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ANOTACE

Diplomova prace se zaméruje na zpusoby socialni stimulace zaméstnancii v podnikatelské
organizaci. V prdci jsou rozebrany druhy pracovni stimulace i motivace zaméstnanci a viiv
Jejich nestability na organizaci. Zahrnuje také vyvoj socialni stimulace v podniku lveco Czech
Republic, a.s. a jeho zhodnoceni a posouzeni uicinnosti.
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TITLE

Forms of social programs and social support of employees in a business organization

ANNOTATION

The diploma thesis focuses on ways of social stimulation of employees in business organization.
The thesis analyzes the types of work stimulation and motivation of employees and the influence
of their instability on the organization. It also includes the development of social stimuls
in lveco Czech Republis, a.s. and its evaluation and effectivness assessment.
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Uvob

Zamgéstnanci tvoii nedilnou soucast podniku, ktera prispiva k dosahovani vytycenych cila
organizaci. AvSak na rozdil od strojl, finan¢nich prostfedki nebo materialu, lze je rozvijet
a stimulovat. Pracovnici jsou povazovani za vysoce cenéna aktiva organizace a jsou zdrojem
konkuren¢ni vyhody. V aktudlni situaci na trhu prace je sice dilezité ziskavat nové pracovniky,
ale diky nakladiim vynalozenych na ziskani zaméstnancii, neméné podstatnou ¢ast pak tvori
ijejich udrzovani, vytvoreni loajality K firm¢, zvySovani kvalifikace, angazovanosti i motivace.
Dulezité je 1 zjisStovani a predvidani jejich potieb. Prave to je podstatné, pokud chceme udrzet

ve spolecnosti dobrou uroven motivace zaméstnancii k vykonavané praci.

Kazdy cloveék je ochoten plnit pracovni Ukoly pouze tehdy, jestlize se citi byt k praci
motivovan. Motivace spolu se schopnostmi predstavuje celkovy piistup pracovnika k zadanym
pracovnim ukolim a odrazi se v jeho vykonosti. Demotivovani zaméstnanci maji nizkou
produktivitu prace, nizkou moralku, odvadi nekvalitni praci a obvykle jsou mezi prvnimi, kteti
spole€nosti opousti, coz predstavuje dal§i nadklady pro zaméstnavatele. Prvotnim motivem
zaméstnani je samoziejmé mzda, kterd je nejsndze preveditelnd do uspokojovani riznych
potieb zaméstnancli. Neptlisobi vSak stejnym motiva¢nim G¢inkem pro vSechny zaméstnance
a z dlouhodobého hlediska sahaji kofeny motivace pievazné do jinych oblasti, neZ jsou penize.
Pak dochazi na stimuly, které piedstavuje naptiklad prestiZ pracovni funkce, dobry pracovni
tym, dobré pracovni podminky a pracovni prostiedi, moznosti kariérniho ristu, dosahovani
uspéechi, uznani, osobniho rozvoje apod. Motivovany se musi citit nejen stavajici zaméstnanec
spolecnosti, ale také potenciondlni pracovnik, ktery by se mél citit motivovan vstoupit praveé do

dané spolec¢nosti.

Dnes je cilem kazdé organizace dosahovat vysoké tUrovné vykonnosti, coz klade
na zameéstnance v podobé jednotliveil 1 pracovnich kolektivli vysoké pozadavky. Tim také
nabyvé motivace a stimulace vys$iho vyznamu nez diiv. Motivovany pracovnich pracuje 1épe,
managementu, obvykle pfedstavované¢ho mistry. Ti by mimo jiné méli hledat nejvhodné;si
motivacni prostfedky — hmotné i nehmotné stimuly, diky nimz by snaze piim¢li své pracovniho
vyvijet nalezité Usili k dosahovani firemnich cilt.

Fluktuace je pfirozend soucast kazdého podniku a je dilezitd pro jeho rozvoj a rist. Bez ni
by podniky stagnovaly a ztracely by na konkurenceschopnosti. AvSak pro podnik, ktery nema

vysi své fluktuace pod kontrolou, muze pilisobit nestabilita zaméstnancii negativné nejen

na fungovani podniku a jeho vysledkd, ale i na zaméstnance, ktefi ztistavaji v podniku.
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K dosazeni zadaného cile — analyze zptsobti socialni stimulace zaméstnancti ve vztahu ke
stabilizaci pracovnich sil v podnikatelské organizaci, byla vybrana spolecnosti Iveco Czech
Republic, a.s., jako pfedstavitel mezindrodniho vyrobniho podniku s dlouhodobou tradici.
K tomu, aby fungoval takovy typ organizace je bezpochyby nutné disponovat kvalifikovanymi
a vykonnymi lidskymi zdroji.

Prace bude rozdélena do ctyi hlavnich casti, které se budou tykat motivace a stimulace
zamé&stnancl, zaméstnaneckych vyhod, nestability zaméstnancli v organizaci a analyzy

stimulacnich systému ve spolecnosti Iveco Czech Republic, a.s.
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1 MOTIVACE A STIMULACE

Kli¢ovym tkolem kazdého zaméstnavatele je podle Simona pfimét zaméstnance plnit cile
organizace. Pokud chceme byt v tomto dlouhodobé Gspésni, poté je tfeba fidit zaméstnance
pomoci jejich motivace a zapojenim se do smysluplné prace. Motivaci Ize budovat pouze
v souvislosti s komunikaci zaméstnancii, vnimanim organizace zaméstnanci, jejich

sounalezitosti, oddanosti a o¢ekavanym pfinosem ve formé odmény za praci pro organizaci. [1]

Jelikoz se motivace poji ke konkrétnimu jedinci a jeho osobnosti, kazdy jednotlivec ma
usporadanou vlastni hierarchii motivi, ktera se v prubehu riiznych Zivotnich obdobich a situaci

meéni. [41]

Samotna osobnost je tedy slozena z nékolika dil¢ich slozek, znazornénych na obrazku 1. Pro
nase ucely je klicova slozka motivace, kterd uréuje kam smétuje jedinec, zatimco ostatni slozky
jeho osobnosti vypovidaji jen o tom, co umi a jaky je. Na rozdil od motivace, stimulace se

zabyva cilevédomym ovlivilovanim a usmériiovanim ¢lovéka.

Schopnosti Temperament Charaktgr d
postoje

Obrazek 1: Struktura osobnosti

Zdroj: [30]

1.1 Motivace

Puvod slova motiv nalezneme v latinském slovu ,,motus®, tedy hybat se. [40] Dnes je pod
pojmem motiv chapana vnitini pohnutka, ktera vede jedince k vyty¢enému cili. [26] Z tohoto
slova vznikl pojem motivace, kterym rozumime nenasilné vytvotfeni pozitivniho pfistupu
obvykle k ur¢itému vykonu ¢i typu chovani. Mimo motivace jako procesu jako celku lze tento
pojem chapat 1 v uz§im smyslu jako vysledek Cinnosti; €ili skute¢nost, ze se néco déje (n€kdo
na nékoho né¢jak ptisobi), stejné jako fakt, Ze néco existuje (konkrétné onen zminény pozitivni

ptistup). [36]
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Podle jinych autorti motivace predstavuje skutecnost, ze na clovéka piisobi vnitini hybné
sily (motivy, pohnutky), které formuji jeho chovani smérem k vyty¢enému cili. Navenek se tyto
sily projevuji v podobé motivovaného jednani. Diky motiviim Ize tedy predpokladat jednani
¢lovéka smétujici k uspokojeni biologickych a socidlnich potieb. Tento proces je znazornén

na obrazku 2.

Nedostatek

Motivace

Cinnost zaméfena na cil

Odstranéni nedostatku

Obrazek 2: Proces motivace
Zdroj: [37]

Zakladni motivy tedy tvofi potteby, které vyjadiuji pocit nedostatku. Pfirozenym pudem
¢lovéka je odstranéni téchto nedostatkli uspokojenim potieb. Pti vzniku potieb se zvySuje jejich
intenzita a jejich uspokojenim napéti klesa ¢i uplné€ vymizi. Pribéeh tohoto procesu je znazornén

na obrazku 3:

Intenzits
potFeky

Masycen

potreby ymizeni p
otfeky
4 Yf Miové

W Inik -
potfekby

Obrazek 3: Pribéh intenzity potieby v Case
Zdroj: [37]
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Motivace k dosazeni uréitych cila plati pouze za splnéni uréitych podminek, které lze vyjadrit
Nakonec¢ného rovnici 1:
B = f(Mn, Ps,Hc) 1)
kde: B je chovani;

Mn — motivace napéti;
Ps — subjektivni pravdépodobnost dosazeni cile;
Hc — hodnota cile.

Pokud je hodnota cile nizka, ¢i pravdépodobnost dosazeni cile nulova, nemusi pak motivace
vést k pozadovanému chovani. [28]

1.2 Vykonova motivace a aspirace

Vykonnost ¢lovéka je zalozena na dvou veli€¢inach; a to zplsobilosti prace a ochotou tuto

J 4

praci vykonavat, ¢ili pracovni motivaci. Zavislost té€chto faktorti odrazi nasledujici vzorec 2:
V = f(S5xM) (2

kde: V je uroven pracovniho vykonu (z hlediska kvantity i kvality);
S jsou schopnosti ¢loveéka — pracovnika;

M je motivace ¢loveka K pracovnim vykondim.

U jednotlivct se lisi zavislost jednotlivych faktort na jejich pracovni vykonnosti. Mikulastik
uvadi, ze existuje pfima uméra mezi motivaci a pracovnim vykonem [30] a podle prizkumi
maji zameéstnavatelé s vysoce motivovanymi zaméstnanci o 15 % vySSi ndvratnost pro
akcionafe nez primérni zaméstnavatelé. [38] Dulezité je vSak nesnazit se pouze o motivaci
zamé&stnance, ale sou€asné¢ i o rozvoj jeho schopnosti. Tim se motivace stdvd soucasti
komplexni personalni prace. [3] Osobnost tedy popisujeme pomoci tzv. vykonové motivace.
Tato osobnostni charakteristika urcuje pottebu jednotlivce dosahovat Gspéchu ¢i se vyhnout
netspéchu. Obé potieby jsou zastoupené v kazdém jednotlivci, avSak rozdilnd je jejich

intenzita. Sila vykonové motivace je dana vztahem 3:
Vykonova motivace = potteba Uspéchu/potireba vyhnout se nelispéchu. (3)

Aktivni lidé se vyznacuji pfevazujici potiebou dosazeni uspéchu. Opakem jsou pasivni lidé,
drzici se hesla ,.kdo nic nedé€la, nic nezkazi“. Vykonovou motivaci jednotlivel ovliviluji
vychovné postupy v mladi, individualné dosazené zkuSenosti jak jednotlived, tak skupin,
ve kterych se jednotlivci nachdzeji, narodni kultura a dalsi faktory. Zna¢nou roli hraje i troven
aspirace. Tento pojem podle Pauknerové ptedstavuje ,, osobnostné priznacnou vysi narokii,

které jedinec klade na svij vykon, resp. Interindividualné odlisny charakter cilii, které si jedinec
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V Zivoté klade.* [35] Dosahované cile mohou byt vysoké i nizké, dosazeni mize byt snadné

i naro¢né. Po Gspésné vykonavanych ¢innostech troven aspirace stoupa a naopak. [35]

Locke definuje také pracovni motivaci, kterou na zakladé jeho zkoumani ovliviluji tfi
faktory: pracovni spokojenost, organiza¢ni oddanost a pracovni zapojeni. Pracovni spokojenost
je podle n¢j piijemny nebo pozitivni emocionalni stav vyplyvajici z hodnoceni né¢i prace nebo
pracovni zkuSenosti. Organiza¢ni oddanost odrazi smysl pro vérnosti zaméstnanci. Pracovni
zapojeni udava, do jaké miry pfispiva pracovisté vlastnimi silami k obrazu organizace a splituje

dilezité pozadavky. [27]

AC si to zaméstnavatel nemusi uvédomit, miize vykonova motivace vyustit v demotivaci.
To si lze predstavit na jednoduchém prtikladu, kdy je ve firmé nastavena tfistupnova sSkala

odménovani, a to nasledujicim zplisobem:
5 % — ptiplatek pro velmi dobré pracovniky,
2,5 % — ptiplatek pro primérné pracovniky,

0 % — priplatek pro pracovniky, ktefi se dopustili n¢jaké chyby (v extrémnim piipadé
naptiklad chyby, kterd v minulém zaméstnani vedla k ukonceni pracovniho poméru).

Z tohoto piikladu je jasné patrné, ze rozdily mezi velmi dobrym pracovnikem
a zamé&stnancem dopoustéjicim se chyb je téméf nepatrny, coZz miize vést k demotivaénimu

ucinku u vSech zaméstnancu. [30]

1.3 Zdroje motivace

Jako zdroj motivace l1ze uvést ty skuteCnosti, které tuto motivaci vytvareji. Do téch patii
piedevsim:

e potieby,

e navyky,

e zajmy,

e hodnoty,

e idealy. [32]

Zakladnim zdrojem motivace je potieba. Ty se déli do n¢kolika stupiili, pficemz nejznamé;si
zpracovani uvadi dvé skupiny potieb. Prvni skupinou jsou potieby biologické, kam fadime
potiebu potravy, bezpeci a spanku. Mezi vyssi potieby, které jsou spjaty se spolecenskym

zaclenénim, fadime napf.: poznavaci, socialni, vykonové a existencionalni potfeby. [15]
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1.4 Motivace a vykon

Vykon je lidska ¢innost vedouci k Zadoucimu vysledku. Podle Nakone¢ného vSak nezavisi
pouze na urovni motivace, ale i na lidskych schopnostech a objektivnich moznostech. Mtizeme
tvrdit, ze motivace nezarucuje vysoky vykon, avSak vysokého vykonu nelze dosdhnout bez

motivace. [32]

Interakci sily motivace, obtiznosti ukolu a urovni vykonu vyjadiuje Yerkes-Dodsontv

zékon, nazvan téz jako obracena U-kiivka, zndzornéna na obrazku 4:

roven
wirkonu

Sila motivace

Obrazek 4: U-kiivka
Zdroj: [37]

Vykon s rostouci motivaci nejprve roste, avSak pii dosaZeni ur¢itého bodu — maxima za¢ina
klesat. Pro kazdy tukol tedy hleddme optimalni vysi motivace. Obecné plati, Ze pro
komplikovanéjsi ukoly je optimalni nizsi troveil motivace nez pro béZzné ukoly.

