické €i disatisfaktory, maji

charakter faktord vnitfnich a souviseji s obsahem prace: pracovni pravidla,
technické vedeni, pracovni podminky, vztahy k nadfizenym, spolupracovnikim,
mzda, odmény,

= faktory vyvolavajici spokojenost tzv. faktory motivacni neboli satisfaktory maji

vnéjSi charakter a jsou spojeny s kontextem dané prace: vykon, uznani, prace
samotna, rust, sluzebni postup, odpovédnost.

Herzbergova teorie ukazuje souvislost mezi pracovni motivaci a pracovni
spokojenosti. Nepfitomnost dlouhodobé pracovni nespokojenosti je podminkou
Zadouci pracovni motivace. Pracovni spokojenost vSak automaticky nemusi znamenat
motivovanost pracovnika. Teorie ukazuje, Ze nékteré charakteristiky maji vliv pouze na
spokojenost (hygienické faktory), jiné ovliviuiji jak spokojenost a do jisté miry i motivaci
(napf. odmény). Nevyhodou teto teorie je skuteCnost, ze nerespektuje individualni
motivacni strukturu konkrétnich pracovnikl, ale zobecnuje pfiiny nespokojenosti a
motivy chovani. Faktor, ktery vyvolava spokojenost a podnécuje motivaci u jednoho

¢lovéka, nemusi stejné puisobit u jiného &lovéka.®

0 Srov. Dédina, J., Cejthamr, V. Management a organiza¢ni chovani. 1. vyd. Praha: Grada, 2005, s. 146.
®1 Srov. Bélohlavek, F. Organizaéni chovani. 1. vyd. Praha: Rubico, 1996, s. 176-177.
%2 Srov. Bedrnova, E., Novy, I. Psychologie a sociologie Fizeni. 3. vyd. Praha: Management Press, 2007, s.
384-387.
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McClellandova teorie potieb dosazeni Uspéchu

Tato teorie identifikuje tfi zakladni potfeby, které si lidé vytvofi a ziskaji ze
Zivotnich zkuSenosti:

= dosahovani cilt

= sounalezitost

= moc

U lidi se vytvafi dominantni sklon k jedné z téchto potieb, napf. lidé s vysokou
potfebou dosahovani cild maji sklon vyhledavat situace, v nichz maji osobni
zodpovédnost za feSeni problému, fizeni projektd ¢i celkovy vykon organizace, kde

funguje rychla a jasna zpétna vazba.®®

1.2.2.2 Teorie pracovni motivace zamérené na proces

V téchto teoriich je kladen dlraz na psychologické procesy nebo sily, které
ovliviiuji jak motivaci, tak zakladni potfeby. Rovnéz jsou znamy jako kognitivni
(poznavaci) teorie, protoze se zabyvaji tim, jak lidé vnimaji své pracovni prostfedi a
zpUsoby jak je chapou a interpretuji. V ramci téchto teorii Armstrong oznacuje ffi
zakladni procesy motivace:*

= ocekavani

= dosahovani cilt

= pocity spravedlnosti

Procesnimi teoriemi motivace se zabyvalo mnoho autorl, pro potfeby mé prace
budou dostateéné Vroomova teorie expektance, Porteriv a Lawlerdv rozSifeny model

teorie oCekavani a Adamsova teorie spravedInosti.

Vroomova teorie expektance

Tato teorie se vyznamné uplatiiuje pfi vykladu motiva, které vedou k pracovnimu
jednani. Kli¢ovou roli v této teorii hraji dva zakladni pojmy expektance a valence.
Pracovni ¢&innost je chapana jako prostfedek &i nastroj k dosazeni pro Clovéka
vyznamné hodnoty. Vyjadfeni expektan¢ni teorie: M = f (V. E), kde M je uroven
motivace. Valence (V) je subjektivni hodnota vysledku jednani, oCekavané uspokojeni,
k némuz motivované pracovni jednani povede. Expektance (E) je subjektivné
pravdépodobné ocCekavani, ze dané pracovni jednani povede k olekavanému

vysledku.®

% Srov. Brooks, I. Firenjni kultura. 1. vyd. Brno: Computer Press, 2003, s. 52.
® Srov. Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojt. 10. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 224.
% Srov. Bedrnova, E., Novy, I. Psychologie a sociologie Fizeni. 3. vyd. Praha: Management Press, 2007, s.

388.
20



Portertiv a Lawlertv rozsireny model teorie o¢ekavani

Zakladni model o€ekavani dale rozvinuli Porter a Lawler, s pomoci dalSich
realistickych proménnych a zdlGraznénim urcitych potencialnich manazerskych
disledku. Osvétluje povahu vztahu mezi uspokojenim zaméstnance a jeho vykonem.
Pfidavaji k pfedchozi teorii nazor, ze vykon neni pouze vysledkem usili, ale také
schopnosti a charakteristiky jednotlivce spole¢né s jeho vnimanim své role. Vykon tak
vede ke dvéma moznym typtim odmény:®®

= vnitini odména je nehmatatelna, zahrnuje pocit dosazeni pokroku nebo

vysledku s védomim vys$Si zodpovédnosti,

= vnéjSi odména je hmatatelna, zahrnuje mzdu a pracovni podminky.

Adamsova teorie spravedlnosti

Teorie spravedinosti se zabyva tim, jak lidé vnimaji, jak je s nimi jednano
v porovnhani s ostatnimi. Lidé oekavaji urcité vystupy vyménou za urcité pfispéni Ci
vstupy. Mezi vstupy mizeme zaradit napf. vzdélani, zkusenosti, dovednosti, praxi, vék,
vynalozené Uusili, vztah k organizaci. K vystuplm patfi mzda, pfiplatky, benefity,
pracovni prostifedi, osobni rozvoj, uznani, dobry vedouci, povy3eni, kariéra a dalsi.
Tato teorie ukazuje, jak dulezité je pro motivaci spravedlivé odménovani. Lidé pouzivaji
k hodnoceni riizna kritéria, ktera plynou z jejich osobnich preferenci.®’ Brooks uvadi,
ze pokud jednotlivec citi, ze vystupy, které ziskava od organizace vymeénou za svj
konkrétni vklad, jsou stejné nebo vy$Si nez u ostatnich pracovnikda, bude tuto
skutecnost vnimat jako odpovidajici nebo vyhodnou a to ho motivuje, zatimco opacny
efekt mize mit za nasledek pocit nespravedinosti a naslednou nespokojenost, nizsi

pracovni moréalku a vykon & demotivaci.®®

1.2.3 Motivace v systému zaméstnaneckych vyhod

Armstrong poukazuje na to, ze mezi cile zaméstnaneckych vyhod by neméla byt
zafazovana pfima motivace zaméstnancu. Odavodriuje to tim, Ze tyto vyhody maji jen
zfidka pfimy nebo bezprostfedni vliv na vykon. Mohou vSak vytvaret pfiznivéjsi postoje
zameéstnancu k firmé, které dlouhodobé zlepSuiji jejich oddanost, angazovanost a vykon
organizace.®

V ramci motivace vSak Bedrnova s Novym hovofi o stimulaénich podnétech, mezi
které spadaji vnéjSi podnéty, pobidky, popudy a pohnutky. Stimulaci rozumi vné&;jsi
zamérné pusobeni na motivaci ¢lovéka. Stimulem muze byt vSe, co ma pro pracovnika

zasadni vyznam a vSe, co mlze organizace svym zaméstnancim nabidnout. Za hlavni

% Srov. Brooks, |. Firemni kultura. 1. vyd. Brno: Computer Press, 2003, s. 47.

®7 Srov. B&lohlavek, F. Organiza&ni chovani. 1. vyd. Praha: Rubico, 1996, s. 192—194.
®8 Srov. Brooks, I. Firemni kultura. 1. vyd. Brno: Computer Press, 2003, s. 49.

% Srov. Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojt. 10. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 595.
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stimulaéni prostfedek povazuji hmotnou odménu, protoze je dllezitou soucasti
existenénich zdrojli pro Zivot pracovnika i jeho rodiny. Mize mit podobu nejen penézni
(mzda, plat, prémie, odmény za vykon), ale i fadu dalSich podob, které vS§ak mohou byt
velmi U¢inné. Mezi né spadaji pravé ruzné formy zaméstnaneckych benefitll. Jejich
pfinos spatfuji v tom, Zze maji vyznamnou subjektivni hodnotu pro daného pfijemce a
pokud je presné cilena na aktualni situaci, podnécuije vic nez penize.”

Sabacek upozorfiuje na to, ze velmi vyznamnym aspektem v ramci poskytovani
zaméstnaneckych benefitd je zejména jejich souvislost se strategii a cili spolecnosti.
PFi vytvareni programu zaméstnaneckych vyhod by mélo hrat dulezitou roli i to, co chce
firma v této oblasti ovlivnit.”* Podle Bedrnové a Nového je pak celkovy motivaéni
systém kombinaci riznych prostfedkll a faktord, které by mély pfispivat ke
spokojenosti zaméstnancli a motivovat je k dosahovani vy$Sich vykonu v souladu s
pozadavky zaméstnavatele. MotivaCni program je nastrojem personalni politiky firmy,
ktery si klade za cil nejen motivovat zaméstnance k vy§Sim vykondm, ale mimo jiné i
stabilizovat pracovni tym, snizovat fluktuaci zaméstnanci, zvySovat spokojenost s
praci, vytvaret vétsi prostor k seberealizaci, posilovat loajalitu zaméstnanct vuci firmé
a zaroven pomoci firmé uplatnit se na trhu.”

Existuji rdzné pfistupy a moznosti jak tento program vytvofit. Ke spokojenosti
zaméstnancu podle Sabacka pfispivaji standardni zaméstnanecké vyhody, jejichz
prostfednictvim zaméstnavatel nastavuje vztah k zaméstnanci, doplfiuje jimi systém
odménovani a vytvafi svou image a atraktivitu na trhu pracovnich sil. Jako pfiklad
mulzeme uvést zkracenou pracovni dobu, prodlouzeni dovolené, omluvenou a
hrazenou absenci bez |ékafského potvrzeni €i pracovni neschopnost, stavebni spofeni,
penzijni, Zivotni pfipojisténi, zavodni stravovani, poskytnuti pracovniho oble¢eni, rizné
finan¢ni pfispévky pfi Zivotnich &i pracovnich vyro€ich. Organizace vyrazné zamérena
na vykon scilem vytvaret flexibilni prostfedi &i rdzné organizacni struktury a
podporovat soutézivost a produktivitu, bude tyto snahy podnécovat napfiklad rozvojem
a vzdélavanim zaméstnancul, nadstandardni zdravotni péci, kompenzaci nakladu
spojenych s dojizdénim ¢&i ubytovanim a dalSimi formami vyhod poskytovanymi jako

ocenéni Uspé&chu pFi pracovnich soutézich apod.”

" Srov. Bedrnova, E., Novy, |. Psychologie a sociologie fizeni. 3. vyd. Praha: Management Press, 2007, s.
399-401.

™ Srov. Sabagek, V. Optimalizace programu zameéstnaneckych vyhod. [online]. 2004, [cit. 2011-09-28].
Dostupné z www: http://www.hrportal.cz/optimalizace-programu-zamestnaneckych-vyhod-cid83969/.

2 Srov. Bedrnova, E., Novy, I. Psychologie a sociologie Fizeni. 3. vyd. Praha: Management Press, 2007, s.
410-412.

"8 Srov. Sabagek, V. Optimalizace programu zaméstnaneckych vyhod. [online]. 2004, [cit. 2011-09-28].
Dostupné z www: http://www.hrportal.cz/optimalizace-programu-zamestnaneckych-vyhod-cid83969/.
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1.2.4 Faktory ovliviujici spokojenost zaméstnance

V souvislosti s motivaci zaméstnancl byva uvadéna i pracovni spokojenost.
Armstrong definuje spokojenost s praci jako postoje a pocity, které maji lidé ve vztahu
ke své praci. Spokojenost s praci signalizuji pozitivni a pfiznivé postoje, zatimco
negativni a nepfiznivé postoje jsou pak ukazateli nespokojenosti s praci. Urovefi
spokojenosti ovliviiuji vnitfni a vnéjsi motivaéni faktory, kvalita Fizeni, socialni vztahy
v pracovni skupin& a mira Usp&snosti i netuspésnosti v praci.”

Bedrnova a Novy poukazuji na to, Ze definice pojmu pracovni spokojenost byva
v literatufe zfidka jasné specifikovana. Spokojenost lze chapat jako kritérium
hodnoceni personalni politiky organizace, tedy spokojenost zaméstnancu s praci a
pracovnimi podminkami. DalSim pohledem je pracovni spokojenosti jako podminka
efektivnino vyuzivani potencialu zaméstnanct ve smyslu vnitfniho uspokojeni ze
smyslupiné prace. Mize se také jednat o spokojenost ve smyslu uspokojeni ¢lovéka na
zakladé dosahovani nizkych cili — zaméstnanec se nesnazi dosahovat vy$Sich cild,
protoZe jemu stadi nizsi cile.”” Vodadek a Vodackova upozorfiuji i na to, Ze tyto
rozlicné vyznamy pojmu spokojenost jsou dulezité pro pochopeni vztahu mezi
spokojenosti a motivaci. Pracovni podminky v tomto pfipadé odpovidaji té skute¢nosti,
ze hybnymi silami motivacniho chovani lidi dle Maslowa jsou jejich potfeby. Konkrétni
poznani téchto potfeb umoznuje jejich vyuziti jako motivaéniho motoru pro cilové
orientované chovani. Jak bylo uvedeno v kapitole 1.2.2.1, ani pfi uspokojivém naplnéni
potfeb niz§i Urovné tyto potfeby nemizi. Pfi urCité zméné pracovnich podminek
pracovnika se néktera z dfive relativné uspokojenych nizSich potfeb mize opét stat
dominantni. V podobnych pfipadech v§ak u zaméstnance mohou vznikat po urcité
obdobi demotivaéni prvky zklamani a nespokojenosti.”® Bedrnova s Novym tvrdi, Ze
rovnéz spokojenost s vnéjSimi podminkami nemusi byt nutné motivujicim faktorem.
Pokud jsou podle Herzbergerovy teorie (viz kapitola 1.2.2.1) vnéjSi podminky prace v
poradku, lidé to chapou jako samoziejmost a to je nijak zvlast nemotivuje. Zatimco
v opacném pfipadé vSak dochazi k nespokojenosti s vnéjSimi podminkami a to muze
pUsobit demotivaéng.”’