Z jin¢ho hlediska se Ize divat na vykon lidi tak, Ze lidé se snazi podavat co nejvyssi vykon
za vSech okolnosti. Motiv vyjadfuje touhu lidi po uspéchu. Potieba uspéchu je individudlni,

u n€koho je potieba tispéchu nahrazena napt. minimalizovanim netspéchu. [37]

1.5 Vybrané modely motivace pracovniho jednani

Motivaci pracovniho jednani lze definovat jako pfistup pracovnika k pracovnim tkoltim, ¢i
jeho pracovni ochotu. Rozeznavame pozitivni motivaci, ktera vede jednotlivce k tispéSnému
zvladnuti tkolu a negativni, jejimz diisledkem je nesplnéni ¢i vyhybani se zadanému tkolu.

Urcity motiv miiZe na rizné lidi plisobit rozdilné, ¢i averzné.
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Nasledujici vybrané modely se zabyvaji teoriemi pracovniho jednani zamétené na motivaci

ve vztahu k vykonnosti pracovnikll. Mezi tyto modely patfi:
e afilaCni teorie,
e dvoufaktorova teorie F. Herzberga,
e teorie expektrace,
e teorie spravedInosti,
e teorie kompetence,
e teorie Xay.

Afilacni teorie (S. Schachter)

Afila¢ni teorie, nebo také motivacéni teorie soundlezitosti, zdiirazituje motivacni vyznam
socialnich aspektl lidského chovani. Lidé se pfirozené sdruzuji do socidlnich skupin, kde sdili
své spolecné zZivotni (pracovni) prostory, nazory, hodnotové orientace, zivotni styl apod. Z toho
muzeme vyvozovat disledky jako urcité zvyklosti na pracovisti, napt. pokud je na pracovisti
bézné vykonavat praci s plnym nasazenim, je bézné, Ze i novy pracovnik s nevyraznou pracovni

motivaci se nebude odliSovat od svych spolupracovnikll (¢imz by dochézelo ke konfliktu).
Dvoufaktorova motiva¢né-hygienicka teorie pracovni motivace (F. Herzberg)

Herzbergova dvoufaktorova motivaéné-hygienickd teorie pracovni motivace patii
v managementu k nejéastéji citovanym teoriim. Pro tuto teorii ptedpokladame, ze ¢loveék chee
dosahovat dvou zaroven se vylucujicich potieb: potfeba vyhnout se bolesti a potieba
psychického rtstu. Na pracovni motivace a pracovni spokojenost plsobi nasledujici dva

faktory:
Hygienické (vnéjsi) faktory

Pokud hygienické faktory maji nepfiznivy charakter, vyvolaji v pracovnicich pracovni
nespokojenost a na motivaci jednotlivcti plisobi negativné. AvSak pokud tyto faktory piisobi
pfiznivé, nevyvolavaji pracovni spokojenost; pracovnici pouze nejsou nespokojeni (jsou

ne-nespokojeni).
Motivatory (vnitini faktory)

Motivatory v nepfiznivé podobé nevyvolavaji pfimo nespokojenost. V opacném piipadé
vSak faktory vytvareji predpoklad pracovni spokojenosti a pozitivné ovliviiuji pracovni

motivaci. [16]
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Ke kritice patfi diskutabilni zatazeni konkrétnich podnikovych okolnosti do jedné ze skupin.
Obvykle se do hygienickych faktort fadi pfedev§im pracovni podminky (fyzické ¢i socidlni)
a bezpecnost prace, jistotu trvani zameéstnani, persondlni a socialni politiku hospodaiské
organizace, pen¢zitou odmeénu za praci, fidici ¢innost vedouciho a mezilidské vztahy v pracovni
skupiny. Naopak do motivatori podle Herzberga patii zvlasté dosahovany vykon, uznani
poskytované vedenim, odpovédnost za praci, zajimavost vykondvané pracovni cCinnosti
a moznost postupu v pracovnich funkénich. Toto fazeni vSak neodrazi individudlni charakter

motivacni struktury konkrétnich pracovnikli, kdy u kazdého jednotlivce se miize zafazeni liSit.

Tato teorie ma velky vyznam k uvédomeéni si souvislosti pracovni motivace s pracovni
spokojenosti. Nepfitomnost dlouhodobé pracovni nespokojenosti je nezbytnou podminkou
zadouci pracovni motivace. Ta vSak automaticky nemusi znamenat motivovanost pracovnika.
Z dlouhodobého hlediska plati pfedpoklad, ze pro rist pracovni motivace je nutnost, aby byla

dosazena jistd mira pracovni spokojenosti.
Teorie expektance (V. H. Vroom)

Teorie vychazi zkognitivnich motivacnich teorii, které se vyznacuji hodnocenim
zvazovanych skute¢nosti a vytvareni piedstav o budoucim mozném vyvoji. V tomto modelu
uroven motivace odrazi valence a expektance. Valence znamena subjektivni vyznam
ocekavaného vysledku a expektance piedstavuje subjektivni pravdépodobnost, Ze dané jednani

povede k o¢ekavanému vysledku.
Teorie spravedInosti (J.S. Adams)

Teorie vychazi z tzv. fenoménu socialniho srovnéni. Jednotlivec srovnava sviij vklad do
prace, kam fadime jeho schopnosti, pracovni vypéti, zkuSenosti atd., s vkladem ostatnich
pracovnikli vykonavajicich obdobnou praci s efekty, které prace pfinasi jemu samotnému,
a efekty, které pfinasi prace zminénym spolupracovnikiim. Do téchto efektli zahrnujeme plat,
odmény, pochvalu, povysSeni apod. Nerovnovaha, ¢Cili pocit nespravedlnosti, se odrazi

V pracovnim vykonu.
Zjednodusené lze tedy fici, Ze pracovnik posuzuje vklad do prace s ptijmy z vykonané prace.
Manazeti obvykle sleduji vykonnost pracovnikl s irovni odmén. Pfi nerovnovaze je potieba

fesit pocit nespravedlnosti a aktivné mu predchézet, napt. pomoci stanoveni kritérii hodnoceni

a odmeénovani.
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Teorie kompetence (R.W. White)

V této teorii chapeme kompetenci jako potiebu prokazat své schopnosti, svoji profesionalni
kompetenci. ObvykKile ji I1ze sledovat v pfriméfené naro¢nych situacich. V socialni roviné se mira
kompetence srovnava s uznanim a obdivem okoli. Prakticka rovina teorie slouzi k povétovani
pracovnikii pfiméfené narocnym ukolim, kde jsou schopni prokazovat svoji kompetenci

a jejich uznani v ptipadé spésného splnéni zadané¢ho ukolu.
Teorie X a teorie Y (D. McGregor)

Teorie zalozena na o¢ekavani nadiizeného urcitému chovani svych podiizenych. Pohled na

své podiizené se déli do dvou kategorii.

Prvni z nich je teorie X. Ta predpoklada o podiizeném, ze nerad pracuje, vyhyba se praci.
Takovy pracovnik musi byt fizen a k praci nucen napi. pomoci finanénimi pohnutkami tak
hrozbami postihu. Takovy pracovnik chce byt direktivné veden, vyhyba se odpovédnosti, ma
malo ctizadosti a ceni si pfedev§im bezpeci. Pokud chybi dostatecné vedeni, budou pracovnici

uspokojovat pouze vlastni potieby, které vSak nemusi byt v souladu s potfebami organizace.

Druha teorie Y predpoklada pracovniky jako nezavislé jedince, které touzi po seberozvoji
a tvorive praci. Tito pracovnici jsou schopni vidét vice do budoucna, pfizpiisobovat se novym
podnétim. Tito pracovnici upiednostiiuji zajmy celé organizace. Pracovnici chapou praci jako

pfirozenou a neni tieba je kontrolovat.

Na zékladé téchto dvou kategorii se manazefi rozhoduji, jak budou své pracovniky fidit

a jaky druh motivace pracovnikli pouZiji k dosahovani vytycenych cilt. [35]

1.6 Stimulace

Na rozdil od motivace se jednd o souhrn vSech vnéjSich podnétii piisobicich na jedince.
Kazdy ¢lovék ma uréité hodnoty, zajmy, zkusenosti atd. Cim 1épe pozname tuto strukturu
jednotlivce, tim snadnéji lze ovlivnit stimulacnimi podnéty. Tento podnét je odliSny pro

kazdého Eloveka. [37]

Mezi stimula¢ni podnéty fadime podle Bedrnové a Nového:
e hmotnou odménu,
e obsah prace,
e neformalni hodnoceni préace a pracovnika,
e atmosféru pracovni skupiny,

e pracovni podminky a pracovni rezim.
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Provaznik a Komarkova rozsifila podnéty o identifikaci s podnikem a externi stimulacni

faktory, do kterych fadi image, prestiz a povést podniku.

Stimulaci k préaci rozumime umyslné a cilené ovliviiovani pracovni motivace pracovniki.
Jestlize splyvaji z4jmy a potieby pracovnikii se zdjmy organizace ¢i podniku, pak je stimulace

uspés$na a pracovni motivace zaméstnancu optimalni. [34]
K uspésné stimulaci zaméstnancii je dilezité dodrzovat zakladni principy:
e Kazdy ¢lovek je jiny, to, co jednoho stimuluje, druhého stimulovat nemusi.
e Kazdy ¢lovek vnima jinak. Co jednoho motivuje, miize druhého demotivovat.
e Na kazdou situaci a na kazdého ¢loveka nahlizejme z vice pohledu.
e Stimulace mliZe mit rizné podoby s rliznymi ovlivnénimi motivace jedince.
e L¢épe stimulujeme, pokud pozname potteby, hodnoty a mysleni konkrétniho ¢lovéka.

e Spoluprace nebyva na véky véku. [22]

1.7 Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost Ize chapat bud’ jako spokojenost zaméstnanct s praci a pracovnimi
podminkami nebo jako nutnou podminku pro efektivni vyuzivani pracovni sily. Spokojenost
V pracovnim Zivoté¢ miZe pro zaméstnance znamenat osobni seberealizace a sebeuspokojeni.
Zasadnimi faktory pracovni spokojenosti jsou podle Borkowského samostatnost, zpétna vazba,
rizné dovednosti, pouzivané pii praci, vyznam prace a pracovni identita. Autonomie podporuje
odpovédnost a smysluplnost prace a zpétnou vazbou je zvySovano povédomi dosahovanych

cilt a pracovnich vysledkd. [6]

Tato spokojenost nasledné odrazi v pracovnicich postoje vii€i spolec¢nosti. Podle Herzberga
délime faktory spokojenosti na vnitini a vnéj$i. Vné&jSich faktorti (frustatortr) si je pracovnik
védom pouze v ptipadé€, ze nejsou v poradku. Pokud jsou tyto faktory uspokojeny neznamena

to vSak spokojenost, ale pouze ne-nespokojenost.

K méteni pracovni spokojenosti se pouziva svétovy ,,job description index* (JDI), ktery
obsahuje pét aspektli, a to mzdu, moznost kariérniho postupu, hodnoceni nadtizeného,
spolupracovnici a vykonavana prace. Pro Ceskou republiku byl index doplnén Bedrnovou
a Velehradskym o fyzické podminky Kk praci, organizaci prace a péci podniku o pracovniky.
Bézné uzivanym postupem k zjisténi Grovné pracovni spokojenosti jsou dotaznikové Setieni

a fizené rozhovory. Pro tento postup se osvédcila ¢tyfstupniova skala hodnoceni.
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Obsah a charakter prace

vvvvvv

vys$si u profesi, které davaji zaméstnancim vétsi prostor pro seberealizaci, tvir¢i uplatnéni
a sebeprosazeni, napt. manazerské profese. Naopak malo atraktivni, monotonni a velmi narocné

prace byvaji obvykle kompenzovany prostfednictvim dalSich aspektt.
Mzdové ohodnoceni

Mzda se tadi mezi dal$i zvelmi vyznamnych ukazatel spokojenosti, Castéji vSak

nespokojenosti. Obvykle nehraje roli absolutni mzda, ale mzdové poméry v dané organizaci.
Pracovni perspektivy

Z pruzkumt vyplyvd, ze zaméstnanci vidi tento aspekt znacn¢ omezeny. V dnes$ni dobé
zmeén se prosadil vét§i prostor pro uplatnéni jednotlivcl a snizeni jistot. Tyto neohrani¢ené

pracovni perspektivy se jevi jako vyhodné a pozitivné ovlivitujici pracovni spokojenost.

Vedouci pracovnik

J 4 .

Vedouci pracovnik utvaii svoji autoritou a stylem fizeni socialni klima na pracovisti.
Neptiznivé vnimané jsou formy autokratického jednani, ale i nerozhodnost, nespravedinost,

hrubost, nedislednost apod.
Spolupracovnici

Dulezitost tohoto aspektu je dana spole¢enskym charakterem vykonéavané prace, kdy prace
je obvykle vykondvana v pracovnich tymech. Spokojenost spoluprace je ovlivnéna mnohymi
podnéty, které casto piekracuji potieby pracovniho procesu (napi. neformalni mezilidské

vztahy, interakce a komunikace).
Organizace prace

Obvykle ovliviiuje spiSe nespokojenost prace, nebot” pracovnici ji povazuji za aspekt, ktery

oni sami nemohou ovlivnit.
Fyzické podminky prace

Piisobi jako zdroj nespokojenosti pfedevsim tam, kde jsou pracovni podminky chapany jako
neptiznivé az Skodlivé. Vyjimku mohou tvofit napt. kancelafské prace, kde negativné mize

pusobit 1 nizk4 Groven uspotadanosti ¢i tklidu pracovniho prostoru.
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Urovei péce o zaméstnance

V poslednich  letech posiluje predevSim spokojenost s pfistupem organizace
k zamé&stnanciim. Radi se sem napf. moznost zavodniho stravovani ¢i stravenek, prispévek
na penzijni pfipojisténi, zdravotni péce, prispévky na kulturu, sport, moznost vyuziti

podnikového rekreacniho zatizeni, moznost pfechodného ubytovani zaméstnanct a dalsi.

Obecné se povazuji extrémy ve spokojenosti, tedy jak negativni, tak i pozitivni, za Skodlivé.
Nezadouci je vSak i neutralni vztah k préci, ktery je chépan jako lhostejnost. Za optimum lze
tedy povazovat pfiméfenou — mirnou spokojenost. Ve vybranych ptipadech lze vsSak
za optimdlni povaZovat tzv. zdravou nespokojenost, kterd mize byt vnimdna jako faktor
stimulujici objektivné potiebné zmény. Spokojenost také souvisi s fenomény jako
absentérismus a fluktuace a v nej$ir§im smyslu i s fyzickym a psychickym zdravim pracovniki.
Je nutné sledovat Groven spokojenosti a faktory ji ovlivilujici a imérné na né reagovat.
Efektivné provadéné vyzkumy spokojenosti v organizaci mohou mit pozitivni vliv na vykon

zamé&stnancd, jejich stabilitu v podniku, loajalitu a divéru. [35]
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2 ZAMESTNANECKE VYHODY

Zameéstnanecké vyhody, tzv. benefity, je druh nepenézni odmény za préci, kterd ma za cil
zlepsit spokojenost pracovnikil a zaroven predstavuji ur¢itou moznost upfednostiiovani riznych
zamé&stnanci pracovnikem. Jejich poskytovani a fizeni patii k neodmyslitelné soucasti

personalniho oddéleni firem. [3]

2.1 Systémy odménovani v organizaci

Jednim z hlavnich c¢innosti oddéleni lidskych zdroji ve firmé je hodnoceni a s tim
souvisejici odménovani pracovnikii. Odmeéinovani je chapano jako hlavni stimul ke zvySeni
vykonnosti zaméstnanct. Vhodné zkonstruovany systém odmeénovani dokaze odhalit a vyuzit

1 skryté pracovni rezervy zaméstnancti. Systém odmeénovani by mél spliiovat tyto cile:

e motivaéni — mnoho zaméstnancl si podle systému odmén vybird svého
zameéstnavatele, proto je dulezitou soucasti pro zajisténi dostate¢né pracovni sily

organizace,

e spravedlivy — kazdy zaméstnanec by mél byt hodnocen na zékladé vlastniho vykonu

a podle svych zasluh,

e transparentni — systém odménovani by mél byt jednoduse pochopitelny. [17]

2.2 Zaméstnanecké vyhody

Uspé&snost firmy neni ddna pouze propracovanym vyrobnim programem, ale mimo jiné také
schopnosti optimalné vyuzivat lidsky kapital. Hlavnim cilem fizeni lidskych zdroja je spravné
nakombinovat vzdélavani a motivaci zaméstnanclim, a nasledn€ jim zajistit Umérné
odménovani, a to jak ve formé penézité, tak i nepenézité — nazyvané jako zaméstnanecké

vyhody ¢i benefity. Ty jsou v modernim managementu velmi hojné vyuzivany. [9]
Cilem poskytovani benefiti zaméstnancim jsou:

e poskytnout atraktivni konkurenceschopny systém celkovych odmén, ktery umozni

ziskat a udrzet si kvalitni zaméstnance,
e minimalizovat nespokojenost v praci a s tim souvisejici fluktuaci,
e zlepSovat vztahy na pracovisti, tymovou praci, loajalitu a ztotoZnéni se s organizaci,
e danové vyhody pro zaméstnance i organizaci,

e uspokojovat potieby zaméstnanct a tim stimulovat jejich vykonnost. [17]
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2.3 Vécné tridéni zaméstnaneckych vyhod

Zaméstnanecké vyhody majici vztah k praci a poskytované ¢asto na pracovisti, kam fadime

predevsim:
e prispévek na stravovani, ve formé stravenek nebo zavodniho stravovani,
e obcerstveni na pracovisti (voda, ¢aj, kava, bagety, susenky a dalsi),

e nadstandardni pracovni volno (delsi placena dovolena, kratsi pracovni doba v patek,

studijni volno),

e vzdélavani a rozvoj pracovniklli nad rdmec bezprostfednich potieb organizace
placené zaméstnavatelem (kurzy rozvoje osobnosti, manazerské kurzy, jazykové
kurzy, kurzy prohlubujici IT znalosti), odborné knihy, ¢asopisy, konference a dalsi

aktivity.
e zajisténi dopravy do a ze zamé&stnani,
e prispévek na zajisténi dopravy do a ze zaméstnani.

Hmotné vybaveni a pracovni pomticky zaméstnance slouzici pro osobni potiebu, jejichz

poskytovani se ¢asto vaze nejen na pracovni potiebu, ale i postaveni zaméstnance v organizaci:
e notebook, tablet, ¢i jiné pracovni pomucky tohoto typu,

e bezplatné nebo zvyhodnéné telefonni sluzby (mobilni telefon, zvyhodnéné mobilni

tarify zahrnujici hovory, sms a internet),
e osobni automobil k soukromym t¢eltim, pohonné hmoty k soukromym uceltim,
e Dbezplatné nebo zvyhodnéné ubytovani.

Zaméstnanecké vyhody osobni a socialni povahy (v€etné osobnich finan¢nich sluzeb), kam

fadime piedevsim:

e zdravotni péfe o zaméstnance a jejich rodinné piislusniky (individualni zdravotni
péce, léCebné pobyty, lazenské a lékaiské procedury, nadstandardni péce pro
management, vyjezdy I€kate do mist zaméstnani nebo bydlisté, pojisténi
stomatologickych vykont, nadstandardni pokoj ¢i péce pii hospitalizace, vitaminy,

rehabilitace, oCkovani, masaze apod.),

e jesle ¢i Skolky pro déti v misté zaméstnani, poradani détskych tabort,
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e pfispévky na dovolenou, sportovni, rekreani a kulturni aktivity (vstup do
sportovnich klubii a center, plavani, aerobic, squash golf, divadla a dal$i kulturni ¢i

sportovni aktivity),

e finan¢ni vypomoc (pujcky pro feseni bytové situace, financni vypomoc pii st€hovani

do blizkosti zaméstnavatele),

e 13.plat

e pojisténi a pfipojisténi (zivotni, kapitdlové zivotni, penzijni, urazové, pojisténi pro
ptipad pracovni neschopnosti, pojisténi odpovédnosti za skodu),

e zvyhodnéné hypotécni Gvéry nebo piispévky, zvyhodnéné spotiebitelské uvéry,

snizené poplatky za vedeni uctd,

e kreditni karty (bezro¢né obdobi az 52 dni, spotfebni uvér do stanovené¢ho limitu

(vétsinou dvou az tfindsobek platu), neni nutné mit ucet u dané banky),
e financni, pravni a osobni poradenstvi,
e prispévek na stavebni spofeni,
e platové dorovnani v pfipad€ nemoci (tzv. sick days),

e darky a darkové Seky (kosmetika, restaurace, nakup rizného zbozi) pti specialnich

ptilezitostech (vanoce, jubileum, narozeni ditéte, svatba, absolutorium),
e (lenstvi v klubech,

e prodej podnikovych produktii za zvyhodnéné ceny a dalsi.

2.4 PloSné a pruzné zaméstnanecké vyhody

Plosné poskytované (fixni) benefity — zaméstnavatel poskytuje nebo nabizi stejné
zaméstnanecké vyhody kazdému ze svych zaméstnancti, bez ohledu, zda o n€ zaméstnanci maji
zajem.

Pruzny systém poskytovani benefiti (kafetérie) — zalezi na kazdém zaméstnanci, které
pozitky si zvoli zrlznych mozZnosti poskytovanych zaméstnavatelem. Jedna se
o individualizaci vyhod v zéavislosti na aktudlnich potfebadch zaméstnanci. Volba probiha
prostfednictvim U¢tu zaméstnaneckych vyhod, ze kterého si diky finanénim bodim vybira

idedlni kombinaci zaméstnaneckych vyhod. Finan¢ni body se mohou lisit u jednotlivych skupin
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zamestnancu (napf. v zavislosti na délce zaméstnani, postaveni v hierarchické struktufe firmy
atp. [28]

Kombinace plosného a flexibilniho systému — pifi spravném provedeni mize Setfit
administrativu a s tim spojené naklady u nejzadanéjSich vyhod. Mezi vyhody tohoto systému

patii pfedevsim umoZznéni:

individualizace pfistupu ke stimulaci zaméstnancii pomoci benefitt,

e pruznéjsi reakce na zmény preferenci benefitli zaméstnanci,

e rozsifeni portfolia nabidky benefita,

e snizeni nékladii vyfazenim benefitl, o které zaméestnanci nejevi zajem,
e zvysit povédomi zaméstnanct o ndkladovosti benefitd,

e podpofit participaci zaméstnanci, s cilem identity s podnikem,

e vyuziti informacnich technologii k ¢erpani benefitli a s tim souvisejicimu usnadnéni

poskytovani téchto vyhod zaméstnanctiim.

Mezi hlavni nevyhody patii vysoké investice na zavedeni tohoto systému odménovani
pracovniki (volba a vymezeni benefitli, nasmlouvani dodavateld, fizeni jejich nakladid apod.).
Zpravidla byva administrativné naro¢néjsi, proto se nevyuzivd v menSich firmach, kde by
neumérné vytézoval administrativni pracovniky. V souvislosti stimto systémem je tieba
vyhotovovat prizkum motivaéni struktury a potfeb zaméstnanci, sledovat trendy v poskytovani
benefith u konkurence, aktualizovat nabidku zaméstnaneckych vyhod a informovat

o poskytovanych benefitech zaméstnance.

Jednou z variant pruzného systému zaméstnaneckych vyhod je systém oznaCovany jako
celkové odmeénovani, ktery zvySuje flexibilitu zaméstnaneckych vyhod ale i1 transparenci
podnikového systému odmeénovani. V ramci tohoto systému se se vSemi formami odmeén
a vyhod pro zaméstnance pohliZi jako na celek. Jednotlivé formy odménovani jsou pievedeny
na spole¢nou zakladnu, ze které si zaméstnanec vybird. Cilem je zjednodus$it odménovani
a unifikace systému odménovani mezi riznymi pobockami v zahraniéi. Z toho vyplyva, ze
odmény pro zaméstnance jsou tvofeny dvéma komponentami — pevnym meési¢nim platem
a celkovou castkou ro¢nich variabilnich odmén ¢i bonusti. Zaméstnanecké vyhody pak
zaméstnanec ziskdva obétovanim ¢asti svého ro¢niho platu. Zaméstnanec tézi timto systémem
silngjSim vztahem mezi vykonem a odménovanim zameéstnanci, lepsi konkurencni pozici

vV

na trhu prace a flexibilitou odmeény, vyssi moznosti jejiho ovlivnéni i vyssi transparenci celkové
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odmény umoznujici volit mezi mzdou a benefity v zavislosti na preferencich i zaméstnavatelem

nabizené cené benefitu.

2.5 Tridéni zaméstnaneckych vyhod z hlediska dafiovych dopadii

Dulezitym aspektem pii poskytovani zaméstnaneckych vyhod je jejich datiova Gcinnost.

Néklady na tyto vyhody mohou nebo nemusi byt pro organizaci nakladem danove uznatelnym,

¢1 miZzu nebo nemusi byt osvobozeny od dan¢ z ptijmi fyzickych osob ze zavislé ¢innosti.

Z toho vyplyva, Ze na vyhody se mtizeme divat ze tii hledisek:

Vyhoda je daiiové uznatelnym nékladem a zarovei je osvobozena od dan¢ z piijmui
fyzickych osob ze zdvislé Cinnosti. Do této kategorie patii naptiklad stravenky,
penzijni ptipojisténi, zivotni pojisténi. Pro osvobozeni vSak plati urcité limity.
Vyhoda je danové neuznatelnym nakladem ale je osvobozena od dané z piijmi
fyzickych osob ze zavislé Cinnosti. Sem tadime naptiklad ptispévky na kulturni
potady, sportovni akce, fitness, plavecky bazén, fotbalovy zéapas, kurz golfu,
lyzovéani v Alpach, napoje na pracovisti, pijcky a dalsi.

Vyhoda je datové neuznatelnym ndkladem a zéroven neni osvobozena od dané
z piijmi fyzickych osob ze zavislé ¢innosti. Do této kategorie zahrnujeme napiiklad

benzinové karty, rizné slevy na zbozi apod.

Pokud organizace rozhoduje o jednotlivych zaméstnaneckych vyhodach, méla by nalézt

odpovédi na nasledujici Ctyfi zakladni otazky:

Je néklad danové uznatelny podle zdkona €. 586/1992 Sb.?

Je zaméstnaneckd vyhoda osvobozené od dané€ z piijmu fyzickych osob ze zavislé

¢innosti podle § 6 zdkona €. 586/1992 Sb.?

Jedna se o zaméstnaneckou vyhodu, kterd se zahrnuje do vyméfovaciho zékladu
socidlniho pojisténi podle § 5 zdkona ¢. 589/1992 Sb. o pojistném na sociadlni

zabezpeceni a piispévku na statni politiku zaméstnanosti?

Zahrnuje se zamé&stnaneckd vyhoda do vymétovaciho zékladu zdravotniho pojisténi

podle § 3 zékona €. 592/1992 Sb. o pojistném na vSeobecné zdravotni pojisténi?
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2.6 Cile a problémy zaméstnaneckych vyhod

Hlavni diivody pro poskytovani zaméstnaneckych vyhod mohou byt:

Lepsi povést a konkurenceschopnost podniku na trhu prace. To miize mit za nasledek
snadng&jsi ndbor zaméstnancu a stabilitu pracovni sily. AvSak pro spolecnost mize
byt tato konkurence na trhu prace pfitézujici podminkou, jelikoz potencionalni

zamé&stnanci nedocenuji jednotlivé benefity.

Omezeni nespokojenosti zaméstnanci a tim spojenému ukonceni pracovniho

pomeéru se zaméstnavatelem.

Podpora relaxace, rozvoje a socidlniho zazemi zaméstnanct a s tim i souvisejici

stimulace jejich vykonnost.

ZlepSeni zaméstnaneckych vztahli na pracovisti, podpora loajality a ztotoznéni se

s organizaci ¢i hrdost na zaméstnavatele.
Pfinést podniku i zaméstnanciim danové vyhody.

Snizeni nakladi zaméstnavateli 1 zaméstnancim potizovanim velkého mnozstvi

vyhod za niz$i dodavatelskou cenu.
Nizsi citlivost na mzdovou inflaci.

Zvyseni firemniho cashflow diky disponovani penéznich prostfedki do vyplaty

benefitu.

Nehledé na vyhody, zaméstnanecké benefity se potykaji i se spoustou uskali. I ptes své Casto

zna¢né naklady:

Nemaji pfimy motivaéni vyznam, ¢imZ ani bezprostiedné neplsobi na vykon
pracovnikil. Zaméstnanci je Casto chépou jako fixni ¢ast mzdy a nemaji je spojeny
s nadstandardnimi naklady. Jakmile podnik jednou zavede zaméstnanecké vyhody,
je velmi obtizné je zruSit, ba naopak je tlak na jejich zvySovani.

Pii poskytovani ploSnych vyhod je sklon k nepruznému poskytovani. Tim
zaméstnavatel nemiize vyhovovat potfebam vSech zaméstnancli (napf. mladi

zamé&stnanci nemaji potiebu penzijniho pfipojiSténi nebo nadstandardni zdravotni

péce). Diky tomu miizou byt tyto benefity méné stimulujici nez finan¢ni ohodnoceni.