Miru pracovni spokojenosti podle Armstronga zjiStujeme v oblasti dil€ich stranek
prace a pracovniho zafazeni i spokojenosti celkové. K ovéfeni jeji urovné se pouzivaji

rlzna dotaznikova Setfeni nebo Fizené rozhovory, jejichz prostfednictvim zaméstnanci

™ Srov. Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojd. 10. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 228.

’® Srov. Bedrnova, E., Novy, I. Psychologie a sociologie Fizeni. 3. vyd. Praha: Management Press, 2007, s.
392.

"® Srov. Vodagek, L., Vodackova, O. Moderni management v teorii a praxi. 1. vyd. Praha: Management
Press, 2006, s. 125-126.

" Srov. Bedrnova, E., Novy, I. Psychologie a sociologie Fizeni. 3. vyd. Praha: Management Press, 2007, s.
392-393.
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vyjadfuji na uréené Skale miru své spokojenosti & nespokojenosti.”® Pauknerova uvadi,
ze nejCastéji se voblasti pracovni spokojenosti zjiStuji nasledujici skutecnosti:
charakter a obsah prace, mzdové ohodnoceni, pracovni perspektiva, vedouci
pracovnik, spolupracovnici, organizace prace, fyzické podminky prace, uroven péce o
zaméstnance. V ramci urovné péfe o zaméstnance se posuzuje pristup firmy k této
oblasti a hodnoti se i zaméstnanecké vyhody, které zaméstnavatel poskytuje.”® Styblo
v této souvislosti upozoriiuje i na vyznam zjiStovani pozadavku a potfeb zaméstnancu
pravé v oblasti zaméstnaneckych vyhod a pravidelné ovéfovani toho, jak zaméstnanci
poskytované benefity hodnoti. Ke zvySeni motiva¢niho plsobeni i celkové efektivity I1ze
vyuzivat napf. anonymnich dotaznikovych Setfeni mezi zaméstnanci zaméfenych na
zjisténi toho, kterych benefitt si zaméstnanci ceni, které nevyuzivaji &i postradaiji.®°
Podle Pauknerové je zjiStovani pracovni spokojenosti citlivym méFitkem vztahu
pracovnika k praci a jeho pracovnimu zafazeni, do kterého se vyrazné promitaji rovnéz
celospolecenské vlivy, pozitivni i negativni zmény ve spolec¢nosti. Z vysledku prazkuma
spokojenosti firmy dostavaji velmi dulezité informace, na jejichz zakladé muazou
sledovat a reagovat na ruzné fenomény souvisejici s urovni spokojenosti jako je
napfiklad absentérismus ¢i fluktuace. Efektivné a pravidelné provadéné vyzkumy
spojenosti v organizaci mohou mit pozitivni vliv nejen na vykon zaméstnancu, ale i

jejich stabilitu, loajalitu a divéru.®

1.2.5 Demotivace a jeji dasledky
Dle Urbana mohou 3patné zvolené manazerské postupy vést k nedosahovani
podnikovych cill, zvySovani nakladl, snizovani produktivity ¢i omezovani flexibility
dané firmy. S nedostateCnou nebo chybné zaméfenou motivaci Urban spojuje
negativni disledky majici vliv na postoje zaméstnanc, jejich spokojenost, divéru a
loajalitu k podniku. Kone€nym disledkem pak mohou byt vy$Si naklady nebo nizsi
vykon organizace. Demotivace zaméstnanct ma pak pfimy vliv i na produktivitu jejich
prace, dodrzovani pracovnich predpist a pravidel, pracovni moralku, zvySeni absenci
a nemocnosti, &i ochotu setrvat v dané spole¢nosti.??
Pravé odchody — fluktuace kvalifikovanych, kvalitnich a kliCovych zaméstnanci
patfi mezi Casté problémy, které firmy musi FeSit. Fluktuace je velice nakladna
zalezitost. Na kazdou uvolnénou pozici musi byt vybran v€as vhodny uchazec, jehoz

pfijeti a zaSkoleni pfedstavuje pro kazdou firmu dal$i naklady. Navic pokud se nové

"8 Srov. Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 229-230.

™ Srov. Pauknerova, D. a kolektiv. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2. vyd. Praha: Grada, 2006, s.
gogé:jfes.tyblo, J., Urban, J., Vysokajsova, M. Personalistika 2009 — 2010. 1. vyd. Praha: ASPI, 2009, s.
glﬁg.rov. Pauknerova, D. a kolektiv. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2. vyd. Praha: Grada, 2006, s.
81282:3\?6L.eran, J. 10 nejdrazsich manazerskych chyb. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 12-16.

24



prijaty zaméstnanec neosvédci, tak se cely proces opakuje. Firma pfichazi o pfinos,
ktery by zaméstnanec mél pfinaSet. U vysokych manazerskych pozic se tato ztrata
muze pohybovat v hodnotach nékolika set tisic korun.

Armstrong tvrdi, Ze je dulezité znat skuteéné divody odchodld zaméstnanct, které
by mély byt zjisStovany pfi vystupnich pohovorech. Analyzy mohou pomoci uréit pfiiny
odchodli a rozpoznat mozné zplsoby odstranéni nebo jejich zmirnéni a pfispét
k tvorbé planG stabilizace zaméstnanci. Armstrong fadi divody odchodu do
nasledujicich skupin: vy$8i mzda nebo plat jinde, lepSi perspektiva (vyvoj kariéry) jinde,
vétsi jistota zaméstnani jinde, vice pfilezitosti rozvijet své dovednosti jinde, Spatné
vztahy s vedoucimi, se spolupracovniky, pronasledovani, tyrani, obtézovani, osobni
divody — téhotenstvi, nemoc, stéhovani apod.®® Branham uvadi i faktory naklad(
vyvolané odchodem zaméstnancl: mzdové naklady odchazejiciho pracovnika, naklady
na nabor a vybér novych zaméstnancl (inzerce, pohovory, naklady spojené s asem
personalistd a manazeru straveného na ziskavani a vybirani nahradnikd), naklady na
zapracovani, adaptaci a vzdélavani nahradnik( (vstupni kurzy, zaskolovani), ztraty
souvisejici se snizenym vykonem novych pracovnikl po dobu, nez se zapracuiji.
Kromé finanénich dopadu, jako jsou dodate¢né naklady na pfijimani, adaptaci a
Skoleni novackd, je dulezité zohlednit i demotivaci a vétsi pracovni zatéz zaméstnancu,

ktefi musi nahradit chybéjici kolegy.®

1.3 Vyznam zaméstnaneckych benefit

Jak bylo uvedeno v kapitole 1.2 Zaméstnanecké vyhody jako nastroj motivace,
kazdy zaméstnanec ma jiné potieby a zajmy, motivuji ho rizné véci a vySe mzdy i
nabizené firemni benefity jsou ddlezitym kritériem pro mnoho z nich.

Poskytovani zaméstnaneckych vyhod ma podle Pelce v zaméstnancich vzbudit
pocit sounalezitosti s firmou a snahu odvadét pro ni co nejlepsi praci. Jako nastroj
personalniho managementu pfispivaji:®

» kziskavani a udrzeni kvalitnich a kliCovych zaméstnancl zejména na
konkurencnich pracovnich trzich,

= ke zvySeni motivace, produktivity a loajality pracovnik(l k zaméstnavateli,

» ke stabilizaci kvalifikovanych a vykonnych zaméstnancd a tim snizuji
fluktuaci a jeji negativni disledky a souvisejici naklady,

= ke zvySeni spokojenosti pfi praci, zlepSeni pracovnich podminek a vykonu
napf. pomoci rozvoje a vzdélavani,

= k ziskani konkurencni vyhody na trhu prace a odliSeni se od konkurence,

8 Srov. Armstrong, M. Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 318.
8 Srov. Branham, L. Jak si udrZet nejlepsi zaméstnance. 1. vyd. Brno: Computer Press, 2004, s. 10.
% Srov. Pelc, V. Zaméstnanecké benefity v roce 2009. Praha: Linde, 2009, s. 12—13.

25



» Kk posileni firemni kultury a podnikové reputace,
= ke zvySeni image a atraktivity zaméstnavatele,
=k feSeni uréitych negativnich jevl — napf. zvy$ena nemocnost
» Kk Uspore nakladu, ziskani dariovych vyhod.
Na zakladé tohoto Pelcova vyétu se v nasledujicich kapitolach zaméfim na
souvislosti mezi zaméstnaneckymi benefity a nasledujicimi personalnimi procesy:
ziskavani novych zaméstnancu, jejich stabilizaci, udrzeni a rozvoj, firemni kulturu a

image zaméstnavatele.

1.3.1 Ziskavani novych zaméstnancu

Duvodem pro poskytovani benefitu je podle Machacka rovnéz rostouci nedostatek
kvalifikovanych a kvalitnich zaméstnancu, a proto firmy vyuZivaji poskytovani
zaméstnaneckych vyhod kziskani a pfilakani téchto zaméstnancu. Balicek
poskytovanych benefitd patfi k jednomu z vyznamnych rozhodovacich faktord pro ty
zaméstnance, ktefi zvazuiji vice pracovnich nabidek.®®

Koubek definuje ziskavani novych pracovnikl jako €innost, ktera ma zajistit, aby
volna pracovni mista ve firmé pfilakala dostate¢ny pocet odpovidajicich uchazect o
tato mista s ohledem na pfiméfené naklady a Zadouci termin. V ramci moderni
personalistiky tento proces znamena predevsim ziskavani pracovnikl pro zajmy a cile
spole¢nosti, zaméstnancl zaujatych a motivovanych, jejichz individualni zajmy a
potfeby se co nejvice pfiblizuji zajmam organizace a jejichz hodnoty jsou v souladu
s hodnotami dané spole¢nosti a jeji kulturou.®’

V procesu ziskavani novych zaméstnancu Kocianova povazuje za podstatnou
vyménu informaci mezi organizaci, ktera nabizi volnou pracovni pozici, a mezi
potencialnimi uchazeci o praci. Pro rizné typy pozic se pouzivaji rizné metody, aby
vhodni zajemci reagovali na nabidku zaméstnani. Cilem ziskavani zaméstnancu je
pouzit takovou komunikaci, ktera zajisti dostate¢ny pocet vhodnych kandidatt na tuto
nabidku.®® Koubek doplfiuje, Ze odezvu na nabidku zamé&stnani ovliviiuje nejen sama
nabidka (obsah a zplsob informovani o volném pracovnim misté) a vnitini podminky
organizace, ale i vnéjsi podminky, které organizace ovlivnit nemize — napf. podminky
demografické, ekonomické v ramci narodniho hospodarstvi, socialni, technologické Ci
politicko-legislativni. Vnitini podminky souviseji s konkrétnim pracovnim mistem (napf.
povaha a obsah prace, hierarchie postaveni pozice v ramci organizace, pozadavky na
pracovnika rozsah pravomoci, odpovédnosti a povinnosti, organizace prace a pracovni

doby, misto vykonu prace, pracovni podminky — odména, pracovni prostiedi €i zviadtni

* Srov. Machagek, |. Zaméstnanecké benefity.1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2010, s. 1.
8 Srov. Koubek, J. Rizeni lidskych zdroju. 4. vyd. Praha: Management Press, 2008, s. 126-127.
8 Srov. Kocianova, R. Personalni fizeni. 2. vyd. Praha: Mowshe, 2007, s. 79.

26



zameéstnanecké vyhody) a dale s organizaci (vyznam a uspésnost spolecnosti, prestiz

a povést organizace, uroven a spravedinost v odméfovani ve srovnani s ostatnimi

spole€nostmi, Uroven péfe o zaméstnance a vSeobecné zaméstnanecké vyhody v
porovnani s ostatnimi organizacemi, moznost vzdélavani a rozvoje, socialni klima a
mezilidské vztahy), ktera zaméstnani nabizi.®

Kocianova upozorfiuje i na vyznam personalniho marketingu jako ucinného
nastroje pro ziskavani novych zaméstnancl a jejich naslednou stabilizaci ve firmé.
Jedna se o aktivity, které vytvafi dobrou a atraktivni povést zaméstnavatele, jez
ovliviiuje zajem lidi ziskat zaméstnani v dané spolednosti.”® Koubek uvadi, ze
personalni marketing zdurazriuje zaméstnavatelské kvality spole¢nosti a ma i vyrazny
motivaéni efekt. K vytvareni dobré povésti zaméstnavatele lze vyuzit celé fady
nastroju, které spole¢nost ma k dispozici. Patfi mezi né zejména respektovani zajmul a
potfeb zaméstnancl, péCe o pracovni podminky a pracovni prostfedi, systém
odménovani, program zaméstnaneckych vyhod, programy rozvoje zaméstnancu, jejich
vzdélavani, firemni kultura, komunikace a vztahy v organizaci, socialni politika, systém
prezentace organizace a jeji medialni politika, spoluprace se Skolami i dalSimi
organizacemi apod.**

K tomu, abychom vybraného uchazece ziskali a cely proces nebyl jen zbyteCnou
ztratou Casu, finan¢nich nakladu ¢i dalSich vhodnych kandidatd, je nutné mit mimo jiné
i jasné stanovené a prezentované zaméstnanecké vyhody, které firma nabizi a které
mohou pfispét Kk pfijeti dané nabidky zaméstnani. Podle Dale jsou nékteré
zameéstnanecké vyhody natolik bézné, Ze jsou povazovany potencionalnimi uchazeci
za samoziejmost, jiné mohou byt naopak pravé tim rozhodujicim faktorem, na jehoz
zakladé se pracovnik rozhodne nabidku pfijmout. V sou€asné dobé existuje Siroka
S8kala v nabidce zaméstnaneckych benefiti a dané spektrum zaméstnaneckych
programl mulze pfipadat samozfejmé tém, ktefi jsou na né zvykli, naopak tém, co
takoveé vyhody nikdy nemohli ¢erpat, pfijde tato moznost velmi pfitazliva. Navic nabidka

dané firmy vypovida o tom, jakym typem zaméstnavatele dana firma je.*

1.3.2 Stabilizace, udrzeni a rozvoj zaméstnancu
Podle Tureckiové patfi mezi zakladni cile strategicky orientovaného fizeni lidi ve
firmé stabilizace, udrzeni a rozvoj vysoce vykonnych a loajalnich zaméstnancu, ktefi

dokazi v riizné mite, tfeba i udelové, propojit své profesni a osobni cile s cili firmy.*

% Srov. Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojl. 4. vyd. Praha: Management Press, 2008, s. 127-128.
0 Srov. Kocianova, R. Personaini fizeni. 2. vyd. Praha: Mowshe, 2007, s. 89.

% Srov. Koubek, J. Rizeni lidskych zdroju. 4. vyd. Praha: Management Press, 2008, s. 160.

%2 Srov. Dale, M. Vybirame zaméstnance. 1. vyd. Brno: Computer Press, 2007, s. 32.

% Srov. Tureckiova, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, s. 51.
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V soucasné dobé je tézké najit toho spravného zaméstnance a mnohdy je obtizné
ziskat pozadovany ¢i optimalni pracovni vykon. Je tfeba si uvédomit, ze v pozicich
zaméstnance jsou lidské bytosti se svymi starostmi, radostmi a problémy, které maji
své touhy, predstavy, plany a chtéji dosahnout svych cili. Proto je dle Novotného
tfeba v€as dbat na to, aby nam zauceny a zapracovany zaméstnanec nepiesel ke
konkurenci. Mél by to byt pravé zaméstnavatel, kdo hleda rovnovahu v pozadavcich na
pracovni vykon a motivaci zaméstnance k jeho realizaci. Prvki motivace je cela fada
a kazdy z téchto prvk ma pro rizné profese, prostiedi, vék a misto rdzny vyznam
aruznou vahu. Stabilizaéni prvky jsou takové prvky, které motivuji zaméstnance
k setrvani arozvijeni své profese u stavajiciho zaméstnavatele. NejcastéjSimi
stabilizaCnimi prvky jsou: jistota a dlvéra ve vedeni firmy, perspektiva mzdového
a profesniho rlstu, rozmanitost prace, pfijemné pracovni prostiedi a pozitivni
atmosféra, zaméstnanecké benefity - jejich rozmanitost ¢i moznost volby, pUjcky
zaméstnancim.* Sabadek uvadi jako pfiklad stabilizujicich zaméstnaneckych vyhod
napf. prispévek na stavebni spofeni, penzijni pfipojisténi, financni nebo nepenézni

pFisp&vky pfi Zivotnich nebo pracovnich vyrogich.®

Koubek povazuje za zaklad podnikani a uspésnosti organizace jeji flexibilitu a
pfipravenost na zmény. Tu v8ak vytvaieji pravé flexibilni zaméstnanci, ktefi jsou nejen
pfipraveni na zménu, ale zaroven ji pfijimaji a podporuji. Proto se péte o formovani
pracovnich schopnosti stava nejdulezitéjSim ukolem personalni prace. V systému
formovani téchto schopnosti rozliSujeme obvykle tfi oblasti: oblast vSeobecného
vzdélavani, oblast odborného vzdélavani a oblast rozvoje. Oblast rozvoje definuje
Koubek jako ziskavani SirSi palety znalosti a dovednosti, nez které jsou nezbytné pro
vykon dosavadni pracovni pozice. Rozvoj je vice orientovan na kariéru zaméstnance,
formuje jeho pracovni potencial a vytvafi z néj adaptabilni pracovni zdroj. V neposledni
fadé formuje osobnost pracovnika tak, aby lépe pfispival k plnéni cilu firmy a ke
zlepSovani mezilidskych vztaht. K divodim, pro¢ se firmy musi vénovat vzdélavani a
rozvoji svych pracovniku patfi i to, Ze se zvySuje potfeba vzdélavani diky zménam v
hodnotové orientaci zaméstnancu a orientaci na kvalitu jejich pracovniho Zivota a dale i
to, ze duroven péce o vzdélavani a rozvoj zaméstnancl spoluvytvari dobrou
zaméstnavatelskou povést a usnadfiuje ziskavani a stabilizaci pracovnik(.®

V  této souvislosti uvadi Sabalek jako efektivni metodou v oblasti

zaméstnaneckych vyhod, ktera stabilizuje a motivuje zaméstnance se zajmem o vlastni

% Srov. Novotny, J. Stabilizace pracovnika. [online]. 2008, [cit. 2011-10-02]. Dostupné z www:
http://www.pomocpodnikateli.cz/stabilizace-pracovnika.

% Srov. Sabacek, V. Optimalizace programu zaméstnaneckych vyhod. [online]. 2004, [cit. 2011-09-28].
Dostupné z www: http://www.hrportal.cz/optimalizace-programu-zamestnaneckych-vyhod-cid83969/.

% Srov. Koubek, J. Rizeni lidskych zdroju. 4. vyd. Praha: Management Press, 2008, s. 252—257.
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profesni Ci kariérni rlst, podporu rozvoje a vzdélavani napf. jazykové kurzy, pocitaCova

gramotnost, zahraniéni staze, manazerské rozvojové programy apod.®’

1.3.3 Vyznam firemni kultury a image organizace

Pfesné vymezeni pojmu organizacni (firemni nebo podnikova) kultura je velmi
obtizné, existuje fada pohledu a definic rdznych autort, ktefi se touto problematikou
zabyvaiji. Podle Bedrnové a Nového se nejCastéji objevuje v odborné literatufe zakladni
definice E. H. Scheina, ktery organizacni kulturu chape jako vzorec zakladnich a
rozhodujicich pfedstav, hodnot a norem chovani, které urcita skupina nasla, vytvofila Ci
rozvinula a které se osvédCily tak, Ze jsou chapany jako vSeobecné platné. Od
zaméstnancu (v€etné novych) se oCekava, ze budou tyto hodnoty nejenom respektovat
a jednat v souladu s nimi, ale budou je i dale rozSifovat pomoci prostfedkd firemni
kultury.®® V tomto smyslu pak firemni kultura podle nézoru Tureckiové plisobi jako
vyznamny stimulaéni faktor a pfispiva k efektivnimu fizeni a rozvoji zaméstnancl
v organizaci a vytvofeni pozitivniho obrazu spoleénosti navenek.® Bedrnova s Novym
povazuji za rozhodujici nastroj Ci prostiedek organizacni kultury symboly. Maji totiz
komplexni vyznamovy obsah snadny k pochopeni a predstavuji zakladni prvek i
nejjednodussi komunikace, ktera by nebyla mozna bez jeho obsahového a
vyznamového pochopeni vSemi Ucastniky. Dulezité jsou zejména verbalni symboly
(slovni historky, pfibéhy, myty), symbolicka jednani (obyceje, ritualy, ceremonialy),
symbolické artefakty materialni povahy (logo, barvy, architektura).'®

Jak jiz bylo zminéno, organizacni kultura pfedstavuje pfedevSim sdilené hodnoty,
zajmy, presvédceni, ritualy a tradice, které sjednocuji pracovniky v dané spolecnosti.
Bedrnova s Novym poukazuji na to, Ze firemni kultura ma velmi tésny vztah i k fidicim
procesum v organizaci a svym vlivem na rozhodovani a jednani pracovniki usnadnuje
prab&h a realizaci téchto proces(.'™ Vodadek s Vodagkovou povazuji za podstatné
vramci téchto procesu to, do jaké miry jsou uvedené prvky firemni kultury sdileny
pracovniky organizace a pfispivaji k pochopeni jejiho vyznamu, a to jak vramci
spole¢nosti, tak i mimo tento ramec. Firemni kultura spole¢nosti usnadnuje jejim
zaméstnancum pochopit, jak si jich firma ceni, jaka zde vladne etika a moralka, o co
vedeni organizace usiluje, jakych prostfedku k dosazeni svych cilli pouziva. Vyznamné

ovliviiuje motivacni prostfedi pro iniciativu, podnikavost a dosahovani vysledkd. Svymi

%7 Srov. Sabagek, V. Optimalizace programu zaméstnaneckych vyhod. [online]. 2004, [cit. 2011-09-28].
Dostupné z www: http://www.hrportal.cz/optimalizace-programu-zamestnaneckych-vyhod-cid83969/.

% Srov. Bedrnova, E., Novy, I. Psychologie a sociologie Fizeni. 3. vyd. Praha: Management Press, 2007, s.
431.

% Srov. Tureckiova, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firméach. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, s. 134.

190 Srov. Bedrnova, E., Novy, I. Psychologie a sociologie Fizeni. 3. vyd. Praha: Management Press, 2007,
S. 446.

11 Srov. Bedrnova, E., Novy, |. Psychologie a sociologie fizeni. 3. vyd. Praha: Management Press, 2007,
S. 453-454.
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nepsanymi pravidly pusobi na chovani a loajalitu lidi k organizaci bud' pozitivné, nebo
negativn&.'® V ramci motivace pracovniho jednani organizaéni kultura podle Bedrnové
s Novym nezvySuje jen pracovni spokojenost v pasivnim slova smyslu, ale v mnoha
souvislostech ma i stimulaéni funkci, kdy iniciuje a posiluje vykonnost a pracovni
ochotu zaméstnancu. Toto je mozné ukazat v pfipadé motivacni teorie ERG C. P.
Alderfera (viz kapitola 1.2.2.2), kdy silna a funkéni firemni kultura muze pUsobit
souCasné a ucinné na vSechny tfi Urovné (existence — vztahy — rlst) a podpofit

jednotlivé motivaéni ginitele.'®

Image firmy Uzce souvisi s pojmem firemni identita, ktera charakterizuje komplex
specifickych parametrd firmy. Bedrnova s Novym definuji firemni identitu jako
cilevédomé& utvareny strategicky koncept vnitfni struktury, fungovani a vnéjsi
prezentace spole€nosti v trznim prostfedi. Firemni identita vyjadfuje specifi¢nost,
originalitu a nezaménitelnost s jinymi, i obdobné orientovanymi firmami. Tvofi ji
zejména komunikace v organizaci a s jejim okolim, organizaéni design a jednani
spole€¢nosti se zaméstnanci i navenek. Firemni identita umozfiuje prostfednictvim
téchto prvku vytvofit v o€ich vefejnosti velmi pfiznivy obraz spolecnosti. Tento obraz,
ktery si vytvafi vnéjsi okoli o celé organizaci, se nazyva image firmy.'%

V této souvislosti Koubek upozorfiuje na to, Ze je tfeba dbat na vytvareni celkové
povésti spole€nosti. To, do jaké miry firma dodrzuje pravidla sluSnosti s ohledem na
svou firemni kulturu pfi ziskavani novych a stabilizaci pracovnikd i dalSich aktivitach
v ramci Fizeni lidskych zdroji, spoluvytvaFi jeji povést a image.'® Ta mGZe pomoci
firmé napf. pfi persondlnich potizich — vysoké fluktuaci zaméstnancu, nedostatku
kvalifikovanych a motivovanych zaméstnancu. Kocianova s dobrou poveésti
zaméstnavatele spojuje i prezentaci organizace na trhu prace, ktera zahrnuje i
sponzoring, medialni politiku, zpUsoby ziskavani zaméstnanci — napf. inzerce,
spoluprace se Skolami, personalnimi agenturami atd., ale i zpusob komunikace jak
s uchaze€i o zaméstnani, tak stavajicimi zaméstnanci.'®® Prikladem zaméstnaneckych
benefitd podporujicich firemni kulturu a image jsou napf. poskytovani pracovniho
obleceni &i stejnokrojli, nadstandardni zdravotni péce &i podpora ucasti zaméstnancl

na sportovnich a kulturnich akcich.*%’

192 5rov. Vodagek, L., Vodackova, O. Moderni management v teorii a praxi. 1. vyd. Praha: Management

Press, 2006, s. 241.
193 Srov. Bedrnova, E., Novy, I. Psychologie a sociologie fizeni. 3. vyd. Praha: Management Press, 2007,
s. 457-458.
194 Srov. Bedrnova, E., Novy, I. Psychologie a sociologie Fizeni. 3. vyd. Praha: Management Press, 2007,
s. 459-463.
195 Srov. Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojli. 4. vyd. Praha: Management Press, 2008, s. 159.
1% srov. Kocianova, R. Personalni fizeni. 2. vyd. Praha: Mowshe, 2007, s. 89.
197 Srov. Sabadek, V. Optimalizace programu zaméstnaneckych vyhod. [online]. 2004, [cit. 2011-09-28].
Dostupné z www: http://www.hrportal.cz/optimalizace-programu-zamestnaneckych-vyhod-cid83969/.
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2  Strategie zaméstnaneckych vyhod v ALCZ
2.1  Charakteristika spoleénosti'®

Svoje prvni svétlomety spoleCnost vyrobila na podzim roku 1997 jesté jako firma
Bosch Diesel Jihlava. V Ceské republice Automotive Lighting s.r.o. (dale jen ALCZ)
existuje od 1. kvétna 1999, kdy vznikla jako joint venture némecké firmy Robert Bosch
GmbH a italské spoleCnosti Magneti Marelli. Od roku 2003 je jedinym vlastnikem
spole¢nosti Automotive Lighting spoleCnost Magneti Marelli z koncernu Fiat a je
soucasti jednoho z nejvétSich nadnarodnich holdingl vyrabéjicich automobilovou
svételnou techniku.