Casto se tyto vyhody poskytuji automaticky na zakladé porovnani s jinymi podniky,

kopirovanim trznich trendd ¢i na zadkladé¢ doporuceni poradenskych firem.
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Na zakladé toho nejsou vyhody poskytovany na zéklad¢ individudlnich (nebo

tymovych) vysledkl a tim nejsou dostate¢né motivujici.

e Sifi nespokojenost, pokud nejsou poskytovany na zakladé spravedlnosti

a transparentnosti.

2.7 Predpoklady zvySeni efektivity zaméstnaneckych vyhod

Mezi hlavni zasady pro zvySeni motiva¢niho plisobeni i celkové efektivity zaméstnaneckych

vyhod patfi:

e VytyCeni podnikovych cilli v oblasti motivace, stabilizace a dalSich aspekti v oblasti
fizeni lidskych zdroji. Na zaklad¢é toho budou vyhody zaméstnancim pfifazovany.
Napt. pokud podnik trpi nadmérnou nemocnosti a zdravotnich problému
souvisejicich s vykonem préce svych zaméstnanctli, miize svym zaméstnanciim platit
ockovani ¢i rehabilitani sluzby. Pro stimulaci tymové prace se nabizi spolecné
vyjezdy zaméstnanct nebo financovani kolektivniho sportu. V ptipadé jazykovych

nedostatki miize zaméstnavatel vyuzivat jazykové kurzy apod.

e Neustalé zjistovani pozadavkll a potfeb zaméstnancli v oblasti zaméstnaneckych
vyhod. K tomu se nejcastéji vyuzivaji dotazniky. Je dilezité rozliSovat zaméstnance
do nékolika skupin, a to na zakladé pohlavi, veéku, délky pisobeni v podniku
a pracovni pozice. Ztéchto analyz nasledn¢ zjistujeme, které vyhody jsou
nejzadanéjsi a které naopak nejsou v portfoliu nabizenych vyhod nadale zadouci.

e Pravidelné analyzy zaméstnaneckych benefiti u konkurencnich organizaci.

vvvvvv

zamé&stnanci, popiipadé€ v podnicich v daném regionu.

e Zajisténi ucinné interni 1 externi komunikace poskytovanych vyhod. Bez tohoto
bodu nemliZzeme maximalné vyuZivat pozitiva pfinasejici tyto vyhody. Jde o jakési
»prodavani téchto vyhod zaméstnancim. Obvykle se stava, ze pro komunikaci
téchto prostfedkil nejsou zvoleny vhodné komunikacni prostfedky (vyvésky, brozury
k vyzvednuti) nebo je obsah tézko pochopitelny. Za efektivni se povazuji adresné
zasilani informaci o novinkdch v oblasti zaméstnaneckych vyhod a stim
1 pfipomindni stavajicich. Ke komunikaci patii i ndkladové vycisleni vyhod vcetné

danovych dopadi.

e Sledovani novych trendl v oblasti poskytovani zaméstnaneckych vyhod.
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Nezavisly audit zaméstnaneckych vyhod za ucelem kontroly efektivnosti. Obvykle
ho tvofi dv¢ slozky, a to audit rozsahu a struktury poskytovanych benefitu,
do kterého se zahrnuje i srovnani s konkuren¢nimi organizacemi, a audit vnitini
organiza¢ni efektivnosti pii spravné poskytovéani benefitli véetné vztahu se tretimi
stranami. Tyto audity organizacim umoznuji ovéfit aktualni zakonné pozadavky
a podminky tykajici se poskytovani zaméstnaneckych vyhod a posuzuji efektivitu
jednotlivych vyhod i celkovou vysi rozpoctu pro poskytovani vyhod, v¢etné urceni
finan¢nich uspor 1 uspor lidskych zdrojii, ovéfeni informovanosti a spokojenosti
zaméstnancl s t€émito sluzbami a ovéfeni kvality téchto sluzeb poskytovanych

vnéj$imi dodavateli.

Vyhodnoceni efektivnosti outsourcingu poskytovani téchto vyhod. Prevedenim
administrativy Vv oblasti zaméstnaneckych vyhod za ucelem snizeni nakladd
na specializovanou dodavatelskou spole¢nost se muize jevit jako efektivni krok
pfedev§im u mensich podnikd. Pii tomto rozhodovani hodnotime predevsim tyto

okolnosti:

o srovnani nakladl vlastni a outsourcované varianty rozloZenych do po¢ate¢ni

investice, nakladl na drzbu spravu a rozvoj systému apod.,

o ucelenost poskytovanych sluzeb outsoucovatelem — dodavatel by mél nabizet
jak spravu zaméstnaneckych vyhod, tak i poradenstvi v dané oblasti pfi

nastavovani hodnoticiho systému, benchmarking a prizkum trhu,

o outsourcing by mél zahrnovat systém poskytovani vyhod vcetné sité

dodavatelti a spravu smluv s nimi,

o dafovou optimalizaci benefiti ¢i spolupraci s daflovymi poradci pfi jejich
pojistént,

o ochrana osobnich idajii a bezpecnost systému pii outsourcingu,

o pruznost outsourcingu — umoznéni rozsifeni nabidky a sité poskytovatelil

zaméstnaneckych vyhod,
o garance doby dodéani zaméstnaneckych vyhod,

o existence vymény ¢asti mzdy za body vyuzivané v systému kafetérie, véetné

danového oSetieni tohoto postupu,

o zpiusob ¢erpani benefitl (poukazky, Cipové karty, distribuce cenin apod.),

30



snadnost vyuzivani systému zaméstnaneckych vyhod jak pro zaméstnance,

tak zaméstnavatele,

souCast outsourcované oblasti i poskytovani poradenskych sluzeb

zameéstnancum,
¢asova narocnost implementace outsourcovaného systému,

daflové dopady outsourcingu (napt. pokud zivotni ¢i penzijni pfi/pojisténi

neplati pfimo zaméstnavatel, stava se vydaj danove neuznatelny). [44]
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3 NESTABILITA ZAMESTNANCU V ORGANIZACI

Nestabilita zaméstnanct V organizaci oznacovana terminem fluktuace (z latiny pohybovat
se sem a tam) oznacuje pohyb zaméstnanct z a do organizace. [4] Podle jinych autori si vSak
tento pojem muzeme vyjadiit pouze jako odchod zaméstnanct (employee/labor turnover). [42]
Fluktuace svédc¢i o nizké organizaéni oddanosti, kterou podle Ellemerse Ize definovat jako
smysl pro loajalitu a zavazek zaméstnance, ktery se citi motivovan ke sledovani kolektivnich
cilti organizace spiSe nez vlastnich vysledkd. [13] Podle Lockeho klicovy faktor stability
zamé&stnanci tkvi v pracovni spokojenosti, ktery uvadi, Zze spokojeni zaméstnanci Casto
zlstavaji v pracovnim pomeéru se stavajicim zaméstnavatelem i1 pies vyssi finanéni nabidku
od jiné organizace a preferuji v tomto ptipadé jistotu a stabilitu. [27] Tyto poznatky podporuji
1 vysledky ziskanych empirickym sledovanim. Ty uvadi, Ze nejvice zaméstnancti odchézi brzy
po nastupu do zaméstnani. Naopak ¢im déle zaméstnanec pracuje v dané organizaci, tim mensi
je riziko odchodu. To lze pfisoudit pravé plsobeni stimulace zaméstnavatelem
a zaméstnancovu spokojenost skloubenou s jistotou a stabilitou ziskanou ¢asem stravenym

V zamé&stnani. Situace je znadzornéna na obrazku 5.

Procentni podil
tech, kteli

z urcitého poétu
Zalnésmancii
odesh

w

Cas

Obrazek 5: Odchod zaméstnanci z organizace v zavislosti na dobé trvani pracovniho poméru

Zdroj: [2]

V ptipadé fluktuace rozeznadvame dobrovolnou, tedy kdy se samotny zaméstnanec rozhodne
pro odhod napft. z ditvodu lepsi pracovni nabidky ¢i nespokojenosti v dosavadni praci. Pod

pojmem nedobrovolna fluktuace si vybavujeme odhod zaméstnance z podnétu zaméstnavatele
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obvykle z divodu poruseni kazné, slabého pracovniho vykonu nebo reorganizace. Nékteti

autofi sem fadi 1 odchod do starobniho diachodu ¢i ze zdravotnich duvodu.

Dalsi druh déleni je na vnitini a vnéj$i mobilitu. Pod vnitini mobilitou se rozumi povyseni
¢1 prevedeni pracovnika na jinou praci. Vnéjs$i mobilita mtize byt aktivni, tedy proces ziskavani,
vybéru, pfijimani a rozmistovani pracovniki. Pasivni mobilita pfedstavuje propousténi,
penziovani, rezignaci ¢i umrti pracovnika. [25] Zvlastnim typem vné&j$i mobility je Casna
fluktuace, ktera predstavuje odchod zaméstnanct do 12 mésicti od nastupu do prace. Jeji vysoka

mira muze poukazovat na zavazné problémy uvniti podniku. [39]

3.1 Faktory ovliviiujici nestabilitu zaméstnancu v organizaci

Fluktuace zaméstnancii muze byt ovlivnéna mnoha faktory jak na strané¢ zaméstnance,
zaméstnavatele €i z vnéjsiho prosttedi. Z vnéjSich faktorii je naptiklad vyznamné hospodaiska
konjunktura, kde se dobrovolna fluktuace zaméstnanct zvysuje diky vét§sim moznostem, které
jim je schopen trh prace nabidnout. [31] Dalsim ¢astym diivodem k fluktuaci je rozhodnuti
pracovnika mit dité, pfest¢hovat se za partnerem ¢i lepsi pracovni nabidka. To jsou faktory,

které nemtiZze zaméstnavatel ovlivnit a nazyvaji se pull factors.

Zaméstnanec nastupuje do nového
zaméstnani s nadsenim.

7l Ma prvni pochybnosti o spravnosti rozhodnuti
pfijmout nabidku zaméstnani.

/| vazne se zamysli nad svym odchodem,

A /| Snazise o zménu.

y 5 Rozhoduje se odejit.

/ 4 Zvazuje naklady odchodu.

P
/

Pasivné hleda nové zaméstnani.

/| Piipravuje se na aktivni hledani.

s

4 /| Aktivné hleda nové zaméstnani.

4
J/

Dostava nabldku nového zaméstnani.

4 /] Odchazi do nového zaméstnani.
L nebo
/| Odchazi, aniz by mél nové
" | zaméstnani.
V4 nebo
d /| ZUstava a odcizuje se.
Peislzd i
Obrazek 6: 13 kroki procesu odcizeni
Zdroj: [7]
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Prib¢h zabyvajici fluktuaci zanalyzovali Sousa-Pozy a Henneberg a nazyva se proces
odcizeni. Zahrnuje prvotni uvahy o odchodu z prace az po samotné ukoncéeni pracovniho
zavazku u urcitého zaméstnavatele (pokud tak zaméstnanec ucini). [42] Prvni faze tohoto
procesu se dd poznat podle urcitych indikator, mezi které Branham zahrnuje absentismus,
nedochvilnost a chovani se se zvySenou negativitou, které obvykle vznika jako reakce na
uréitou pielomovou udélost v pracovnim poméru a vede ke zméné oddanosti danému
zaméstnavateli. Touto udalosti mlize byt opomenuti povySeni, zména pracovnich podminek,
konflikt s nadfizenymi nebo spolupracovniky, nabidka zvenci ¢i spousta dalSich. Proces

odcizeni je znazornén na obrazku 4. [7]

Sousa-Pozy a Henneberg rozdéluji faktory do tii kategorii — demografické, pracovni a
subjektivni faktory. Mezi demografické faktory, které zaméstnavatel neni schopen ovlivnit,

fadime:
e pohlavi — muzi ¢astéji méni zaméstnani,
e vek — s rostoucim vékem klesd pravdépodobnost zmény zaméstnani,

e rodinny stav — zalozeni vlastni rodiny sniZzuje pravdépodobnost zmény

zam¢stnavatele, iméra vSak neni empiricky dokazana,

e vzdélani — s vy$Sim vzdélanim roste moznost zmény zaméstnavatele, avSak tato

korelace neni empiricky dolozena
Do pracovnich faktort, které zaméstnavatel ptimo ovliviluje, patfi:

e pracovni doba — fluktuaci miZze zvySovat jak delS$i pracovni doba v podobé

nedobrovolnych prescast, tak i kratsi pracovni doba ve formé zkraceného tivazku,

&4

ktera se odrazi v nizsi integraci pracovnika do spolecnosti,

e C(lenstvi v odborech — odbory mohou poskytovat svym ¢lenim lepsi pracovni

podminky, coz snizuje fluktuaci,
e vySe piijmu — pfimo timérna s pravdépodobnosti zmény zaméstnavatele,

e dalSi — napf. socidlni benefity, flexibilni pracovni doba, vyhlidky na povyseni,

specificka firemni Skoleni, velikost firmy apod.

34



Tteti kategorii jsou subjektivni faktory, mezi které patii:
e pracovni Spokojenost,
e jistota prace,
e prilezitosti ke kariérnimu rustu,
e prilezitosti na trhu prace,

e firemni sounalezitost.

3.2 Efekty nestability zaméstnanci na podnik

Fluktuace velkou mérou ovlivituje fungovani. Jeji feSeni patii do hlavni néplné prace
odd¢leni fizeni lidskych zdroji. Toto oddéleni vidi na fluktuaci jak negativa, tak i pozitiva.
Podle Tzinera a Biratiho je pozitivni fluktuace oznaCovéana za funk¢ni a Spatnd za dysfunkéni.
Do dobré fluktuace fadi odchod zaméstnancii s nizkym pracovnim vykonem. Ty nasledné
nahradi kvalitn€jSimi pracovniky. Naopak disfunkéni fluktuace obvykle znamena celou fadu
dodate¢nych nékladi souvisejicich nejen s odchodem zaméstnance, ale také s piijimanim

nového a do¢asnym snizenim vykonu organizace jako celku.