ALCZ se zabyva vyrobou pfednich svétlomett, mlhovek a ukazatell sméru pro
sériovou vyrobu i pro nahradni dily do osobnich i nakladnich automobil(i a uzitkovych
vozidel a motocyklld. Mezi zakazniky patfi: BMW, Mercedes, Renault, Honda UK,
General Motors, VW Group, Hyundai, Magneti Marelli, Automotive Lighting (Némecko,
Italie, Malajsie, Polsko, Francie).

Soucasti jihlavského zavodu je i pfedvyroba, ktera se zabyva vyrobou plastovych
dild, které nasledné slouzi pro montaz svétlomet. Na pocatku se predvyroba skladala
pouze z provozl lisovna a pokoveni — souhrnné termoplastové dilce, v roce 2003 byla
rozSifena o vyrobu a lakovnu polykarbonatovych krycich skel (pfednich c&asti
svétlometd) a k témto technologiim pfibyla v roce 2004 lisovna, pokoveni a lakovna
reflektord — souhrnné duroplasty. Firma se orientuje i na dalSi dulezité oblasti, jakymi
jsou vyzkum a vyvoj, testovani, analyzy a méfeni a dalSi obchodni ¢innosti.

Firma je certifikovana ISO/TS 16949 Systém fizeni jakosti (spliujici poZzadavky
automobilového priimyslu), EN 1ISO 14001 Systém fizeni ochrany Zzivotniho prostredi,

OHSAS 18001 systém bezpec€nosti a ochrany zdravi pfi praci.

Poslanim organizace je dosazeni uspéchu v oblasti vyvoje a vyroby
nejmodernéjSich svétlometl. Cilem ALCZ je byt uznavanym vzorem ve vyrobé a jeji
organizaci nejen v ramci koncernu Automotive Lighting, ale i vyrobnich zavodu Magneti
Marelli a celé skupiny Fiat. Spole€nost prosazuje a dodrZuje hodnoty, které jsou
spole¢né vSem zavodum skupiny Fiat. NejdulezitéjSimi hodnotami jsou otevienost,
pfima komunikace, vzajemny respekt, pfijimani osobni odpovédnosti, aktivni pfistup
zameéstnancl a podpora jejich rastu, tymova spoluprace, snaha o kazdodenni
zlepSovani a podpora rozvoje lidskych zdroju.

ALCZ se snazi vyrabét produkty svétove tfidy — tj. byt nejlepsi jak technologicky,

tak i v kliCovych ukazatelich kvality, vyroby. ZlepSovani procesu a vyrobku je

198 Srov. http://www.al-lighting.cz/vismo/dokumenty2.asp?id_org=600675&id=1099&p1=55.
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samoziejmou soucasti prace vSech zaméstnancu a pfinasi pozitivni vysledky firmeé i
jejim zakaznikim. Diky tomu firma dokaze udrzet podil u High-Tech (zaloZzeny na
Spickovych technologiich) zakazek a prestiznich klientd. Dalsi rozSifeni vyvojového
tymu, v€etné vyvoje elektroniky, vznik skupiny ,industrial development® podporujici i
ostatni zavody je soucasti nového konceptu pro obdobi let 2012-2015, kdy dojde
k navySeni novych projektd, objemu vyroby, ale hlavné ke zméné stavajiciho programu
vyroby, tj. pfechod na pIiné LED (Light Emitting Diode — svétlo vyzafujici dioda)
svétlomety. Nova obchodni strategie pro obdobi let 2012—-2015 je velkou vyzvou, diky,
které spole¢nost mlze potvrdit a vylepSit svou pozici jak na trhu, tak i v ramci koncernu
AL. Aby firma byla schopna zaijistit vyrobu podle nového obchodniho planu, musi
zasadné upravit industridlni strategii, zménit layout firmy a daleko vice zapojit
dodavatele. Kli¢ové bude téZz zvladnout nové technologie, procesy a naucit své
stavajici zaméstnance spousté novych dovednosti. Bude muset rozSifit a posilit

stavajici tym — ,mit spravné lidi na spravnych pozicich.”

2.2 Vybrané ukazatele spoleénosti'®

V této kapitole se zaméfim na ukazatele spoleCnosti, které budou ilustrovat

soucasny stav ve spole€nosti a planovany vyhled dle nového obchodniho planu.

2.2.1 Zakladni ekonomické ukazatele

ALCZ dosahl v roce 2010 trzeb z prodeje vlastnich vyrobkl ve vysi prfesahuijici 0,5
miliardy korun. Zaroveni do$lo ke znaénym investicim do modernizace a novych
projektd ve vySi 252 milion korun a na vyzkum a vyvoj novych vyrobkl bylo vydano
pfes 82 milionu korun. V roce 2011 se oCekava narust trzeb zhruba o 10% diky nabéhu
novych projektt a nartstu High-Tech produkta.

V roce 2010 bylo vyrobeno celkem 4,1 miliont svétlometd. V letoSnim roce je
planovano v ramci sériové vyroby (pfimé dodavky zakaznikdm) vyrobit 3,8 milionu
svétel. V roce 2013 se dostane ro¢ni sériova vyroba nad 4 miliony a o rok pozdéji nad
5 milionad svétlometd. DalSi vybrané ukazatele charakterizujici vyvoj ALCZ jsou

uvedeny v Pfiloze 1.

2.2.2 Struktura a pocet zaméstnancti
Firma Automotive Lighting ma k 1. 10. 2011 v evidenénim stavu 1 343 kmenovych
zameéstnancl a 58 agenturnich zaméstnancli, ztoho 53 % z celkového poctu

zameéstnancu tvofi muzi. ALCZ ma tfi urovné managementu a jeho slozeni je

199 Srov. Interni firemni zdroje.
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nasledujici: 13 ¢lenl top managementu, 37 zaméstnancl ve stfednim managementu,
31 zaméstnancl v liniovém managementu.

Pracovnici jsou rozdéleni do 3 kategorii: DIR, INDIR a THP. Kategorii DIR tvofi
vyrobni délnici, ktefi se pfimo podileji vyrobé a tvofi pfiblizné 70 % z celkového podtu
zameéstnancu. INDIR jsou pracovnici, ktefi se podili na vyrobé nepfimo, napfiklad
zaméstnanci v logistice, kvalité nebo technickém servisu. Posledni skupinu tvofi THP
pracovnici, kam spadaiji napf. technici, mistfi, konstruktéfi, technologové atd.

Pocet zaméstnancu dle kategorii k 1. 10. 2011

= 274  Technici— THP

= 897  Délnici vyrobni — DIR

= 173  Délnici nevyrobni — INDIR

= 58 Agenturni zaméstnanci

S budoucim rozvojem a obchodni strategii ALCZ souvisi i narlst poctu
zaméstnancu, kdy se predpoklada, ze v roce 2014 by meél dosahnout celkovy pocet
zaméstnancu 2100. Znacny podil budou €init pracovnici v oblasti engineeringu a vyvoje

se zamé&fenim na oblast elektrotechniky (viz Pfiloha 2).

Primérny vék vSech zaméstnancu spolecnosti je 37 let, primérny vék u muzu je
mezi 21 — 40 lety, které Cini 64 % z celkového poctu zaméstnancl. U THP pracovniki
do této vékové struktury spada dokonce 79 % z celkového pocétu THP zaméstnancu.

V ramci vzdélanostni struktury organizace je nejvice zastoupené stfedni odborné
vzdélani s vyu€enim, které €ini 51,14 % z celkového poctu zaméstnancu, coz koreluje
s faktem, Ze nejvice zaméstnancl pracuje na pozici montaznich délnikG ve vyrobé.
Uplné stfedni odborné vzdélani s maturitou ma 30,17 % zaméstnancl a 12,66 %
zameéstnancl ma vysokoskolské vzdélani, coz je narust zaméstnancu v tomto stupni
vzdélani o 3 % proti roku 2009 a o0 5,4 % proti roku 2008. Pouze 6,02 % z celkového

poctu zaméstnancl ma pouze zakladni vzdélani.

2.2.3 Fluktuace zaméstnancu

ALCZ si uvédomuje dulezitost stabilizace a udrzeni vykonnych a loajalnich
zaméstnancu (viz kapitola 1.3.2) a moznych negativnich projevd chovani v dasledku
nevhodné zvolenych motivacnich prostfedkd (viz kapitola 1.2.5). Z tohoto dlavodu
rovnéz provadi sledovani klicovych indikator( v této oblasti, napf. mira fluktuace (viz
Pfiloha 3), nemocnost apod. Pro vypocet odchodu firma vyuziva nejbéznéjsi metody:

pocet pracovnikd, ktefi b&€hem urcitého obdobi odesli
- e x 100
primérny pocet pracovnikl v tomtéz obdobi
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Miru fluktuace do jisté miry ovliviiuji i vykyvy trhu, objemy vyroby, pozadavky
zakaznikl a postupy pfi zavadéni novych projektd. Na zakladé sledovani mésicnich
udaji je zfejmé, ze prumérna mésiéni hodnota fluktuace ve vSech kategoriich
zameéstnancu ¢inila v roce 2010 0,4 % a v obdobi leden az zafi 2011 0,62 %. NejvysSi
fluktuace se projevuje na délnickych profesich (kategorie DIR), kde v roce 2010
dosahla priamérné hodnoty 0,65 % na montaznich linkach a 0,69 % v pfedvyrobé. V
obdobi leden az zafi 2011 &ini prGmérna fluktuace 0,54 % na montazich a 0,8 %
v predvyrobé.

ALCZ neprovadi analyzy divodl odchodu svych zaméstnancl ani zadné finanéni
analyzy nakladl spojenych s fluktuaci, v tomto pfipadé se budou finan¢ni naklady tykat
pfijimani novych zaméstnancl na mista, ktera lidé opoustéji, tzn. naklady spojené
s naborovymi aktivitami v€etné nakladl na nabory pfes personaini agentury a samotné
administrativy, dale zaskolovani a zapracovani novych pracovnik( v&etné niz$iho
pracovniho vykonu.

V oblasti fluktuace se mize ALCZ pochlubit velmi nizkym poétem odchodl béhem
zkuSebni doby v kategorii THP, coz dokazuje fungovani funkéniho a peéliveého systému
naboru novych zaméstnancu (viz kapitola 2.3.2). Béhem ledna az fijna 2011 ALCZ
pfijal celkem 36 novych pracovnik(l v kategorii THP a 20 z nich do oblasti vyvoje a
engineeringu. V roce 2010 nastoupilo do technickych pozic 22 novych zaméstnancu,
ztoho 13 znich do oddéleni vyvoje a engineeringu, zadny z nich k1.10. 2011

neukondil pracovni pomér.

2.3  Personalni strategie

Jak bylo uvedeno v kapitole 1, vyznamnou ulohu v systému personalniho fizeni
hraje stanoveni personalni strategie podniku. Vedeni firmy ALCZ si uvédomuje
dllezitost strategického fizeni lidskych zdroji jako nastroje ekonomického a
spoleCenského rozvoje firmy. Jak uvadi Koubek, personalni Fizeni se stava
nezastupitelnou €innosti managementu, ktera zahrnuje pfedevsim fizeni nasledujicich
oblasti: planovani, ziskavani a rozmistovani novych zaméstnancu, zaskolovani a dalSi
vzdélavani, hodnoceni, odmériovani a motivace zaméstnancd.''® Zpusob ziskavani,
podpory a rozvoje zaméstnancu se odrazi na celkovém uspéchu &i neuspéchu firmy. A
pravé uspéch ¢&i neuspéch firmy na trhu se projevuje i pfi ziskavani novych, motivaci a
stabilizaci stavajicich zaméstnancu. Koncepce personalni politiky je v souladu se
zakony CR, internimi predpisy a Etickym kodexem skupiny Fiat, ktery kromé& jiného

definuje i pravidla pro zajisténi stejnych pracovnich pfilezitosti, udrzovani dobrych

19 srov. Koubek, J. Rizeni lidskych zdroji. 4. vyd. Praha: Management press, 2008, s. 24.
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pracovnich podminek, ochranu zdravi a bezpecnosti svych zaméstnancu a Zivotniho

prostredi.

2.3.1 Vyrobni systém ALCZ

V ramci koncernu Fiat, tedy i v ALCZ, probiha zavadéni vyrobniho systému
vychazejiciho z Toyota production system. World Class Manufacturing (vyroba svétové
urovné) je integrovany systém, pomoci kterého firma chce zlepSovat procesy a kvalitu,
redukovat naklady a spolu s rostouci flexibilitou naplnit oCekavani zakaznikd. A to
prostfednictvim zapojeni lidi — zaméstnancd, jejich rozvoje a standardizace. Neustalé
snizovani vyrobnich nakladl, zdokonalovani bezpe¢nostnich standardu, profesionalni
a autonomni udrzba, zvySovani kvality ¢i rozvijeni lidskych zdroju vytvareji kompletni
souhrn aktivit programu World Class Manufacturing (dale jen WCM). Systém puUsobi
napfi¢ celou organizaci, je postaven na 10 technickych a 10 manazerskych pilifich,
které jsou zaméfreny na veSkeré oblasti fizeni organizace.

Stavajici personalni procesy byly doplnény nebo rozsifeny nékterymi aktivitami,
které jsou zaméfené zejména na vzdélavani, rozvoj a zapojeni zaméstnancu. V oblasti
vzdélavani doslo k zavedeni vzdélavaciho systému, ktery je postaven na zmapovani
soucCasnych znalosti a stanoveni pozadovanych znalosti pro jednotlivé zaméstnance.
Kromé obecnych pozadavk(l, specifickych znalosti a dovednosti jsou rovnéz
definovany znalosti nastroji a metod z oblasti WCM. Dilezitou soucasti je i zapojeni
lidi a jejich motivace. Tato ¢innost probiha napfiklad formou podpory a odmérnovanim
Kaizenl (drobné zlepSovaci navrhy), kdy zaméstnanec za jednotlivé pfedlozené a
schvalené navrhy ziskava body, které si potom muze vyménit za odmény dle katalogu.
Pocty a druhy Kaizenu jsou sledovany, vyhodnocovany a jsou dilezitym kritériem pro
auditové ohodnoceni, nejen poctem, ale hlavné ziskanou usporou pfipadné zlepSenim.

Daldi aktivity jsou zaméfené jak na zlepSovani pracovnich podminek, bezpeénosti,
tak i na zjisStovani spokojenosti zaméstnancu, zavadéni zlepSovacich navrhu do praxe,
zkvalitnéni informovanosti a komunikace se zaméstnanci (shromazdéni, nasténky,
brozury, nasténky) Ci rGzné firemni akce pro naSe zaméstnance (vanoc¢ni vecirek,

Mikulasska besidka, ocenovani nejlepsich Kaizenu mésice apod.).

2.3.2 Personalni politika ALCZ

Personalni politika ALCZ klade duraz na rozvoj a odborny i kariérni rust svych
zaméstnancu, na utvafeni bezpecného a inovativniho pracovniho prostiedi, od
zaméstnancu ocfekava, Ze budou v maximalni mife vyuzivat svych znalosti a
schopnosti, budou ochotni se ucit novym vécem. Firemni kultura (viz kapitola 1.3.4) se

vyznacuje pozitivni a pratelskou atmosférou a lidmi, ktefi aktivné predkladaji a realizuji
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nové napady a navrhy, ¢imz pfispivaji ke zvySovani produktivity. Zaméstnanci ALCZ
jsou motorem zmén, které jsou b&Znou souéasti Zivota firmy.***

ALCZ se snazi byt vyhledavany zaméstnavatel a ma definovanou svou personalni
politiku (viz PFiloha 4). V souvislosti s budoucim rozvojem a sméfovanim firmy se musi
ALCZ nyni zaméfit predevSim na ziskavani kvalifikovanych odbornikd (viz kapitola
1.3.1), coz vyzaduje, aby praxe, firemni politika, personalni procesy a strategie
podporovaly atraktivitu zaméstnavatele navenek i uvnitf jako potencionalniho
zaméstnavatele a tim maximalné pfispivali k pfilakani spravnych lidi do svych Fad.
Pravé v této oblasti v ALCZ probéhl na jafe letoSniho roku projekt zaméfeny na
posouzeni efektivity a urovné stavajicich systému a procest naboru, personalniho
marketingu, jehoz cilem bylo nalezeni silnych a slabych stranek procesu naboru a
navrh doporudeni ke zlep$eni, ktery realizovala spoleénost Deloitte Ceska republika.

K posileni pozice ALCZ, jako jednoho z nejatraktivnéjSich zaméstnavateld na
Vysoc€ing, je zapotfebi zefektivnit naborovou strategii a zavést ucinny personalni
marketing. Osvédcenou cestou k uspéSnému naboru je dlouhodobé budovani dobrého
jména zaméstnavatele v kombinaci s vhodnym a pruznym nastavenim HR proces(
zejmeéna v oblastech:

= planovani pracovnich sil na zakladé stfednédobé a dlouhodobé strategie firmy,

kvalifikacnich pozadavkl, demografie pracovni interni sily (napf. vékovy prameér
klicovych zaméstnanc),

= naborovych programl zaméfenych na razné cilové skupiny kandidatd,

= dlouhodobych programu vztahl a spoluprace se Skolami a studenty,

= vyuzivani SirSi 8kaly naborovych metod, sledovani a vyhodnocovani

naborovych ukazatel( apod.*?
2.4  Zaméstnanecké vyhody poskytované spole¢nosti

Vzhledem k sou€asné situaci je na trhu prace k dispozici omezeny pocet kvalitnich
pracovniku s odbornou technickou znalosti v odvétvi, ve kterém pusobi ALCZ, na trhu
roste poptavka po téchto profesich, chybi relevantni absolventi vysokych a stfednich
Skol technickych oboru, ¢ast z nich odchazi do jiného sektoru. Je nutné takové lidi najit,
ziskat a snaZzit se uspokoijit jejich poZadavky, tzn. odménovat zaméstnance na/nad
urovni trhu, ale také nabizet nadprimérné vyhody jako soucast celkové odmény a
Sanci na kariéru, odborny rust, praci s modernimi technologiemi, stabilitu pracovniho

prostfedi a jistotu zaméstnani.'*® Dale je nutné se zaméfit i na to, aby nabizené

111

. Srov. Interni dokumenty HR strategie.

2 Srov. Zavéreéna zprava projektu zpracovana firmou Deloitte pro Automotive Lighting pro oblast
procesu naboru.
13 Srov. Interni materialy Automotive Lighting.
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zaméstnanecké vyhody mély pfiznivy dopad na motivaci, vykonnost, spokojenost a
stabilitu stavajicich zaméstnancu.

V souladu s personalni strategii ALCZ vénuje nemalou pozornost péci o
zaméstnance v€etné systému zaméstnaneckych vyhod. Pfi  poskytovani
zameéstnaneckych benefitd bere vedeni spole€nosti v avahu nejenom zajmy
spoleCnosti, ale zaroven i to, aby nabizené vyhody byly v souladu s vyznavanymi
hodnotami firmy a staly se tak soucasti firemni kultury a navic pomohly budovat dobré
jméno a atraktivitu ALCZ. Rovnéz se snazi uspokojovat zajmy zaméstnancu tak, aby
vybrané benefity plnily i svou motivaéni funkci. Jako spoleCnost, ktera usiluje o
svétovou Uroven ve vyrobé, si uvédomuje vliv benefitd na spokojenosti, loajalitu a

angazovanost svych zaméstnanc.

2.4.1 Systém a struktura zaméstnaneckych vyhod ALCZ

V ALCZ se zaméstnanecké benefity poskytuji ploSnym systémem, tzn., Ze vSichni
zaméstnanci maji narok na vSechny zaméstnanecké vyhody (viz kapitola 1.1.1).
Nékteré vyhody jsou zavislé na vykonavané pozici napf. sluzebni automobil, délce
pracovniho poméru napf. pfispévek zaméstnavatele na penzijni pfipojisténi, nékteré na
odpracované dobé napf. prispévek na zdravotni preventivni péci, jiné €erpaji vSichni
zameéstnanci automaticky od vzniku pracovniho poméru napf. tyden dovolené navic.
Dalsi jsou poskytovany individualné na zakladé danych podminek napf. podpora

relokace, jazykové vzdélavani i zahranicni staze.

Vzhledem ktomu, Ze vsouCasné dobé& existuie znatné mnozstvi
zaméstnaneckych vyhod, které Ize tfidit riznym zpusobem, pouZziji pro popis aktualné
nabizenych zaméstnaneckych vyhod ve spole¢nosti Automotive Lighting vécné tfidéni
rozdélené do tfi kategorii uvedenych v kapitole 1.1.1: zaméstnanecké vyhody majici
vztah k praci, hmotné vybaveni a pracovni pomlcky zaméstnance a zaméstnanecké
vyhody osobni a socialni povahy. Uvedené slozeni zaméstnaneckych vyhod se v ALCZ
vyvijelo postupné jako reakce na aktualni situaci a potfeby firmy. Spole¢nost nema
samostatné zpracovany motivaéni program a systém zaméstnaneckych vyhod.
Poskytovani nékterych benefitu a jejich parametry jsou popsany v Kolektivni smlouveé,
nebot ve firmé ALCZ pusobi odborova organizace, ktera ovSem nema ve firmé moc
silnou pozici. Dale jsou vyhody feSeny ve vnitinich smérnicich spole&nosti, napf.
mzdovy pFedpis nebo pracovni fad. Nasledujici pfehled obsahuje zakladni &lenéni
s vyétem jednotlivych benefitli, které ALCZ nabizi.'** Podrobnéjsi popis jednotlivych

zaméstnaneckych vyhod obsahuje Pfiloha 6.

14 Srov. Interni smérnice firmy Automotive Lighting.
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Vycéet zaméstnaneckych vyhod poskytovanych v ALCZ
Zaméstnanecké vyhody majici vztah k praci
druh benefitu varianty vySe specifika P oqm/nky
néaroku
*zkracena délka *vSichni
. smény 7,5 hod zaméstnanci
Pracovni doba AR . - .
pruzna zaméstnanci
pracovni doba THP
1 dotované vSichni
jidlo denné/ zameéstnanci,
Zavodni stravovani na pracovisti 14,- K&/ 23,-Ke pfi no¢ni ktefi v dané
smény sméné odpracuji
zdarma alespon 4 hod.
névooqgvé zvyhodnéné
Obgerstveni na POl ceny pro vSichni
s automaty " . .
pracovisti - . zamestnance zameéstnanci
obcerstvovaci
ALCZ
automaty
*dovolena na
zotavenou 5 tydnt
, , *pracovni volno navyseni dn( vSichni
Pracovni volno navic o el ws . " .
kvuli ddlezitym nad ramec zaméstnanci
osobnim zakoniku prace
prekazkam
dojezdova krati se dle
PFispévek na dopravu 1 000,- K&/més. | vzdalenost odpracované
cca 35 km doby
u danych netyka se
Odména za doporuceni 15 000.- K& pozic, Ifde je | pracovniki HR a
zaméstnance odména top
stanovena managementu
vazana na délku
THinacta mzda 2% ro&Nné 50 % smluvni i zameéstnani a
tarifni mzdy odpracovanou
dobu
mimoradné
*vécné dary . odmény za
Nepenézni dary *nepenézni do 2 0901_ Ke/ vykon, ocenéni
. rocné N ,
poukazky zameéstnancd,
tymové soutéze
*odborny rozvoj
*zvySovani a vystupy z ro¢niho
prohlubovani hodnoceni a
Odborné vzdélavani a kvalifikace planovani
rozvoj *jazykové rozvoje,
vzdélavani specifikace dle
*manazerské pozic
vzdélavani
Hmotné vybaveni a pracovni pomticky zaméstnance
*vypoc&etni
technika stanoveni limitQ
. o ]
Pracovni pomucky a n*otebc_)olfy pro porizovact dle pracovniho
. mobilni cenu, pfipadné » .
vybaveni T zafazeni
telefony limity pro
*technické mésicni pausaly
pomucky
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Sluzebni automobil

i pro soukromé

limit pro

top managament

pouziti pofizovaci cenu
pracovni odévy
obuv, C e ,
Pracovni oble¢eni ochranné porizen | Udrzba dle pr:acovn’lho
pracovni je hrazena ALCZ zarazeni
pomucky

Zaméstnanecké vyhody osobni a socialni povahy

Pfiplatek na penzijni
pfipojisténi

penzijni fond dle
vybéru
zameéstnance

3 % z hrubé
mzdy/ mésicné

po roce trvani
pracovniho poméru

Finanéni odména
spojena s
darcovstvim krve

jednorazoveé
finanéni odmeény
dle poctu odbéru

1 000,- az
2 000,- K¢

v ramci trvani prac.
pomeéru

Odmény za
dlouholetou praci pro
podnik

pfi zivotnich
vyroCich padesati
let véku a prvnim
odchodu do
starobniho a plné
invalidniho
ddchodu

kombinace
finanéni odmény
a darkovych
poukazek

dle délky trvani
prac. poméru

Zdravotni péce o
zaméstnance

*zavodni
preventivni péce
*pfispévek na
preventivni zdr.
péci
*oCkovani
*masaze
*bazén

*1500,-
K&/mésicné

dle internich norem

Socialni vypomoc pfi
umrti zaméstnance

*v pfipadé uamrti
zameéstnance z
dlvodu
pracovniho Urazu
*pfi umrti
zaméstnance

*trojnasobek
prdmeérné
mésicni mzdy
* 4 000,- K&

dle internich norem

Pujcky
zaméstnancim

k preklenuti tizivé
(nebo
mimoradné)
socialni situace
zameéstnance
(napf. bytové
problémy

maximalné
100 000,- K&

splatnost
pUjcky 5 let

podminka 2 let
pracovniho poméru

Podpora relokace

*zajisténi
ubytovani na 6 az
8 mésicu
*kompenzace
finan€nich
nakladu

pro noveé
nastupujici
zaméstnance u
danych typu pozic

Zvyhodnéni
bankovnich sluzeb a
produktud

zvyhodnéné
bankovni Gvéry,
hypotéky, snizené
poplatky za
vedeni uctl

zaméstnanclm
ALCZ, ktefi u
CSOB maji
sjednané penzijni
pripojisténi.