3.2.1 Negativa a s nimi spojené naklady nestability zaméstnanci

Nejcastéji sklonovanym negativem v oblasti fluktuace je ztrata znalosti a schopnosti
odchézejiciho zamé&stnance, do kter¢ho podnik investoval financni prosttedky a Cas na jeho
rozvoj. V krajnich pfipadech si tento pracovnik sebou muze ptetahnout i nékteré zakazniky,
¢imz se ztraty spoleCnosti jesté¢ prohloubi. O zdkaznika spole¢nost vSak muize piijit diky
neschopnosti dodani zbozi v dané kvalit¢ a do sjednan¢ho terminu z divodu nedostatku
pracovnich sil a jejich pietézovani v disledku nizké vyrobni kapacity. Odchod pracovnika se
muze projevit také demotivaci jeho spolupracovnikii ¢i nadtizenych. V krajnim piipadé miize
podnik ziskat povést Spatného zaméstnavatele, coz by zkomplikovalo pfijimani novych

zameéstnancu.
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Nekteré néklady na fluktuaci jsou zjevné na prvni pohled, jiné si zaméstnavatelé Casto ani

neuvédomuji. Podle Blisse rozlisujeme tyto naklady na fluktuaci: [5]

e naklady na odchéazejiciho zaméstnance:

O

o

o

naklady na docasné zaméstnance nebo ptrescasy zaméstnancu, ktefi délaji

docasné praci i za odchazejiciho,

naklady na ztratu produktivity v souvislosti s neobsazenym mistem,
naklady na vystupni pohovor (Cas personalisty i pracovnika),
administrativni ndklady (vymazani ze mzdovych systémi, papirovani apod.),

naklady na ¢as manaZera, ktery musi pochopit problém, ktery vznikl

na pracovisti v disledku odchodu pracovnika, a musi jej fesit,

naklady na Skoleni odchéazejiciho zaméstnance a ptispévky, které mu podnik

poskytl na dalsi vzdélavani,

naklady z dopadu na celé oddé€leni — prace odchoziho ovliviiuje préci jeho

spolupracovnikli, mtize dojit k nedodrzovani termint,
naklady na ztratu znalosti, dovednosti a kontakti odchazejiciho zaméstnance,

naklady na ztratu zakaznikd.

Od sumy nékladt na odchazejiciho zaméstnance se odecitaji mzdové naklady, které by

spolecnost vyplatila pracovnikovi, pokud by neodesel dobrovolné (odstupné).

e ndklady na nabor nového pracovnika:

o

o

o

naklady na inzerovani volného mista v médiich,
naklady na pfipravu personalisty na nabor,
naklady na zpracovani vSech zadosti a naplanovani pohovort,

naklady na vybér kandiddta — c¢as manazeri a vedoucich pracovnikil

na prezkoumani Zadosti, vedeni pohovori a findlni vybér,
administrativni ndklady na odpovédi na zadosti,

naklady na pohovor v pfipad¢ interniho naboru — ¢as personalisty, vedouciho

pracovnika a uchazece, ktery stravi pohovorem misto prace,

naklady na testovani uchazece — schopnosti, dovednosti, nadani, chovani,

hodnoty...
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e naklady na zauceni:

©)

O

O

©)

naklady na orientaci nového zaméstnance — mzda, ¢as jeho Skolitele a dalsi,
naklady na utvarové zaskoleni, véetné¢ mzdy nového zaméstnance,

naklady na Skolitele a material potfebny k zaskoleni — manudly, vypocetni

technika apod.,

naklady vedouciho pracovnika na dohled nad skolenim.

e naklady na ztratu produktivity:

o

(@]

niz$i produktivita nového zaméstnance!

naklady na spolupracovniky, kteti mu pomahaji pti zaucovani,
naklady na chyby nového pracovnika,

naklady ztraty produktivity celého oddéleni z divodu chybéjiciho vedeni

Vv piipadé odchodu zaméstnance na manazerské pozici

naklady negativniho dopadu na projekt v ptipadé odchodu zaméstnance

pracujiciho na projektu v tymu,

néaklady na sniZenou produktivitu manaZera, v ptipad¢ odchodu zaméstnance

pracujici na pozici asistenta manazera

e naklady na nového zaméstnance:

o

o

administrativni naklady — zavedeni do databazi, zaloZeni kont na PC

a emailové adresy, vydani identifikaéni karty a dalSi naleZitosti,

naklady na Cas, nez manazer ziska divéru v praci nového zaméstnance.

3.2.2 Pozitiva a s nimi spojené vyhody nestability zaméstnanci

Pokud chce organizace vyuzivat pozitiv spojenych s fluktuaci, musi fluktuaci chépat jako

pfirozeny jev ekonomiky, ktery stimuluje trh prace a snazit se ji zahrnout do persondlnich plant

a rozhodovani. [12]

Nejcasteji vnimané pozitiva predstavuji nové myslenky, které do organizaci novi pracovnici

pfinesou. Vice vyuZivané je toto pozitivum na kreativnich pracovnich pozicich, nebo

na vedoucich postech, kdy tato zména mize byt impulsem k rozvoji a ristu organizace. [29]

! Podle Murtagha dosahuje pokles produktivity prvni 4 tydny 25 % produktivity pln& zaudeného zaméstnance,
dalsi 4 tydny 50 % a beéhem dalsich 4 tydnt 75 %.
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Novy pracovnik vSak muize sebou piinést nové znalosti, schopnosti a dovednosti. Odchod
stavajiciho zaméstnance muze odhalit problémy, které byly ostatnim zaméstnanciim skryty.
Vyssi fluktuace také nuti podniky k lepsimu dokumentovani veskerych podnikovych procest
a informaci, pficemz u podniktli s nizkou fluktuaci bez zavedené¢ dokumentace miize dojit ke

ztraté znalosti procesu.

Jak jiz bylo fec¢eno, pokud firma vnima fluktuaci jako pfirozeny projev ekonomiky, definuje
klicové zaméstnance a pozice ve firm¢, coz do budoucna zajisti kontinuitu fungovani
organizace 1 za predpokladu odchodu téchto pracovnika. Dale tak dokdzi vypracovat jakousi

mapu kariérniho rustu zaméstnancu. [18]

Odchod zaméstnance také miize byt iniciativou pro reorganizaci podniku. O téchto zménach
vétSinou rozhoduje nadfizeny, ktery zvazuje, zdali je nutné drzet stdvajici mnozstvi
zameéstnancl se stavajicimi pracovnimi tkoly, ¢i zda je mozné préci optimalizovat do niz§iho

poctu zaméstnancu. [10]

3.3 Rizeni nestability zaméstnanci

Smyslem fizeni fluktuace neni ji zcela eliminovat, nebot,, jak jiZ bylo feeno, by to mohlo
vést ke stagnaci rozvoje podniku. Rizenim tedy rozumime kontrolovat a ovliviiovat jeji vysi

a strukturu. Zameéstnavatel v procesu fizeni fluktuace by mél sledovat tyto Ctyfi aspekty:

e Prostitedi — pokud chce zaméstnavatel udrzet nizkou miru fluktuace, mél by
vybudovat pro pracovniky pifijemné prostiedi, splnujici jejich pozadavky. Do téch
obvykle patii pfijemna pracovni atmosféra, nizka hladina stresu, teamovy duch a cit

pro spolupraci, zprostiedkovavani novych pracovnich vyzev a dalsi.

e Struktura a nezavislost — struktura ve smyslu standardd, privodct procesy a dalsi
podporou pii plnéni pracovniho vykonu. Na druhou stranu zaméstnanci touzi
1 po jisté nezavislosti ve vykonavani jejich prace, napft. jejich vlastnimi inovacemi

¢1 iniciativou pro zmeénu pracovnich postupt.

e Pracovni a osobni Zivot — zaméstnavatel by mél byt schopen poskytnout rovnovahu

V pracovnim a osobnim Zivoté vlastnich zamé&stnanci.

e Kariérni rust — poskytnuti zaméstnanciim vidinu nejen finan¢niho, ale i profesniho

rastu. [33]
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Nejlépe se fluktuaci vyhyba prevenci, tedy pfisnym vybérem novych zaméstnancii. To vSak
muze byt problematické napf. v oblasti délnickych profesi, kde je v soucasné dobé malo

kvalitnich zajemct o tuto praci. [11]

Nabor kvalitnich zaméstnanct Ize nejlépe zvladnout pomoci strukturovaného procesu

naboru. [14]

Podle Branhama je diilezité uptednostiiovat obsazovani vzniklych pozic z vnitinich zdroju,
¢imz lze nejen snizit naklady, ale také zhodnotit dosavadni investice do rozvoje téchto
zaméstnancl. Mezi dalsi jeho doporucovani je poskytnuti odmén zaméstnanctim za doporuceni
nového — kvalitniho zaméstnance, ktefi podle prizkumi vykazuji nizs$i fluktuaci oproti

zamé&stnancim ziskanych jinymi zpusoby. [8]

K dal$im dulezitym nastrojem snizovani fluktuace je efektivni Skoleni zaméstnanct, které
by nemélo zajistovat rozvoj pouze tvrdych dovednosti [14], ale v mnoha pfipadech i stmelovani

kolektivu a integraci zaméstnancli do spole¢nosti.

Dulezité pro zamezeni odchodu pracovniki je i1 spravedlivy a transparentni systém
odménovani, jehoz role neni zanedbatelna v ramci fluktuace. Toto odménovani by mélo byt
tvofeno jak individudlni, tak tymovou slozkou a méli by umoznit jednotlivctim 1 tymam dalsi

motivaci do pracovniho nasazeni a sounaleZitost se spole¢nosti. [23]

Nezanedbatelny vliv samoziejme maji 1 vedouci pracovnici, jejich styl fizeni, hodnoceni
a nasledné odménovani. Ti by méli vést své pracovniky k dosahovani pracovnich 1 osobnich
cilt.

K sounalezitosti s organizaci vede i dobra znalost jeji vize, cild, plani a zmén, které ji
Vv nejblizs§i budoucnosti ¢ekaji. Pro spolecnost je dulezité projevovat zdjem o nazory jejich

zaméstnanct, ¢imz dosahuji pocit dilezitosti. [24]

39



V samotném ukonceni pracovniho uvazku je dilezité provadét vystupni pohovory, které

mohou pomoci rozklicovat aktualni problémy v organizaci. Tento pohovor by mé obsahovat

odpovédi na tyto otazky:

Pro¢ zaméstnanec odchazi?
Cim oslovil pracovnika novy zaméstnavatel?

Existuje néco, co spole¢nost mohla vykonat, aby zabranila rozhodnuti pracovnika

opustit organizaci?

Dostéavalo se zaméstnanci adekvatniho Skoleni pro vykon pracovnich tikonti?
Dostéavalo se zaméstnanci dostatek uznani a zpétné vazby?

Které benefity hodnoti zaméstnanec jako smysluplné?

Byl zaméstnanec spokojeny s platovym ohodnocenim?

Odpovida aroven fizeni na zaméstnancovu pozici?

Jaky vliv na spokojenost zaméstnance mé¢ly vztahy s nadfizenymi a kolegy?

M¢I zaméstnanec problémy s podminkami pro vykon prace?

O tomto pohovoru je vhodné zaméstnance informovat s piedstihem, aby mél dostatek casu

na pfipravu odpovédi, ¢imZ informace vytéZené z rozhovoru budou mit lepSi vypovidajici

schopnost. Pohovor by mél byt standardizovany, aby bylo mozné porovnavat vysledky

s ostatnimi pracovniky, vyhodnocovat trendy a nasledn¢ adekvatné reagovat. [43]
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4 ANALYZA STIMULACNICH SYSTEMU

Analyticka ¢ast této prace bude zaméfena na vyzkum socidlni stimulace ve firmé Iveco
Czech Republic, a.s. (déale jen Iveco). Dalsi spole¢nosti tohoto druhu vSak nebyly naklonény

ke spolupraci ani vyzkumu, proto nebude mozné srovnavat vysledky s dal$imi podniky.

4.1 O spolecnosti lveco Czech Republic, a.s.

Firma lveco Czech Republic, a. s., ktera nyni je soucasti skupiny CNH Industrial, je
prosperujici firma s dlouhodobou tradici, kterd se datuje k roku 1895. Spole¢nost je
vyznamnym zamé&stnavatelem mikroregionu Vysokomytsko, jednak pozic ve vyrobni ¢asti, tak
I administrativnich profesi. Zabyva se vyrobou autobust, které exportuje do celé Evropy.
Vyroba se vyznacuje ruéni manufakturou s nizkym mnozstvim automatickych stroju. Jeji

prosperita je patfi¢né€ ocenéna tituly jako napf. Zaméstnavatel roku, ¢i Narodni cenou kvality.

V Ceské republice dosahl prodej za rok 2017 382 autobusi, to predstavuje 43 % trzni podil.
Ve Slovenské republice pak prodej za minuly rok ¢ini 280 vozidel a trzni podil 48,4 %.
Ve zbytku stiedni a vychodni Evropy bylo mimo CR a Slovenska prodano 512 vozii. Ve zbytku
Evropy (pfedevs§im zépad a sever) bylo pod skupinou Iveco Bus realizovéan prodej 3 245 vozi,
mimo Evropu pak 57 autobusii bylo doddno na rusky trh a 401 do Kazachstdnu. Dalsi
vyznamnou oblast tvoii poprodejni sluzby, které jsou z Ceské republiky poskytovany do stfedni
a vychodni Evropy, a to jak v oblasti autobusové dopravy, tak dily pro nékladni automobily.

Zaroven sklad situovany ve Vysokém Myt€ zasobuje ndhradnimi dily skupiny CNH.

Vyroba autobust v roce 2017 opét dosahla nového historického rekordu poctem 4 104
kompletnich autobustli, coz znamenéd meziro¢ni narlst vyroby o 5,64 %. Produkce v lofiském
roce zahrnovala piedevsim vozy fady Crossway (meziméstské, priméstské i méstské dopravy)
a Evadys pro dalkovou dopravu. Na podporu a zlepsSeni produkce a pracovniho prostiedi bylo
investovano 384 mil. K¢ do projektti spojenych s rozsifovanim kapacit zavodu, zavadénim
novych modelll do vyroby. Z této sumy sméfovalo 24,7 mil. K& do zlepSeni pracovnich
podminek a ochrany zdravi a bezpe€nosti prace. VEtsina investic vSak byla sméfovana zejména
do rozSifovani kapacit a modernizace prvovyroby a svafovny, do navySeni kapacit lakovny
a do logistiky. Nedilnou soucasti dennich aktivit jsou pak projekty orientované na stihlou

vyrobu, a to ve vSech vyrobnich oblastech a logistiky.