Zvyhodnéné ceny
podnikovych

slevy na
automobily v

produktl koncernu Fiat
Akce pro kulturni,
zameéstnance a sportovni, firemni
rodinné pfislusniky akce
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2.4.2 Systém komunikace a zplsob informovani

ALCZ se snazi rozvijet aktivity na podporu dobrého jména zaméstnavatele a
zlepSovat svoji image jako respektovaného a perspektivniho zaméstnavatele. Tyto
informace jsou vefejnosti dostupné zejména na webovych strankach firmy, které jsou
neustale aktualizovany. Spole€nost vyuziva symbolickych hmotnych prvkd firemni
kultury, které byly uvedeny v kapitole 1.3.4, jako je firemni logo, barvy, fotografie
z prostfedi firmy apod., kjasné a nezaménitelné identit¢ ALCZ. V ramci svych
firemnich webovych stranek rovnéz prezentuje své hodnoty, postoje, zaméry, vize a
dale se zaméfuje i na ziskani novych zaméstnancu zvefejfiovanim volnych pracovnich
mist a struénym vyctem zaméstnaneckych benefitu.

Pro vnéjsi komunikaci jsou vyuzivany i tiskové zpravy pfipadné ¢&lanky v tisku
zejména na regionalni urovni, které pfedevsSim informuji o vyznamnych udalostech,
zmeénach, UuspéSich nebo slouzi jako podparna technika pro nabor novych
zaméstnancu. ALCZ pouziva pro zvefejiiovani volnych pozic internetové portaly

konkrétné servery www.jobs.cz a www.prace.cz, kde rovnéz prezentuje nabidku

zameéstnaneckych benefita.

Pro rodinné pfislusniky zaméstnancll, pro uchazeCe o zaméstnani, pro byvalé
zaméstnance, studenty, regionalni politiky, obchodni partnery organizuje ALCZ kazdé
dva roky Den otevienych dvefi, kde maji navstévnici prileZitost prohlédnout si vyrobni
prostory a dozvédét se podstatné informace o vyrobé a fungovani firmy. Posledni Den
otevienych dvefi poradal ALCZ v zafi 2011 a zucastnilo se ho pfes 2 000 lidi.
Spolecnost rovnéz umozriuje exkurze pro studenty stfednich a vysokych Skol, zacina
pfipravovat u€ast na veletrzich pracovnich pfilezitosti na vysokych Skolach, prezentace
na vysokych Skolach, nabizi moznost stazi, praxi, spolupraci pfi psani diplomovych
praci apod. V Pfiloze 8 jsou k dispozici sou¢asné prezentaCni materialy ALCZ, kde o
téchto formach spoluprace informuje. Tyto v8echny aktivity pfispivaji ke zviditelnéni
firmy, budovani dobrého jména ALCZ a image zajimavého zaméstnavatele.

ALCZ podporuje formou sponzorskych darl rlizné organizace v regionu Vysocina,
napf. Oblastni charitu v Jihlavé, nemocnici, socialni zafizeni, Skoly a sportovni aktivity

mladeze a bézecky tym ALCZ, ktery se Ucastni i mezinarodnich zavodu v maratonu.

Co se tyCe informovanosti zaméstnancl, dba ALCZ na to, aby zaméstnanci
ziskavali pravidelné dilezité informace o aktualnim déni ve firmé. Proto se uskute€nuji
nejen porady jednotlivych oddéleni, ale i pravidelna mési¢ni setkani top managementu
se zaméstnanci, které se staly sou€asti firemni kultury a napomahaji k lepsi atmosfére.

Na setkanich zaméstnanci ziskaji informace o sou¢asném stavu, vyhledu do budoucna
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a zaroven mohou zaméstnanci vznést své dotazy pfimo nebo byvaji k dispozici boxy,
kam mohou své dotazy vhazovat.

K lepSi informovanosti zaméstnancl pfispivaji také firemni nasténky, které jsou
rozmistény na nékolika mistech v zavodé. Zde jsou napf. zvefejiiovany aktualni pozice
ve firmé, dllezité informace, aktualni nabidky zvyhodnénych produktt apod. Podobnou
funkci také pini firemni intranet, na némz jsou zvefejiiovany podstatné informace
jednotlivych oddéleni, volné pracovni pozice, sdéleni a oznameni a zaroven jsou zde
také umistény ruzné dokumenty a formulafe v systémové dokumentaci. DalSi
moznosti, jak mohou zaméstnanci ziskat informace je e-mailova komunikace a nové
také televizni systém, ktery se sklada z 15 televizor umisténych riizné po firmé, kde

pobézi rizné prezentace, sdéleni atd.

2.4.3 Zjistovani spokojenosti a prizkumy

Jak bylo uvedeno v kapitole 1.2.4, velmi dulezité je i provadéni pruzkuma
spokojenosti, z nichz firmy ziskavaji velmi dulezité informace, na jejichz zakladé mazou
sledovat a reagovat na rizné fenomény souvisejici s urovni spokojenosti. V ramci
ALCZ probihaji 2 typy prizkum( spokojenosti. Prvnim z nich je zaméstnanecky
prizkum mezi zaméstnanci celé skupiny Magneti Marelli, je realizovan kazdé dva roky
a aktualné probiha v listopadu 2011. MenSi prazkumy spokojenosti provadi ALCZ sam
a realizuji ho napf. studenti vysokych Skol, ktefi jsou ve spoleCnosti na praxi, pfipadné
ho pouziji pro svou diplomovou praci. Vramci téchto prizkumu nebyly FeSeny
zameéstnanecké benefity a spokojenost s nimi, z tohoto duvodu shledavam dané

vysledky nepodstatné pro tuto praci.

ALCZ se snazi o srovnani s ostatnimi organizacemi v oblasti uUrovné
poskytovanych benefitll v daném odvétvi. Pfikladem muaze byt G€ast v prizkumu Best
Employers Ceské Republiky 2009, jeZ poskytuje spoleénostem v Ceské republice
nastroje ke zjisténi aktualni personalni situace uvniti firmy a porovnani s trhem a
v prizkumu spolecnosti AON Hewitt vroce 2011, ktery je zaméfen na analyzu
penézniho odmeénovani a Cetnosti vyskytu zaméstnaneckych vyhod, pfispévkl a

dlouhodobych stimult pro jednotlivé pozice.

2.5 Identifikace bariér v zaméstnaneckych vyhodach v ALCZ

Z vySe uvedeného popisu systému poskytovanych zaméstnaneckych vyhod ve
spolecnosti ALCZ vyplyva, Ze je vénovana této oblasti znacna pozornost a ma Siroce
propracovany systém zaméstnaneckych vyhod, ale i pfesto se vyskytuji urcité

nedostatky, které mohou ovliviiovat spokojenost, loajalitu a vykon stavajicich
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zaméstnancu a vytvofit bariéry pfi hledani zaméstnancu novych. Cilem mé prace je
tyto nedostatky identifikovat a u vybranych navrhnout zmény, které pomohou uvedené
nedostatky odstranit. Vzhledem k rozsahu této prace nemam v Uumyslu pfepracovat
stavajici systém poskytovani zaméstnaneckych vyhod, ale navrhnout mozné kroky, jez
by mohly pfispét k efektivnéj§imu vyuzivani benefitll jako uc¢inného personalniho

nastroje.

V prabéhu své prace jsem zjistila nasledujici nedostatky:

1) P¥i vyuziti zaméstnaneckych vyhod jako nastroje motivace zaméstnancu:

Hmotna odména vcéetné benefitl, pracovni podminky a vybaveni patfi podle
Herzbergrovy teorie mezi tzv. hygienické faktory. Nékteré benefity, mohou zaméstnanci
ALCZ pfestat vnimat jako motivacni, ale pravé jako hygienické faktory. Poskytovani
zavodniho stravovani, pracovni vybaveni a pomucek, poskytovani pracovniho oble¢eni
a jeho udrzba jsou brany jako samoziejma opatfeni ze strany zaméstnavatele. Naopak
jejich absence mulze vést k nespokojenosti (viz kapitola 1.2.2.1). Zameéstnanci si
neuvédomuji jejich naklady, naroky na organizaci &i zajisténi vhodnych dodavateld,
dodrzenych technickych a jinych parametrd apod., ¢asto si rovnéz mysli, ze
zaméstnavatel jim je musi poskytovat a neberou jejich rozsah ani formu jako
nadstandardni pé¢i o zaméstnance, coz neni firmou jasné formulovano a

prezentovano.

Nékteré zaméstnanecké benefity jsou navazany na vykon urcité profese a jsou
nabizeny pouze urlitym zaméstnancim napf. pobyty v zahranici €i jazykové kurzy. To
muze byt ostatnimi pracovniky na obdobnych nebo dokonce stejnych pozicich, kterym
tento benefit nebyl poskytnut, vnimano jako nespravedlivé. Podle Adamsovy teorie
spravedInosti lidé vnimaji, jak je s nimi jednano v porovnani s ostatnimi a oCekavaji

spravedlivé podminky (viz kapitola 1.2.2.2).

2) Pri zjisStovani faktoru ovliviujicich spokojenost zaméstnancti a srovnani

stavajiciho systému s ostatnimi spoleénostmi:

Provedené prizkumy spokojenosti, které byly ve firmé ALCZ uskutecnény, nebyly
podle mého nazoru dostateCné zamérené na prabézné zjisStovani pozadavku a potreb
zaméstnancu v oblasti zaméstnaneckych benefitl a verifikace, toho jak je zaméstnanci
hodnoti (viz kapitola 1.2.4). Tyto prizkumy byly zaméfeny obecné na spokojenost se

mzdou, pracovnimi podminkami, ¢ vedenim spole¢nosti.

ALCZ se ucastni vomezené mife prlizkumu zjistujicich srovnani s ostatnimi

organizacemi v oblasti urovné poskytovanych benefitd, jedna se spiSe o obecné
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prizkumy zaméfené na celou Ceskou republiku a ne na dané odvétvi, ve kterém
ALCZ plsobi a rovnéz chybi srovnani s pfimou konkurenci a s konkurenci na

regionalni drovni.

3) PFi vyuziti zaméstnaneckych vyhod vramci firemni kultury a image

spole¢nosti:

Ackoliv spole€nost ACLZ, podle mého nazoru nabizi Sirokou $kalu zajimavych
benefitll, které jsou rovnomérné zaméreny na vSechny oblasti, chybi zde uc&inna
prezentace téchto vyhod jak interni tak externi formou. Zaméstnanci jsou informovani o
zménach e-maily nebo na internich nasténkach, ale chybi zde uceleny a jednotny
prehled vSech benefitd, které firma nabizi a zajimava vizualizace. Zaméstnanecké
benefity jsou rizné popsany a definovany v internich smérnicich — kolektivni smlouvé,
mzdovém predpisu &i pracovnim fadu, jenze vétSina zaméstnancu nema pfistup
k intranetu, kde jsou zvefejnény. V tisténé formé jsou k dispozici na personalnim
oddéleni firmy pfipadné u vedoucich. S tim souvisi i to, Ze neni vycisleny financni
pfinos u nékterych benefitl a pracovnici ALCZ je pak berou jako samoziejmost a ne

jako néco, co firma poskytuje navic.

Stale vice uchaze€l o zaméstnani pouziva pfi hledani nového zaméstnani internet
k ziskani podrobnéjSich informaci o dané spole¢nosti. ALCZ se na svych webovych
strankach prezentuje dostateCné, nicméné systém zaméstnaneckych vyhod je zde
pouze vyctem nékterych z nich a neni dostate¢né atraktivni. Zaroven pro ziskavani
absolventl zfad vysokoskolakll i stfedoSkolaku chybi zakladni marketingové a

prezentacni materialy.

2.6  Navrh optimalizace v systému poskytovanych zaméstnaneckych
vyhod

Cilem mé prace neni vytvofeni nového systému v poskytovani zaméstnaneckych
vyhod, ale navrh doporu€eni pro stavajici systém ALCZ. Ztohoto dlvodu se
u jednotlivych zjisténych bariér zaméfim na vytvofeni navrhu moznych feseni ¢i zmén,
které se mohou stat podkladem pro zefektivnéni souCasné personalni strategie

spolecnosti ALCZ v oblasti poskytovani zaméstnaneckych benefitu.

PFi vyuziti zaméstnaneckych vyhod jako nastroje motivace zaméstnancl je nutné
si uvédomit, Ze kazdy zaméstnanec ma jiné potfeby a zajmy, motivuji ho rliizné véci.
Jak bylo uvedeno v kapitole 1.2, systém zaméstnaneckych vyhod by mél byt nastaveny
takovym zpusobem, aby byl motivujici a zajimavy pro stavajici i potencialni

zaméstnance a pfinasel prospéch firmé i zaméstnancim. V sou€asné dobé se spousta
43



vyhod stava v oc€ich pracovnikli béznym standardem a nevnimaiji ji jako nadstandardni
péci, navic si neuvédomuiji finanéni naklady s nimi spojené.

K odstranéni této bariéry by mohla pfispét zména stavajiciho ploSného systému
poskytovani téchto vyhod na kombinaci pruzného s ploSnym, kdy by nékteré benefity
byly poskytovany véem zaméstnancim a urcitou ¢ast vyhod by si zaméstnanci volili
sami. Tento systém by mohl pfispét i k odstranéni nespravedlivého vnimani benefit(,
které jsou poskytovany individualné nebo jsou navazany na vykon urcité profese
(podpora relokace, jazykové kurzy, atd.).

V souladu s nejmodernéjSimi trendy by flexibilita zaméstnaneckych vyhod mohla
byt zvySena i zavedenim systému celkového odménovani tzv. total compensation (viz
kapitola 1.1.1). Jeho podstatou je zachazeni se vSemi formami odmén a vyhod jako
s celkem, tj. nasledovnym zplUsobem: penézni odmény (mzda + nahrady mzdy +
pfiplatky + odmény + osobni ohodnoceni a prémie + dalsi penézitd pInéni) +
zaméstnanecké vyhody + nehmotné odmény (pochvala, kritika, vefejné uznani, projevy
Ucty, moznost studia apod.). Vyznam celkového odménovani nam mize pomoci
vysvétlit i Vroomova teorie oCekavani (viz kapitola 1.2.2.2). Podle této teorie Clovék
reguluje mimo jiné i své pracovni usili vedouci k urcitému vysledku podle toho, jaka je
oCekavana hodnota odmény za dosazeny vysledek.

Tato zména by v8ak vyZadovala znaény zasah do stavajiciho systému
odmeénovani. Nejprve by musela byt provedena dukladna analyza nakladu a finan¢nich
dopadu na ALCZ a také prlizkum zaméfeny na zjiSténi potfeb zaméstnancu a jejich
spokojenost se stavajicim stavem. Nové nadefinovana Skala odmén by méla byt
vytvofena i na zakladé porovnani bézné praxe v odménovani konkurence. Vytvoreny
celkovy soubor odmeén i pro specifické skupiny zaméstnancu by mél ozna¢en souhrnné
napf. pod nazvem ,Motiva¢ni program®, jeho soucasti musi byt stanovena pravidla a
zpusoby pro poskytovani odmén v€etné k tomu potfebnych zdroji. DalSim dulezitym
bodem je i vhodné zvolena komunikace ohledné této zmény va¢i zaméstnancum

v€etné vysveétleni dopadud na jejich celkovou odménu.

P¥i zjiStovani faktort ovliviiujicich spokojenost zaméstnancl a srovnani stavajiciho
systému s ostatnimi spole€nostmi si ALCZ musi opatfit informace o tom, jak
zaméstnanci vnimaji a jsou spokojeni s nabidkou firemnich zaméstnaneckych vyhod a
dale jaka je praxe v odménovani na trhu prace v oblasti naseho podnikani. K tomu lze
napfiklad vyuzit kromé& pravidelnych celoploSnych Setfeni i individualni mzdové
prizkumy, které jsou provadéné specializovanymi institucemi a agenturami na miru
podle potfeb organizace, zde je v3ak nutné pocitat s vys8imi financnimi naklady. Tyto
informace lze ziskavat i diky vzajemné vyméné informaci mezi ,spfatelenymi®

personalisty z rznych podnikl, zkoumanim nabidek riznych firem v personalni inzerci
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v regionu a u konkurence, &i ziskavanim informaci od uchaze€t o zaméstnani béhem

vybérovych fizeni.

Pro posileni firemni kultury, image spole¢nosti je nutné vytvofit souhrnny popis
nabizenych benefitll, ktery bude snadno dostupny véem zaméstnancum, propagacéni
materialy popisujici jednotlivé benefity, dale vytvofit specialni slozku na firemnim
intranetu, kde budou zaméstnanecké vyhody jasné a strukturované rozclenény,
popsany, véetné finanénich nakladl spojenych s jejich poskytovanim.

Pro externi prezentaci spole¢nosti na webovych strankach, pracovnich portalech,
prezentaci firmy na vysokych Skolach by se ALCZ mél zaméfit na jednotny raz
marketingovych materiald s vyuzitim stavajicich znak( firemni kultury. Materialy a
webové stranky by mély plsobit profesionalné, poskytnout co nejvice relevantnich
informaci a zaroven musi byt atraktivni a zajimavé pro nové zaméstnance. K inspiraci
mohou pomoci materialy a sledovani webovych stranek konkurenénich spole¢nosti jak

v oblasti pfedmétu podnikani, tak v regionu.

Zaver

Vyznam zaméstnaneckych vyhod jako dulezité soucasti strategického fizeni
lidskych zdroju je znaény. Benefity ovliviiuje kvalitu, spokojenost a stabilitu
zaméstnancu a navenek zlepSuji image a atraktivitu zaméstnavatele.

Cilem mé prace bylo, na zakladé analyzy sou€asného systému zaméstnaneckych
vyhod ve vyrobni spoleCnosti Automotive Lighting, s.r.o., Zjistit pfipadné nedostatky a
navrhnout ve stavajicim systému jeho zmény s ohledem na vyznam benefitd jako
nastroje motivace v ramci personalni strategie firmy a tim eliminovat mozné bariéry Ci
nedostatky v ramci personalnich procesu.

Prvni Cast prace vychazi z teoretickych vychodisek, které jsou zaméfeny na
postaveni zaméstnaneckych vyhod v ramci personalni strategie firmy, jejich déleni a
vyznam v souvislosti s pracovni motivaci.

Druha ¢ast je pak popisem aktualni situace a systému zaméstnaneckych benefitt v
ALCZ, nasledné jsem tuto deskripci porovnala s teoretickou Casti. Na zakladé této
deskripce a analyzy systému zaméstnaneckych vyhod v ALCZ jsem zjistila tyto ffi
nedostatky:

1) Ne&které benefity, mohou zaméstnanci pfestat vnimat jako motivaéni, ale jako
bézné, ale v pfipadé, ze by byly zruSeny, povede tato situace k jejich
nespokojenosti. V souvislosti s poskytovanim individualnich vyhod, muze
dochazet k pocitu nespravedinosti u benefitl, které jsou poskytovany

individualné nebo jsou navazany na vykon urcité profese. K odstranéni této
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bariéry by mohla pfispét zména stavajiciho plodného systému poskytovani
téchto vyhod na kombinaci pruzného s ploSnym, pfipadné na pfechod na
systém celkového odménovani.

2) Nedostatecné provadéné prizkumy spokojenosti zaméstnancu
s poskytovanymi benefity a srovnavani stavajiciho systému s ostatnimi
spole€nostmi, nemohou firmé poskytnout dllezité informace o aktualni situaci
jak na trhu prace, tak ve firmé.

3) Pro vyuziti zaméstnaneckych vyhod pfi posilovani firemni kultury a image
spole¢nosti je nedostateéné vyuzivano zdroju, které ma firma k dispozici a
interni i externi prezentace benefitl je pouze stru¢nymi vyétem, nikoli
zajimavou a atraktivni marketingovou aktivitou. Forma prezentace spolecnosti
a interni komunikace v této oblasti muze pfispét k vytvoreni u€inného nastroje
personalniho managementu pfispivajici ke zvy3eni loajality, motivace a
produktivity, snizeni fluktuace i ostatnich negativnich jevl a s tim souvisejicich

nakladl a samozfejmeé k pfilakani novych zaméstnancu.

Zavérem mohu konstatovat, Zze spolecnost ALCZ klade velky diraz na svou
personalni strategii a vénuje dostatek prostfedki na oblast zaméstnaneckych
vyhod, nicméné existuji jesSté urcité bariéry, které mohou do jisté miry ovlivnit
personalni procesy napf. oblast naboru novych zaméstnancu. Pokud vSak bude
spole€nost ALCZ vyuzivat vS8ech dostupnych moznosti v oblasti zaméstnaneckych
vyhod, pfispéje k vyrobni a ekonomické prosperité firmy diky stabilnim a

spokojenym zaméstnancum.
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Pfiloha 1: Kli€ové ukazatele vyvoje ALCZ

1997 2000 2003 2005 2007 2009 2010
Cisty zisk 1 114 200 209 324 174 207
(v mil. EUR)
Pocty montaznich 2 14 18 22 24 28 29
linek
Pocty vstfikolisu - 12 20 37 41 41 43
Pocty lakovacich - - 1 2 3 4 5
moduld
Vyrobené svétlomety-
sériova vyroba 5 2400 3890 3775 4761 2830 3379
(tisice/rok)
Vyrobené svétlomety-
aftermarket - - - - 650 638 768
(tisice/rok)
Investice 2 18 21 15 14 54 11,7
(v mil. EUR)
Pocty zaméstnancl 114 983 1034 1489 1841 1209 1259
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Pfiloha 2: Ocekavana zaméstnanost na technickych pozicich a vyvoj zaméstnanosti
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Pfiloha 3: Ro¢ni sledovani fluktuace v obdobi 2008 — 2011

FLUKTUACE 2008- 2009 AL celkem

12,00
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Alcelkem 2009
10,00 101
800
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.115

Pfiloha 4: Cile a zaméry ALCZ v oblasti personalni politiky:

= pravidelna a pfima komunikace v ramci spole¢nosti, moznost pfimého kontaktu
kazdého zaméstnance s manazery,

= podpora rozvoje zaméstnancll, zvySovani odbornosti,

= aktivni planovani kariéry zaméstnancu a jejich seberealizace,

= narast motivovanosti zaméstnancU, planovani a realizace opatreni dle vysledku
zaméstnaneckych prizkumd,

= tymova atmosféra a korektni vztahy na pracovisti,

= moznost se vypracovat do nadnarodnich, centralnich pozic,

= propojeni firmy a ,rodiny“ mimopracovnimi aktivitami,

= spolecnost je aktivnim subjektem v Zivoté Vysociny s dirazem na spolupraci se

Skolami.

15 Srov. http://www.al-lighting.cz/vismo/dokumenty2.asp?id_org=600675&id=1099&p1=55.
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Pfiloha 5: Pfehled a podminky v poskytovanych zaméstnaneckych vyhodach ALCZ

1) Zaméstnanecké vyhody majici vztah k praci

Pracovni_doba pro vSechny zaméstnance ¢ini 37,5 hod. tydné, v THP pozicich je
nastavena pruzna pracovni doba s tim, ze pracovnik musi byt na pracovisti od 10,00
do 14,00 hod., pokud zaméstnanci pracuji ve sménném nebo nerovnhomérné
rozvrzeném modelu pracovni doby, je tato skuteCnost zohlednéna v navySenych
pfiplatcich za praci ve sménach, o vikendu a dalSimi pfiplatky nad ramec zakoniku

prace (viz Pfiloha 6).

Zavodni_stravovani je zajiStovano pfimo v prostorach ALCZ prostfednictvim dvou

stravovacich firem, kazdy zaméstnanec ma narok na jedno dotované jidlo denné pokud
odpracuje alespon ¢tyfi hodiny v dané sméné. Cena jidla pro zaméstnance je 14,- nebo
23,- K¢, zbylou &ast hradi ALCZ. Vzhledem k tomu, Ze ALCZ ma sménny provoz, je
jidlo zajistovano i béhem odpoledni & no¢ni smény, pfipadné pfi praci o vikendu.

Noc¢ni jidlo je pro zaméstnance pIné hrazeno firmou.

Obcerstveni_na_pracovisti — k dispozici je voda, napojové C¢i prodejni automaty

s vyhodnéjsi cenou pro zaméstnance ALCZ.

Pracovni volno navic

Dovolena na zotavenou — zakladni vyméra dovolené €ini pét tydnu v kalendafnim roce,
tj. pét pracovnich dnd nad zakladni vyméru stanovenou Zakonikem prace. V pfipadé,
Ze zaméstnanec neodpracoval cely kalendarni rok, ma narok na pomérnou &ast za

odpracovanou dobu.

Pracovni volno kvali dilezitym osobnim pfekazkam v praci je zvySeno nad ramec
stanoveny v Zakoniku prace. Namatkou uvadim napf. sedm dna volna pfi amrti
manzela nebo zZivotniho druha, tfi dny pfi umrti jednoho z rodi€u a dalSich rodinnych
pFislusnikd, tfi dny na vlastni svatbu, dva dny na svatbu ditéte, dva dny pfi narozeni

ditéte apod.

Prispévek na dopravu — narok na tento pfispévek maji v8ichni zaméstnanci ve vysi

1 000,- K& mésitné ode dne vzniku pracovniho poméru. Pfispévek na dopravu je
pfiznan pro okruh zaméstnancq, jejichZ trvalé bydlisté popf. stalé bydlisté u cizich
statnich pfislusnikd je cca 35 km od sidla ALCZ. Prispévek se krati za

neodpracovanou dobu, tzn., nalezi pouze za odpracované dny.

Odména za doporucéeni zaméstnance — narok na odménu vznikd zaméstnanci

v pfipadé, Ze jim doporu¢eny zaméstnanec, je pfijat do pracovniho poméru. Tyka se

pouze pozic, které jsou interné prezentovany. Odména zaméstnanci ve vysi 15 000,-
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K& nalezi tehdy, pokud doporu¢eny zaméstnanec setrva v pracovnim poméru i po

uplynuti zkuSebni doby.

Tfinacta _mzda — ALCZ poskytne tfinactou mzdu a to ve dvou Castech: 50 % z

pevné mésicni mzdy nebo tarifni mzdy bude vyplacena kazdému zaméstnanci, jenz
bude v mésici kvétnu nebo listopadu pfisl. kalendainiho roku zaméstnancem ALCZ a

jeho pracovni pomér k firmé potrva alespor 6 mésica.