Nakupni obrat za polozky nakupované od tietich stran Cinil rekordnich 8,598 mld. K¢
od 470 dodavatelti z 21 zemi Evropy. Z ¢eské republiky bylo dodano 40 % zbozi, dale dodavky

tvorili pak zejména Némecko, Italie a Francie.
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Velkou zménou v oblasti financi bylo pievzeti aktivit spojenych s nakupem a prodejem
nakladnich automobilti znacky Iveco na ¢eském trhu. Tato situace se vyznamné promitla
do finan¢nich vysledkl s G€innosti od 1.7.2017. Ro¢ni trzby Cinily 21 696 mil. K¢, coz je 26 %
narast oproti roku 2016 a dosazeny zisk tvoii 2 551 mil. K¢, po zdanéni pak 2 185 mil K¢. To
je vyznamny rast oproti vysledku z roku 2016 ve vysi 1 678 mil. K¢&. Hodnota zasob k 31. 12.
2017 dosahla trovné 1 112 mil. K¢, pohledavky vzrostly na 4 128 mil. K¢ a veskera ¢innost

pro rok 2017 byla financovana z vlastnich zdroja.

Aktualni produktova fada vozt spole¢nosti disponuje méstskymi autobusy Urbanway,
Z linkovych autobusi pak Crossway Low Entry, Crossway Low Entry 14,5m, Crossway Low

Entry CNG, Crossway, Crossway POP, Arway a Evadys a z dalkovych autobusti pak Magelys.

K31. 12. 2079 spolecnost zaméstnavala 2 381 zaméstnanct. Tim spolecnost dosdhla
meziro¢niho zvyseni 0 128 zaméstnancli, kde vétSina téchto zaméstnancii byla plvodné
agenturnich pracovnikd. Vekovy primér doséhl 41,3 let, pfi€emZ u muzi 40,9 let a u zen 42,3
let. Kvalifika¢ni struktura zaméstnancti je z 7,5 % tvofena zaméstnanci vysokoskolského
vzdélani, 33 % stfedoskolského, 55 % zaméstnanci je vyuceno a pouze 4,5 % ma zakladni
vzdélani. Zajisténi dalSiho pracovniho kapitalu je obstardvano pies certifikované pracovni
agentury, které za lonsky rok poskytly v priméru 1 102 zaméstnancii v poZadovaném Case
a v pozadovanych profesi. V oblasti nedostatku specializovanych konstrukénich kapacit
spolupracovala spole¢nost s odbornymi externimi spole¢nostmi. Agenturni zaméstnavani
a vyuzivani expertnich tyml externich spoleCnosti zna¢nou mérou pfispélo ke splnéni
naro¢nych ukoltl, a to zejména v souvislosti s rostouci vyrobni kadenci a vyCerpanym trhem

prace. Celkova absence vzrostla na 4,75 % (nemoci 4,75 %, pracovni urazy 0,08).

V roce 2017 doslo k 68 tiraziim, z toho 24 bylo s naslednou pracovni neschopnosti. V ramci
bezpecnosti prace je vyuzivan program, zavedeny v souladu snormou OHSAS 18001
a vyuzivani nastroji a metod procesu WCM. Vzhledem k poZarnim riziklim, firma disponuje
vlastnim hasi¢skym zachrannym sborem. NejvétSi nebezpeci pozaru plyne z vyroby vozi
pohanénych zemnim plynem. V ramci risk managementu byl proveden audit, kde byl zjistén

vyhovujici stav zabezpeceni poZzarni ochrany.

Do vzdélani a rozvoje zaméstnanct bylo investovano 5391 136 K¢ piimych néakladd,
tj. nakladu za lektory. Vzdélavacich akci se zcastnilo 3 038 zaméstnancii a V nejriiznéjSich
formach vzdelavani bylo realizovano 27 067 skolicich hodin. Témata jednotlivych pozadavkt
na vzdélavani a rozvoj zaméstnanci vyplyvala ze strategie a cilli spolecnosti a soucasné

vychazela z vystupti celoroéniho hodnoceni zaméstnancii a z hodnoceni stfedniho a vyssiho
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managementu spolecnosti, které bylo, tak jako v letech pfedchozich, provedeno v souladu
S hodnoticim programem skupiny nazyvanym ,Performance and Leadership 2017. Plan
vzdelavani byl v roce 2017 zaméfen na zvladnuti pozadovanych metod a technik potiebnych
k prohloubeni znalosti a dovednosti v programu WCM, zvyseni technickych znalosti
a na rozvoj manazerskych dovednosti napii¢ organizaci s dirazem na work life balance
jednotlivych zaméstnancii. Vzdélavaci akce ve vyrobnim zavodé byly orientovany na trvalé
zvySovani vykonu zaméstnancti, na zvyseni jejich zapojeni do programu zlepSovani a cestou
podavani malych zlepSeni a jejich realizace. Tak, jako v letech piedchozich, tak 1 v roce 2017
se proces budovani podniku svétové tiidy WCM stal jednim z klicovych indikatora Skolicich

aktivit ur€enych zejména délnickym profesim. [20]

K prioritdm fizeni lidskych zdroji vyrobniho zdvodu patii pro nasledujici roky ptizptisobeni
po¢tu a struktury zaméstnanci potiebdm vyrobniho zdvodu, zdokonaleni procesti vybéru
novych zaméstnancl a ndborovych aktivit s pfihlédnutim k velmi nizké mife nezaméstnanosti
jak v Ceské republice (3,8 %), tak v Pardubickém kraji (2,8 %). Déle pak stabilizovat
a optimalizovat pocet kmenovych zaméstnanct spliujicich pozadované kvalifika¢ni
a vykonnostni pozadavky, pokracovani ptevodi zkuSenych a kvalifikovanych zaméstnanct
agentur prace do kmenovych stavii vyrobniho zdvodu a udrzeni zdravého poméru mezi obéma
skupinami pracovnikli. DalSi priority tvoii sledovani funkcnosti a efektivity principt
nastavenych dle WCM parametrl, zjiSt€éné nedostatky zapracovat do tréninkovych plant
a programu zlepSovani pracovniho vykonu manaZeri vyrobniho zavodu, mistrd, tym leadert,
internich Skolitelti a zvySovani jejich motivace. Mezi dalsi planované Cinnosti patii piijimat
opatfeni a nastavovat programy smeéfujici k neustdlému zvySovani kvality, efektivity
a produktivity vyroby v celém vyrobnim procesu. Cilen¢ plisobit na vyrobni i nevyrobnim
procesy s cilem eliminovat jejich ztraty. Systematicky sniZovat miry rizik na pracoviStich
a poctu pracovnich urazli a trvalé zlepSovani pracovnich podminek na pracovisti firmy.
SniZovat zatéze Zivotniho prostfedi zlepSovanim parametrii procest, které jej ovliviuji.

Zvysovat zapojeni zamé&stnanct firmy na programech trvalého zlepSovani.

V souvislosti s pozadavky na zvySovani odborné trovné vSech ¢innosti v oblasti technologie
vyrobniho procesu, kvality, logistiky, ochrany Zivotniho prostfedi, bezpecnosti prace a fizeni
rizik bude 1 nadale zajiStovano permanentni vzdélavani a rozvoj vSech skupin zaméstnanct dle
stanovenych kritérii a cili. Kromé zvySovani odborné zpiisobilosti bude kladen dtraz
na zvySovani manaZzerskych dovednosti klicovych zaméstnancti, zejména liniovych manaZzert,

mistrd, tymovych expertd a internich Skoliteld. VSechny vzdé¢lavaci aktivity budou cilené
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zam¢efené a budou soucasné vychdzet z vystupli celoro¢niho hodnoceni zaméstnanct

a hodnoceni manazerti v ramci programu Iveco tzv. ,,Performance and Leadership 2017

Spolecnost Iveco Czech Republic, a. s., svym podnikdnim a aktivitami zaméfenymi
do regionu vyrazn¢ ovliviiuje také zivot v samotném mésté¢ Vysoké Myto. Tato skutecnost se
odrazi vudrZzeni a trvalém upeviiovani politiky udrzitelnosti pracovnich mist, zvySovani
zameéstnanosti a napliiovani zavazki sjednanych s odborovou organizaci ve vSech Castech
kolektivni smlouvy Projevem spolecensky odpovédného podnikéni firmy budou i v dalSich
letech akce zaméfené na inkluzi a diverzitu v pracovnim procesu, na ochranu Zzivotniho
prostiedi a zvySovani osobniho zapojeni zaméstnancti do bezpecné prace a trvale udrzitelného

etického podnikani v souladu se strategii vlastnika, o¢ekavanim zakazniki a vetejnosti. [19]

Socialni oblast spolecnosti se rozdéluje do dvou oblasti. Prvni z nich je upravena podle
kolektivni smlouvy. Do druhé ¢asti spadaji véci, tykajici se bezpecnosti a ochrany zdravi pti
praci, ergonomie, vitaminové balicky, pitny rezim, poskytovdni ochrannych pracovnich

pomticek apod.

Kolektivni smlouva spole¢nosti Iveco Czech Republic, a.s. je uzaviena s odborovou
organizaci OS KOVO KAROSA, a.s. sidlici ve Vysokém Myté. Pfedmétem této kolektivni
smlouvy je uprava individudlnich a kolektivnich vztahli mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci
spole€nosti, zastoupenymi zminénou odborovou organizaci, tykajicich se pracovnépravnich,
mzdovych a socialnich narokt, prav a povinnosti smluvnich stran, kterou se zavazuji ucastnici

kolektivni smlouvy dodrZovat dle dohody a nad ramec zdkonnych uprav.

Uzavirani kolektivni smlouvy a pfipadné kolektivni spory o jejim plnéni vychéazi ze zdkona
¢. 2/1991 Sb., o kolektivnim vyjednavani v platném znéni, zékona ¢. 120/1990 Sb., kterym se
upravuji nékteré vztahy mezi odborovymi organizacemi a zameéstnavateli v plném znéni,
Zakoniku prace, Zakona o zaméstnanosti, ratifikovanych a vyhlasenych mezinarodnich smluv
a ostatnich obecné zavaznych pravnich predpisti. Cilem kolektivni smlouvy je zadvazek obou
smluvnich stran, Ze vzimu upevnéni pozitivniho vztahu, mezi zaméstnanci
a zaméstnavatelem, a seridzniho partnerského vztahu mezi zaméstnavatelem a odborovou
organizaci budou vzniklé problémy fesit jednanim s cilem dosazeni dohody. Ugelem smlouvy

je také ptispivani k socidlnimu smiru u zaméstnavatele.

V kolektivni smlouvée jsou upravena prava na spolurozhodovani, informace, projednavani,
kontroly; zaméstnanost a pracovnépravni vztahy, které definuji ochranu pracovnich mist,
ukoncéeni pracovniho poméru, pracovni dobu a dovolenou, mzdovou oblast, ktera v sob¢

zahrnuje mzdy, mzdové tarify, odmény, pfiplatky a odstupné. Socidlni oblast kolektivni
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smlouvy zahrnuje zdravi a lazenskou péc¢i, program seniority, ozdravné-rekondi¢ni program,
sport a kulturu, stravovani, vitaminové balicky, pitny rezim, socialni fond a dalsi péci

0 zameéstnance.

V oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci je pii odborové organizaci ziizena Komise
BOZP odborové organizace, kterd sama aktivné piispiva k feSeni a zlepSovani pracovnich
podminek a je v pravidelném kontaktu s odbornym ttvarem firmy. Spolecné fesi pfipominky
zaméstnanct a diskutuji pfipravované navrhy na zlepsSeni dané oblasti. Ve firmé ve spolupraci
s externi firmou pracovniho lékafstvi je zpracovana interni procedura, ktera fesi rozsah, ¢etnost

a nutnost ptidélovani ochrannych pracovnich pomiicek na jednotliva pracoviste.

4.2 Informace k dotaznikovému Setieni

Dotaznikové Setfeni piedstavovalo prostfedek pro ziskani dat k analyze socialni stimulace
ve firm¢ Iveco CR. Prizkum probihal od 16. do 30. bfezna tohoto roku, a to jak v papirové
formé, kterd je k nahlédnuti v pfiloze A, tak i elektronické. Béhem tohoto data probihala jak
distribuce pilotni verze, tak i zpracovani poznatkil z této verze do findlni podoby dotazniku
a jeho distribuci. Pro elektronickou formu byly zvoleny webové stranky
https://www.survio.com/, které umoznuji po zpfistupnéni prémiovych funkcich sbér az 1000
odpovédi a zaroven disponuji analytickymi funkcemi, které zprostfedkovavaji piehledné
vysledky pro jednotlivé odpovédi, a nasledné dovoli export do formatu PDF a XLXS. Tyto
grafy jsou pfevzaté i pro ucely prace, kde obvykle jsou vysledkem procentudlni zastoupeni
respondentl ke kazdé odpovédi, vyjimecné, v zavislosti na otdzce, i vysledky formou potadi.
Diky této funkci byly po dokonéeni sbéru dat pievedeny vyplnéné papirové dotazniky
do podoby elektronické. Export dat z elektronické podoby dotazniku dale umoznuje funkce
jako pocet navstév a z toho dokoncenych, nedokoncenych ¢i pouze zobrazenych dotazniki, ¢i
¢as straveny vypliovanim dotazniku. Tato statistika vSak byla naruSena pfevodem papirovych
dotaznikii do elektronické formy, coz znamena, Ze vystupy maji zkreslenou hodnotu.

Navstévnost a uspeéSnost dotazniku je zndzornéna na obrazku 7.

265 164 0 99

Polet Polet Pocet Pouze
navstéy dokoncenych nedokoncenych zobrazeni

Obrazek 7: Statistika respondentd

Zdroj: vlastni zpracovani
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4.3 Zpracovani dotaznikového Setieni

Priizkumu se zucastnilo 164 kmenovych zaméstnanct spole¢nosti Iveco CR, z nichz 77,4 %
tvofila muzska ¢ast a zbylych 22,6 % zastupovaly Zzeny. Nejpocetnéjsi vékovou kategorii tvotilo
rozmezi 35-44 let s 60 odpovéd’'mi, vyznamné zastoupené byly i1 vékové skupiny 25-34 a 45-54
let. Zbylé dvé kategorie ¢inili pouze 15 % respondenti. Nejvice respondentli dosahlo
maturitniho a vysokoskolského vzdélani, cozZ se odrazi i v profesnim zastoupenim respondentd.
Dotaznik vyplnilo a odevzdalo celkem 20 délnikti ve vyrobé a 144 technicko-hospodaiskych
zamé&stnanct, do kterych byli zahrnuti napt. cetni, konstruktéfi, technologové, projektanti,
logistici, vedouci pracovnici, mistfi na dilnach apod. Diivodem ¢lenéni pravé na tyto skupiny
byla moZznost porovnani této analyzy s prizkumem z minulych let, cozZ je zaroven i diivod, pro¢
jsou nékteré otazky prevzaté prave z jiz zminéného prizkumu. Délnici byli osloveni predev§im
tisténou formou, kde byla vyrazné nizsi navratnost dotaznikli. Podle poc¢tu odpracovanych let
60 % dotazanych piisobi ve spole¢nosti déle nez 10 let, zbylé tii kategorie jsou rovnomérné

zastoupeng.