Nepenézni_dary za mimofadnou praci nad ramec pracovnich povinnosti a drobné

zlepSovani poskytuje ALCZ jako uznani a ocenéni pracovni €innosti zaméstnance
formou darkovych poukazek v riznych finanénich hodnotach, které lze vyuzit u
sjednanych partnerl pro nakup ¢&i slevu vybraného zbozi nebo sluzeb. V ramci
drobného zlepSovani zaméstnanci za podané navrhy ziskavaji body, za které si potom
mohou vybrat hmotné odmény dle katalogu téchto odmén. Dale jsou tyto poukazky
pouzivany v ramci firemnich tymovych soutéZi napf. v oblasti kvality, bezpe&nosti i

dochazky (viz Pfiloha 7).

Odborné vzdélavani a rozvoj — je realizovano na zakladé vystupl z ro¢nich hodnoticich

pohovord, jejichz soucasti je plan vzdélavani a rozvoje na dalSi rok. ALCZ nabizi svym
zaméstnancum moznost vzdélavani a rozvoje v mnoha oblastech a riznymi zpUsoby.
Kromé obecné zavaznych predpisu jako je napf. Skoleni bezpe€nosti a ochrany zdravi
pfi praci, pozarni ochrany, odborna skoleni povinna ze zakona apod., je v systému
vzdélavani pamatovano i na odborné vzdélavani zejména specifické znalosti a
dovednosti pro dané pozice v&etné prohlubovani znalosti nastroji vyuzivanych
v systému WCM (viz kapitola 2.3.1). Dale je feSeno i vzdélavani a rozvoj vedoucich
pracovnikd na vSech urovnich managementu, v€etné kariérniho vzdélavani a rozvoje
pro klicové pracovniky a pracovniky zafazené do personalnich rezerv pro pozice v
managementu. Kli€¢ovym zaméstnancim, jako jsou pracovnici v oddéleni vyvoje,
pfipravy a realizace novych projektd nebo kvality, jsou umozrovany i pobyty
v ostatnich zavodech koncernu Fiat nebo u zakazniki ALCZ pro ziskavani a
rozSifovani jejich odbornych znalosti a dovednosti. Pro ty zaméstnance, ktefi jednaji se
zdkazniky, dodavateli, centralou apod., zajistuje ALCZ i bezplatné jazykové kurzy
formou individualni €i skupinové vyuky v prostorach firmy nebo zahraniéni jazykové
kurzy. Ostatni zaméstnanci mohou vyuzit otevienych jazykovych kurzd v nékolika
jazykovych Skolach pusobicich v Jihlavé, ve kterych jsou sjednany vyhodnéjsi ceny pro
zameéstnance ALCZ. Dilezitou soucasti firemniho vzdélavani je i adaptace a

zapracovani novych zameéstnancu.
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2) Hmotné vybaveni a pracovni pomucky zaméstnance

Vramci ALCZ jsou stanovena pravidla pro poskytovani pracovnich pomucek a
vybaveni, které jsou rozdéleny dle kategorii zaméstnancli a pfipadné jejich
manazerské urovné. NejCastéji se jedna o notebooky, vypocetni techniku a jiné
technické pracovni pomucky, mobilni telefony s moznostmi pouziti i pro soukromé
Ucely dle stanovych limitd, internetové pfipojeni z domova, osobni automobil i
k soukromému pouziti pro uroven top managementu. ALCZ rovnéz zajistuje pracovni
odévy a jejich udrzbu svym zaméstnancim. Pro podporu firemni kultury existuji i

firemni trika s logy a jmény THP zaméstnanc.

3) Zameéstnanecké vyhody osobni a socialni povahy

Priplatek na penzijni pfipojidténi — zaméstnavatel pfispiva zameéstnanci na penzijni

pripojisténi ve vysi 3% z vyméfovaciho zakladu na socialni pojisténi maximalné vsak
2000,- K& Narok na tento pfispévek vznika zaméstnanclm, ktefi jsou v pracovnim

poméru alespori jeden rok.

Finanéni odména spojena s darcovstvim krve — zaméstnancim ALCZ, ktefi obdrzi

v dobé trvani pracovniho poméru bronzovou plaketu Dr. Janského, je vyplacena
jednorazova odména ve vysSi 1000,- K¢, drzitelim stfibrné plakety 1 500,- K¢, a

drziteldm zlaté plakety 2000,- K&.

Odmeény za dlouholetou praci pro podnik — jako uznani a ocenéni dlouhodobé pracovni

Cinnosti zaméstnance pro zaméstnavatele pfi osobnich a pracovnich vyrocich
zameéstnance poskytuje ALCZ jednorazové odmeény formou kombinace darkovych Seku
a finan¢ni Castky. PFi Zivotnich vyroCich padesati let véku a prvnim odchodu do
starobniho a plIné invalidniho dichodu pfi nepfetrzitém trvani pracovniho poméru v
ALCZ:

6mésicu — 10 let: 1 500,- K& + poukazka v hodnoté 2 000,- K&

11 avice let: 2 500,- K¢ + poukazka v hodnoté 2 000,- K¢.

Zdravotni péCe o zaméstnance je zajiStovana vramci zavodni preventivni péce

v prostorach ALCZ. Déale zaméstnanci mohou vyuzivat bezplatného ocCkovani proti

chfipce, masaze nebo kryty bazén v Jihlavé 1x tydné. V letoSnim roce byla spole¢nost

6

ocendna cenou ministerstva zdravotnictvi Podnik podporujici zdravi.™® Kazdy

zaméstnanec ma v ramci této péce narok na zvlastni pfiplatek na preventivni zdravotni

18 5outéz o titul Podnik podporujici zdravi vyhlasuje Ministerstvo zdravotnictvi Ceské republiky. V roce
2011 Slo jiz o sedmy ro¢nik. Pfedmétem hodnoceni je Uroven péce o zdravi zaméstnancu v organizaci a
to jak povinna soudast této pése dana legislativou Ceské republiky, tak soudast nadstavbova, coZ jsou
opatfeni na podporu zdravi na pracovisti.

55



pécCi ve vysi 1500,- K& mésicné, ktery je vazan na nepfitomnost v zaméstnani
z dlivodu nemoci nebo navstévy lékare apod. V pfipadé, Ze pracovnik v daném obdobi
prekroci stanoveny limit hodin je mu tento pfiplatek dle danych pravidel kracen nebo o
néj pfichazi upiné.

Socialni vypomoc pfi umrti zaméstnance je poskytovana v pfipadé umrti zaméstnance

z ddvodu pracovniho Urazu ve smyslu zakoniku prace nebo nemoci z povolani, za
kterou nese odpovédnost ALCZ, dostanou pozustali, kromé odSkodnéni podle zakona
jesté socialni podporu. Obvykla vySe prispévku C¢ini trojnasobek priamérného
mésicniho pfijmu. Vedeni spole€nosti mize rozhodnout i o vySSim pfispévku. V
pfipadé umrti zaméstnance poskytne ALCZ pozulstalym pfiplatek k vyrovnani
pohfebnich naklad ve vysi 4000,- K&. Priplatek maze byt dle rozhodnuti spole¢nosti
vysSi.

Pujcky zaméstnancim ALCZ muize poskytnout za téchto podminek:

= doba pracovniho poméru zaméstnance musi byt delSi nez 2 roky,

= vySe pUjcky nesmi prekrocit vysi ro€niho pfijmu zaméstnance max. 100 000,-
K¢,

= splatnost pUjcky je 5 let, srazky splatek budou provadény srazkou ze mzdy,

= pujcka je bezurocna,

pujcka bude poskytnuta jen k preklenuti tizivé (nebo mimoradné) socialni

situace zaméstnance (napf. bytové problémy).

Od roku 2009 jsou tyto pujcky zaméstnancim pozastaveny, pouze dobihaji splatky jiz

poskytnutych pujcek.

Podpora relokace je ur€ena pro nové nastupujici zaméstnance u danych typu pozic

(napf. vyvojari, technologoveé, inzenyfi kvality apod.), ktefi nejsou z regionu Vysocina
nebo se sem vraci. Zahrnuje moznost ubytovani na dobu 6 — 8 mésict v pronajatych
bytech, kdy naklady spojené s ngjemnym a sluzbami hradi ALCZ nebo kompenzaci
finan€nich nakladu spojenych s pfestéhovanim do mista vykonu prace. Vyse
kompenzace je feSena individualné dle pozic do maximalni vySe dvojnasobku zakladni
mésicni mzdy.

Zvyhodnéni bankovnich sluZeb a produktt u CSOB, ktera nabizi zvyhodnéné bankovni

uveéry, hypotéky, spotiebitelské uvéry, snizené poplatky za vedeni uctu, kreditni karty
zaméstnancum ALCZ, ktefi u ni maji sjednané penzijni pfipojisténi. Od listopadu 2011
maji zaméstnanci moznost vyuzit bankomat této banky pfimo v arealu zavodu.

V souvislosti se spusténim bankomatu probéhla pfimo ve spole¢nosti Poradensky den
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s CSOB. Informace o této akci zaméstnanci obdrzeli formou hromadného e-mailu a na

informacnich nasténkach HR a letacich distribuovanych v ramci ALCZ.

Zvyhodnéné ceny podnikovych produktt — zvyhodnény nakup vozidel z koncernu Fiat.

Pracovnici ALCZ mohou ziskat slevy pfi koupi na vybrané typy automobill u vybranych
prodejcu. Zaméstnanci maji moznost vyuzit i dalSich zvyhodnénych produktli &i slev
celé fady firem, které nabizeji své sluzby v oblasti zdravi, kultury, relaxace a sportu.
Informace o téchto skute€nost zaméstnanci ziskavaji prostfednictvim informaénich e-

maill a nastének, pfipadné letaka.

Akce pro zaméstnance a rodinné prisluSniky — ALCZ kazdoro¢né porada rGzné

sportovni a kulturni akce, které podporuji a reprezentuji firemni kulturu, napf. vanocni
vecirek, mikulasska besidka pro déti zaméstnancu ALCZ, fotbalovy turnaj AL CUP a

mnoho dalSich.
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Pfiloha 6: Pfehled poskytovanych pfiplatkt v ALCZ

Druh priplatkt

Sazba

Priplatky z praimérného vydélku:

PfresCas 35%
Pfiplatek za praci v sobotu a
nedéli — vdechny kategorie 50%

Priplatek za praci ve svatek

100% (SO,NE)
200% (Pracovni dny)

Pohotovost doma - vikend

13%

Pohotovost doma — vSedni

den

10%

Priplatky stanovené pevnou ¢astkou:

Priplatek za odpoledni sménu

7,- K&/hod.

Pfiplatek za no¢ni sménu

32,- K&/hod., nejméné 10%

primérného vydélku

Pfiplatek za praci v
nerovnomeérné rozvrzeném

provozu

1 000,- Ké&/mésic

Pfiplatek za praci o sobotach

a nedélich mimo rozvrh smén

27,- K&/hod, nejméné vSak 10%

primérného vydélku
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PFiloha 7: Ukazka informacniho materialu o tymoveé soutézi

enoct

' Blizsi informace na HR / PER.
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Pfiloha 8: PrezentaCni materialy pro studenty a absolventy vysokych Skol

Posvitte si AL —

LIGHTING
na svoji karieru...

Automotive Lighting Jihlava,

clen skupiny Magneti Marelli a Fiat,
predni vyrobce svételné automobilové techniky posiluje svij tym
o absolventy technickych obor na pozice:

Vyvojovy konstruktér svétlometu Technolog lisovani plastu
Projektovy manager Elektronik-testovani ridicich jednotek

Elektronik — vyvoj DPS ridici elektroniky Technolog projektant
Inzenyr kvality/péce o zakazniky

ars 7 r
Zajima Vas...
* moznost podilet se na vyvoji, designu a vyrobé 3pickovych produkta?
* prace s modernimi technologiemi?
» odborné vzdélavani a profesni rozvoj?
» prilezitost budovat kariéru v motivujicim prostredi?

....pak hledame prave Vas!

Nabizime podporu relokace, perspektivni zaméstnani v silné nadnarodni spolecnosti,
zajimavou a dynamickou praci v modernim pracovnim prostredi, transparentni a otevieny
pristup managamentu, dukladné zaskoleni pri nastupu a dalsi vzdélavani, profesni rist a
Sirokou Skalu zaméstnaneckych vyhod.

Pokud Vas na3e nabidka zaujala, zaslete sviij aktualni Zivotopis v ¢eském a anglickém nebo
némeckém jazyce na adresu: kariera@al-lighting.com, +420 567 562 415Vice informaci o
pozicich najdete na http://www.al-lighting.cz
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Posvit si
na svoji karieru...

Automotive Lighting Jihlava,

clen skupiny Magneti Marelli a Fiat,
predni vyrobce svételnéautomobilové techniky posiluje svij tym

o absolventy a studenty elektrotechniky, strojafiny a dal3ich technickych obord.

Zajima T&...
= moznost podilet se na vyvoji, designu a vyrobé 3pic¢kovych produkti
= prace s modernimi technologiemi
= prileZitost osobniho a kariérniho rdstu

Mas chut...
= ucit se néco nového a profesné rist
= uplatnit své napady v praxi

... pak hledame pravé Tebe.

Nabizime:
= pracovni pozice pro absolventy = brigady, trainee programy
= staZe a praxe = bakalarské a diplomové prace

Automotive Lighting, Jihlava, kariera@al-lighting.com, www.al-lighting.cz
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