Pouze 25 % zaméstnancl vnimalo zaméstnanecké vyhody jako kritérium pfi vybéru préce.
Naopak 67 % zaméstnanci benefity nepovazovalo za rozhodovaci kritérium pro volbu
zameéstnani. I pfes to dosahuje celkova spokojenost s poskytovanymi benefity zaméstnanciim
firmy Iveco CR necelych 80 %, coz znazoriiuje obrazek 8. Jistym zkreslujicim faktorem se stala
moznost rozvinuti zaporné odpovédi, ktera mohla vést k pozitivni odpovédi nebo odpovedi
»hevim®“. To v8ak na druhou stranu dokéaze identifikovat faktory, které negativné pusobi
na stimulaci zaméstnanci pomoci zaméstnaneckych vyhod a dovoli tak reagovat

zaméstnanciim firmy Iveco CR na nespokojenost svych zaméstnancti.

Moznosti odpovédi Responzi Podil
® Ano 43 26,2%
SpiSe ano 87 53,0 %
Nevim 11 6,7 %
SpiSe ne 19 11,6 %
® Ne 4 24%
11 (6,7%)
.+

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95%  100%

Obriazek 8: Spokojenost s dosavadnimi benefity

Zdroj: vlastni zpracovani
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Pro vyhodnocovani nésledujicich otazek je diilezité¢ se seznamit se soucasné nabizenymi
benefity ve firm¢ Iveco CR. Zaméstnavatel poskytuje nasledujici paletu zaméstnaneckych

vyhod svym pracovnikiim:
e piispévek na penzijni piipojisténi,
e pfispévek pii narozeni ditéte,
e odmeéna za pracovni vyroci,
e benefitni poukazky (UniSeky),
e pfispévek na stravovani,
e odména pii odchodu do dichodu,
e pracovni volno s ndhradou mzdy pfti prekazkach v praci na stran€¢ zameéstnance,
e tyden dovolené nad ramec zdkona,
e program seniority,
e motivaéni roéni odmeéna za dodrzeni ¢asového fondu,
e priiplatek za praci pfesCas nad ramec zékona,
e anonymni sluzba ,,ELA* — Employee Life Assistant.

Nespokojenost zaméstnanci tkvi pfedevsim v absenci ptispévki na dopravu do zaméstnani
nebo jejim zajisténi zaméstnavatelem. Dale nékolik respondentli podotykalo ne pfili§ kvalitni
pitny rezim (piti z praSku). V ramci stravovani by TH pracovnici preferovali vice moZnosti
dotovanych stravovacich zafizeni, ne pouze stravovani V zatfizeni spolecnosti Eurest, nebo
misto smluvnich zafizeni poskytovani stravenek. Vice zaméstnanci se také shoduje
na stanoveni finan¢ni ¢astky, kterd by byla bud’ vyplacena, nebo kterd by ptredstavovala urcité
body, na zakladé nichz by si zamé&stnanec mohl vybirat pouze ty benefity, které preferuje. Déle
se pro matky s malymi détmi jevi nevyhodna motiva¢ni odména za odpracovany ¢asovy fond,
na kterou nedosahuji diky hliddni nemocnych déti. Dal§im zaméstnancim nepfijde vyse

motivacni odmény motivujici.

Mezi dal$i navrhy benefitl, vedouci k vétSi spokojenosti zaméstnanci patii vicekrat
uvadéné Sick Days, piispévek na dovolenou, pruzna pracovni doba, prace z domova, piispévek
na penzijni piipojisténi po uplynuti kratsi doby, nez je tomu doposud (2 roky), nizka

uplatnitelnost UniSekd, zbyte¢né poskytovani sluzeb ELA. Zajimavym se jevi nazor na UniSeky
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a prispévek na pitny rezim s nizkou kvalitou, ktery nékteii zaméstnanci povazuji za plytvani

a preferovali by jejich proplaceni v penéznich jednotkéch.

Ukolem respondentt v dalsi otazce bylo sefadit vyse zminéné poskytované benefity podle
jejich vnimané dulezitosti. Vysledky této otazky, znazornéné na obrazku 9, naznacuji, Ze
zaméstnanci preferuji pfispévek na penzijni ptipojisSténi, tyden dovolené nad ramec zékona,
ptispévek na stravovani, benefitni poukazky a motiva¢ni odménu za dodrzeni ¢asového fondu

mnohem vice nez zbyl¢é benefity.

Odpovéd DileZitost
® prispévek na penzijni pfipojisténi, 89
© tyden dovolené nad ramec zakona, 89
pispévek na stravovani, 85
© benefitni poukazky (UniSeky), 78
® motivatni roéni odména za dodrzeni ¢asového fondu, 75
® pracovni volno s nahradou mzdy pfi prekazkach v praci na strané zaméstnance, 48
® piiplatek za praci pfescas nad ramec zakona, 45
® piispévek za pracovni vyrodi, 45
© prispévek na narozeni ditéte, 36
odména pfi odchodu do diichodu, 30
program seniority, 29
® anonymni sluzba ELA" - Employee Life Assistant, 1
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Obrazek 9: Preference soucasnych benefita

Zdroj: viastni zpracovani

Zaroven miizeme tvrdit, Ze jako pfebyte¢ny benefit se jevi anonymni sluzba ELA, coz
potvrzuji i dalsi odpovédi. Jeji opodstatnéni viak haji RLZ této organizace tim, Ze tento benefit
je dulezity az v momenté, kdy clovék potiebuje pomoc (zdravotni, pravni, finan¢ni). Proto

zastupei RLZ jsou na jednu stranu radi, Ze tento benefit neni stfedem pozornosti mnohych



zamé&stnancl. Do budoucna vsak piipousti, Ze je potfeba zaméstnancim dale ukazovat smysl
tohoto benefitu a vice ho propagovat a dostat pracovnikim do povédomi, jelikoz mnoho
zameéstnancu stale nezna celou §ifi uziti této poskytované vyhody. Dale se jedna o ptispévek
za pracovni vyro€i, program seniority, pitny rezim v prasku (spoust¢ lidi nechutna, nepovazuji
ho za zdravy atp.), motivacni odména za dodrzeni ¢asového fondu pro TH pracovniky, ktefi
nepracuji na zékladé ¢asové mzdy a Uniseky. Tyto zminované benefity budou provézet celou

analytickou ¢asti prace.

Nasledujici otazka byla zaméfena na zaclenéni novych benefiti do stimulaéni struktury

spolecnosti. Zaméstnanci méli sefadit vybrané benefity podle diilezitosti, kterou by jim benefit

v

poskytoval, pomoci ¢iselné skaly. Na vybér bylo z téchto zaméstnaneckych vyhod:

e sick days® — moznost Cerpat napt. 3-5 dnil volna za rok s ndhradou mzdy v ptipad¢

nemaoci,

e ,home office* — prace z domova na heomezenou dobu Vv ptipadé vaznych rodinnych

¢i zdravotnich problému,
e pruzna pracovni doba,
e pfispévek na dopravu do zamé&stnani,
e pfispévek na zivotni pojisténi,
e oddychovy/relaxacni koutek pobliz pracoviste,
e sluzebni telefon nad ramec naroku,
e Skoleni v zahrani¢i v ramci skupiny CNH Industrial,
e jiny — dotazovany navrhne.

Do této otazky se dostali zaméstnanecké vyhody, které byly prokonzultovany se zastupiteli
RLZ v této organizaci a shledany jako potencionalné mozné k zavedeni do vyse zmin&ného
systému odménovani zaméstnancll. Zde se jako nejzadanéjsi jevi ,,sick days®, dalsi preference
jsou znazornény na obrazku 10. Omezujicim faktorem je pruznad pracovni doba, ktera lze
zavadét pouze u vybranych zaméstnancu, jejichZz pracovni doba nema navaznost na dalsi
pracovni dobu zaméstnanct (sménny provoz). Obdobné ptispévek na dopravu do zaméstnani

zdiiraziuji pouze zaméstnanci, ktefi nebydli v misté firmy. Do volného pole pro dal§i mozné

benefity byly vyplnény nasledujici moznosti:

e kratsi pracovni doba (podle severni Evropy),
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e relaxacni pobyty v 1écebnych zatizenich,

e beziroéni ptij¢ka na bydleni (obdoba automobilky Skoda a jeji piijcka na automobil),
e tfinacty plat nevdzany na nemocnost,

e teambuildingové akce,

e ptispévek na dovolenou,

e zajisténi dopravy do zaméstnani,

e vzdélavaci kurzy,

e delsi dovolena,

e stravenky,

o Kkafeterie,

e sluzebni vozidlo,

e masaze.

Odpovéd Diilezitost
® sick days” - moZnost derpat napf. 3-5 dnii volna za rok s nahradou mzdy v pfipadé nemodi, 91
@ home office” - prace z domova na neomezenou dobu v pfipadé vaznych rodinnych ¢i zdravotnich problém, 75
@ pruzna pracovni doba, 72
© prispévek na dopravu do zaméstnani, 71
® prispévek na Zivotni pojisténi, 6,6
® oddychovy/relaxaéni koutek pobliZ pracoviété, 53
@ sluzebni telefon nad ramec naroku, 46
@ Skoleni v zahranici v ramci skupiny CNH Industrial, 46
@ jiny - navrhnéte 1
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Obrizek 10: Preference potencionalnich benefitt

Zdroj: viastni zpracovani
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Jako potencionalné dilezity faktor pii motivaci zaméstnanci se mize jevit uvédomeéni si,
jak velkou c¢ast jejich odmény za praci tvoii zaméstnanecké vyhody. 60 % z dotazovanych si
mysli, Ze zné hodnotu jemu poskytovanych benefitti. Odhady této ¢astky se rizni od 400 K¢ az
po 20 000 K¢ za mésic, avSak nejcastéji uvadénd hodnota se pohybuje v rozhrani 2000 az 3000
K¢, kterou uvedlo 72 respondentti. Tato castka byla zkonzultovana se zaméstnanci, ktefi se
touto problematikou zabyvaji. Podle nich mési¢ni hodnota poskytovanych vyhod ¢ini 3 160 K¢.
V této cCastce je zapocitana pouze hodnota poskytovanych benefitli, které nalezi vSem
zaméestnancim. Sem spada prispévek na penzijni pifipojisSténi, tyden dovolené nad ramec
zéakona, prispevek na stravovani, benefitni poukézky a motivacni odména za dodrzeni ¢asového

fondu.

Zaméstnanci hodnoti stavajici systém zaméstnaneckych vyhod se spokojenosti.
Nespokojenost zaméstnanct je pouze ve 12 % piipadi. Zaroven vyplyva, ze se pracovnici citi
dostate¢n¢ informovani o moznostech poskytovani benefitl. AvSak seSlo se n€kolik navrhi,

které by mohli tento systém zlepSit, mezi které patii:

sumai benefiti, ¢astek a kontaktti kde o ptislusny benefit zadat,
e informace o moznostech vyuziti ELA,

e proskoleni vedoucich zaméstnancli, aby mohl Sifit informace o téchto

poskytovanych vyhodach,

e informace zahrnout do interniho ¢asopisu ,,Karosai*, vyvéSovat na nasténkach, §ifit

prospekty a informacni emaily s pfehledem benefitd,

kazdy rok vypis benefitii + podminky pro dosazeni na jednotlivé vyhody.

Moznosti odpovédi Responzi Podil
® Ano 29 17,7%
Spise ano 71 433 %
Nevim 32 19,5%
Spise ne 25 15,2 %
® Ne 7 43 %
e
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55

% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95%  100%

Obriazek 11: Citite se motivovani k vykonavané praci

Zdroj: vlastni zpracovani
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Zavér dotazniku tvoftili nejpodstatnéjsi otazky prizkumu. Podle 60 % zaméstnanct ptisobi

poskytované benefity jako motivace k vykonavané praci, coz je znazornéno na obrazku 11.

Nejcastejsi divody, pro¢ benefity neptisobi jako motivace k vykonavané praci, jsou tyto:

e neumerna hodnota benefith viici vykondvané praci,

e odmeéna za dodrzeni Casového fondu je motivace k dochazce, ale ne k vykonavané
praci,

e doplitkova mzda délniki se neodviji od pInéni cild, ale od odpracovaného ¢asu,

e benefity nejsou brany jako podnécovani k vyssimu vykonu, nybrz jako nezavisla ¢ast

mzdy,

e benefity jsou pouze malou motivaci, a to pouze Vv ptipadé, kdy neexistuje jiny

motivacni podnét,

e poskytované vyhody nejsou vazany na dosahované vysledky, ani nejsou zaloZzeny

na vykonu,
e vice motivujici je vy$§i mzda za odpracovany Cas,
e vice motivujici je rist mzdy a zlepSovani pracovnich podminek,

e nizka hodnota benefita.

W v

V soucasném tlaku na spolecnost k vyssi produkci byl hledan i stimul k vyssi vykonnosti

zaméstnanci. Motivaci ke zvySeni vykonnosti vidi 42 % zaméstnanci v poskytovani

soucasnych zaméstnaneckych vyhod, coZ 1ze pozorovat na obrazku 12.

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
® Ano 19 11,6 %
SpiSe ano 50 30,5 %
Nevim 47 287%
Spise ne 31 18,9 %
® Ne 17 10,4 %

19 (11,6%)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95%

Obrazek 12: Citite se motivovani K vy$§imu vykonu

100%

Zdroj: viastni zpracovani
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Ptiklady faktort, které by vedli ke zlepsSeni vykonnosti zaméstnancti, jsou nasledujici:
e vyssi finan¢ni hodnoceni,
e lepsi pracovni prostiedi,
e vyssi hodnota poskytovanych benefitu,
e odménovani na zakladé odvedené prace, ne na zaklad¢ plnéni ¢asového fondu
e Dbudovani loajality k firm¢,
e stejna pravidla pro vSechny zaméstnance,
e mén¢ byrokracie,
e zefektivnéni procesu,
e v¢tsi pocit zodpovednosti,
e pozitivni nalada v pracovnim tymu,
e proplaceni benefitl v penéznich jednotkach,

e omezeni demotivujiciho vlivu cizojazyénych agenturnich zaméstnanct s nizkou

pracovni dovednosti,
e pruzna pracovni doba,
e moznost neformalniho setkavani se se zamé&stnanci ostatnich oddélenti,

e dobfe odvedend prace nad ramec povinnosti se bere za normalni (pfestoZe by za ni

mohla byt alesponi pochvala), Spatn€ odvedena prace je penalizovana,
e moznost mezimési¢niho posouvani ¢asového fondu pii nemoci.

Posledni, avSak zasadni otazku tvofili naméty, pfipominky a ndvrhy ke zlepSeni. Tyto

napady se obvykle opakuji nebo vychazi z pfedchozich zjisténi a patii sem:

e zavedeni navrhovanych benefitl, v pfipadé¢ potieby na Urok vyfazeni méné
zadanych,

e spravedlivéjsi rozdélovani doplinkové mzdy,

¢ individualni odménovani na zaklad€ vykonnosti,

e jazykové a odborné vzdélavani v pracovni dobg,

e zvySeni hodnoty Unisekd,
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zlepSeni pracovnich podminek,
pravidelné setkdvani vedoucich zaméstnancii z celé spolecnosti,

stejny pfistup pro zaméstnance v pfimé vyrobé (,,Plant) a dalSich pracovniki

(,,Site),

vetsi diiraz na feSeni pracovnich zalezitosti osobné,

profesionalnéjsi a slusnéjsi ptistup vedoucich zaméstnancii,

obsazovani vedoucich pozic nejlepsimi pracovniky,

zvySeni mzdy alespon nad troven firem v okoli,

vys$si zvyhodnéni no¢ni prace,

stejné hodnoceni kmenovych 1 agenturnich zaméstnanci,

prispevek na dopravu do préce,

motivace k navrhiim na zlepSovani a nasledna odména za urcité navrhy,

rozdéleni motivacni odmény za splnéni ¢asového fondu do dvou vyplatnich termint

Vv roce,

investice do moderniho vybaveni,

moznost vyzkouSeni si prace na jiné pracovni pozici,

zruseni dotaci na pitny rezZim a uSetfené penize investovat jinam,

zaméfit se na systém prace — od obchodnikii po vyrobu — spravné objednani vozu,
dodrZzovani termind uzavieni objednavek, del$i cas na zpracovani konstrukéni

dokumentace, prodlouzit ¢as mezi objednavkami slozitych autobusti,
vys$8i motivacni odmeéna za odpracovany ¢asovy fond,

zlepSeni komunikace v tymech a pracovnich skupinach,

zlepSeni systému WCM

vy$$i mzdy spolecné s tvrdSim reZimem (metoda cukru a bice),

zruSeni kolektivniho zvySovani mezd, zaméfit se na individudlni ¢ast (demotivujici

ucinek).
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4.4 Porovnani s firemnim prizkumem

Prazkum, ktery probihal ve firmé v tinoru 2017, byl stéZejni pro tvorbu dotazniku, jako
formy sbéru dat pro vlastni analyzu. Tento prizkum byl iniciovan na zakladé bakalarské prace
s nazvem Vyznam komunikace v procesu motivace zaméstnancu v lveco Czech Republic, a.s.,
na kterém se podileli zastupitelé RZL firmy Iveco Czech Republic, a.s. a mél za cil nalezeni
novych forem motivace, které by jest¢ vice podporovali stabilizaci, spokojenost a zajem
o vykondvanou praci zaméstnancti pro tuto spolecnost. Tento dotaznik se nachézi v ptiloze B.
Tento prizkum bude slouzit jako porovnani stavli mezi rokem 2017 a 2018 a za timto ti¢elem

také otazky obou prizkumu byly zformulovany ve stézejni ¢asti stejné. [21]

Tento prizkum sesbiral 500 odpovédi od kmenovych zaméstnanct spole¢nosti Iveco CR
avsak, oproti prizkumu v ramci této prace, vice nez 50 % respondentl tvofili délnici.

Srovnatelné tvotilo 73 % odpovedi muzi, zbylych 27 % ptipadlo na Zeny.

V pruzkumu provadéném spolecnosti Iveco v roce 2017 se citilo motivovano k vykonavané
praci 56 % respondentl, k vy$§imu vykonu pak 49 %. To znamend nartist o 5 % motivace
k vykonavané praci a pokles o 7 % motivace k vy$§imu vykonu. Rozdily mohou plynout nejen
ze zlepSeni/zhorseni stimula¢nich systému podniku, ale také ze ziskani odpovédi jiného vzorku

respondentti, kdy na aktudlnim prizkumu se vice podili TH pracovnici.

V ramci preferenci benefiti zaméstnanci firmy Iveco CR se utvoftili veliké odlisnosti.

Vysledky preferenci jsou znazorné€ny na obrazku 13.

program seniority
anonymni sluzba "ELA" - Employee Life Assistant
odména pfi odchodu do dichodu
prispévek pfi narozeni ditéte
prispévek za pracovni vyroci lF
pracovni volno s nahradou mzdy pfi prekazkach v praci |l

priplatek za praci pres¢as nad ramec zakona
prispévek na stravovani

motivacni roc¢ni odména za dodrZeni ¢asového fondu
tyden dovolené nad ramec zakona

prispévek na penzijni pripojisténi
Uniseky

0 50 100 150 200 250
Obrazek 13: Preference benefita v roce 2017
Zdroj: [21]

V tomto ptipadé je divod odlisnosti S nejvétsi pravdépodobnosti metoda sbéru odpovédi.

Ve vyzkumu z provadéného spolecnosti Iveco CR byla otdzka zalozena na volbé maximalné
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dvou preferovanych benefiti. Ve stéZejnim priazkumu pro tuto praci byla zvolena jina, podle

vvvvv

pracovat v aplikaci na stimula¢ni systémy spole¢nosti. V souasném prizkumu se tak
s vyraznou preferenci umistili:

e pfispévek na penzijni piipojisténi,

e tyden dovolené nad ramec zakona,

e pfispévek na stravovani,

e benefitni poukdzky (Uniseky) a

e motivaéni ro¢ni odména za dodrzeni ¢asového fondu.

Propad Ize tedy zaznamenat u benefitnich poukézek, ke kterym se téz sesbiralo v tomto roce

nemalé mnozstvi ptipominek.

Vyhodnoceni preference moznych poskytovanych benefiti se také v aktualnim prazkumu
setkalo se zménou metody sbéru dat, kdy respondenti opét fadili mozné benefity podle jejich
vnimané vyznamnosti. Vysledky prizkumu z firemniho prizkumu z minulého roku jsou

znazornény na obrazku 14.

sluzebni telefon nad ramec naroku
oddychovy/relaxacni koutek blizko pracovisté
Skoleni v zahranici v ramci CNH Industrial
flexibini/pruZna pracovni doba

Home office - prace z domova na omezenou dobu

prispévek na Zivotni pojisténi

prispévek na dopravu do zaméstnani

Sick days

0 50 100 150 200 250 300 350 400
Obriazek 14: Preference potencionalnich benefitti v roce 2017

Zdroj: [21]

Oba vyzkumy vychazi ze stejnych moznych poskytovanych benefitl. Zavedeni jakéhokoli
benefitu v8ak neni proces, ktery by byl zvladnutelny ze dne na den, K emuz je nutné
ptihlédnout pii navrzich opatieni. Vysledky aktualniho prizkumu se shoduji na preferenci ,,sick
days®. V aktualnim prizkumu se na dalSich pozicich postupné, podle preferenci zaméstnanctl,
umistili ,,home office*, pruzna pracovni doba, ptispévek na dopravu do zaméstnani a prispévek

na Zivotni pojisténi.
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Aktualn€é je vyraznéj$i propad piispévku na dopravu do zameéstnani. Opét se vSak
domnivam, ze tato odchylka je zpisobena zménou metodiky prizkumu. Na druhou stranu
,home office” ma vyrazné omezenou U¢innost a zaroven lze tvrdit, Ze v urcité podobé jiz
funguje v organizaci. Obdobny problém, jak jiz bylo né€kolikrat zminéno, se tyka i pruzné

pracovni doby, kterou neni mozné poskytnout mnoha zaméstnanctm.

I minuly rok byl prizkum vice zaméfen na vyuzivani sluzby ELA. Zde 69 % respondentt
uvadi, ze 0 sluzbu nemaji zajem, dalSich 21 % nevi o této sluzbé, 8 % vyuzilo tuto sluzbu
alespoii jednou a pouze 2 % ji vyuzili vicekrat. Sluzbu vyuzivaji pfedev§im Zeny na pozicich
TH zaméstnancii. Analyza spolecnosti Iveco CR vsak dosla zavéru, ze zaméstnanci sluzbu
nevyuzivaji pfedevsim z duvodu, Ze v jejich zivoté dosud nenastala situace, kdy by ji bylo
potieba vyuzit. Obdobné¢ je tomu i v aktudlnim prizkumu, coz je divodem, pro¢ se organizace

snazi ponechat benefit v nabizenych sluzbach a zaroven se snazi o jeji vétsi propagaci.

Doporuceni z analyzy, kterd probihala ve spole¢nosti minuly rok, slouzici jako podklad pro

bakalaikou praci, jsou nasledujici:

e Vice dbat na to, aby mistfi a teamleadeti sd¢lovali informace délnikiim vcas, vice
s pracovniky komunikovali, chovali se k nim vice dle pravidel slusného chovani

a odmeénovali je dle vykont, nikoliv dle oblibenosti.

e Redukovat mnozstvi informaci na vizualiza¢nich tabulich, zanechat pouze jasné,
struéné a srozumitelné informace v ceském jazyce, které jsou pro vyrobu potiebné.
Dulezitd sdéleni oznamovat prostfednictvim mistri a teamleaderi, nebo

elektronicky.
e Snazit se odménovat pracovniky, kteti udélaji praci navic, jelikoZ v opacném piipadé
nejsou zameéstnanci motivovani ke zvySovani svého pracovniho vykonu.

e Zavedeni benefitu ,,Sick days®, o ktery je znany z4jem, poskytovani stravenek pro

zaméstnance, ktefi se nestravuji v Eurestu (celiaci).

e Nadale poskytovat sluzbu ELA, kterd je pro pracovniky dikazem, Ze spolecnosti
zéalezi 1 na osobnim zivoté zameéstnanci. Prostiednictvim siln€j$i propagace této
sluzby se ji snazit dostat do podvédomi zaméstnancii, jelikoz se mezi nimi najde

velky pocet téch, kteti o ni doposud neslyseli.
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4.5 Zhodnoceni stimula¢nich systémii a posouzeni jejich acinnosti

V této kapitole se pokusim shrnout poznatky a sepsat doporuceni pro spolecnosti Iveco

Czech Republic, a.s. Za kli¢ové povazuji nasledujicich 6 oblasti, sefazenych podle dulezitosti:
e odmeéinovani na zdklad€ vykonnosti a plnéni cild,

e pochvala a dalsi zpisoby motivovani za dobfe odvedenou praci, za praci odvedenou

navic,
e zavedeni pfispévku na dopravu,
e zavedeni ,,sick days*,
¢ informovanost zaméstnancu o sluzbé ELA a

e systém odménovani — kafeterie.

Odménovani na zakladé vykonnosti bylo vicekradt zminénym problémem zaméstnanct.
Ve firmé prozatim funguje odménovani nad ramec hodinové mzdy prostfednictvim motivacni
ro¢ni odmeény za dodrzeni casového fondu. Jak z ndzvu vyplyva, na tento prispévek maji narok
ti zaméstnanci, kteti odpracuji v daném mésici stanoveny pocet hodin. Tento benefit byl
do spolecnosti zaveden za ticelem sniZeni absence. Tato vyhoda vSak diskriminuje napft. Zeny,
vykonnosti. To potvrzuji i zaméstnanci ve svych odpovédi. Pokud firma planuje dosahovat
vys§i vykonnosti, méla by ptehodnotit podminky na dosazeni dodatkové mzdy, a to idedlné
formou, zalozenou na dosahovani cilii a vysledkl jednotlivych zaméstnancti, ¢i pracovnich
skupin nebo tymu. Otazkou vSak zélezi, jak rychle a jaké ndklady by staly za zavedenim tohoto

opatieni do stimula¢niho systému organizace.

Druhy zminény navrh navazuje na odménovani na zaklad€ vykonnosti a plnéni cili. Pokud
pomineme odménu financni, obvykle nasleduji benefity (v tomto piipadé nad ramec
poskytovanych — napft. narok na urcité vzdélani zdarma, poskytnuti ,,bodi*, za které si mize
vybrat ze stavajici palety zaméstnaneckych vyhod néktery benefit navic). Téch se tykala cela
prace a budou se ji tykat i dalsi fadky, nyni bych se vSak chtél zaméfit na dal$i moZnosti.
Do téch pak spada pochvala, podékovani, uznani, ndhradni volno, poskytnuti kompetenci,
kariérni rist apod. Jedna se tedy o benefity, které se do financni stranky podniku mtzou projevit
jen minimalné a zalezi u nich pfedevS§im na pfistupu vedoucich. I ten byl v n€kolika malo
ptipadech kritizovan, coz by mohl byt impuls pro spole¢nost ke zlepSeni. Dalsi odménovani,

naptiklad zminéné bodovani nebo vzdélavani, je uz pro spole¢nost vétsi financni vydaj a urcité

58



je dulezité pfistupovat k piipadnému zavedeni téchto opatieni jako k investici a posoudit

pfinosy a naklady.

Tteti a ¢tvrty bod klicovych poznatkl vyzkumu tvoti prispévek na dopravu a ,,sick days®.
Podle mého nazoru se jednd o dva benefity, které jsou nejvétSimi kandidaty na zavedeni
do stimula¢niho systému spolecnosti Iveco CR. Tento nazor je podlozen jak vlastnim
pruzkumem, na kterém je tato prace zalozena, tak i prizkumem z minulého roku. V obou
ptipadech se zaméstnanci shoduji, Ze prave toto jsou dva zakladni benefity, které by uvitali.
Ptispévek na dopravu je dnes standardni vyhodou, poskytovanou i v daleko mensSich
spole¢nosti v Ceské republice. Ve spoleénosti pracuje téméf 3 500 zaméstnanct z celého kraje,
coz je jen dalsi ditvod, pro zavedeni tohoto opatieni. Problematickym ze strany HR oddéleni se
vSak jevi fiktivni stéhovani a ndrokovani si tak neopravnéného ptispévku na dopravu
do zaméstnani. JelikoZ se vSak jednd o spole¢nost, kterd produkuje autobusy, jevi se tu krom
moznosti pfispévku na dopravu také zavedeni vlastni dopravy. To by vSak byl daleko
rozsahlejsi a nakladnéjsi projekt, jehoz zavedeni by potiebovalo daleko vice ¢asu. Zasadnim
problém je vSak potieba licence k provozovani takovéhoto druhu podnikani. Tim odtvodiuje
vedeni spolecnosti, pro¢ v nejbliz§i dobé nechtéji zavadét vlastni dopravu zaméstnancii
do zaméstnani. Druhym potencionalnim benefitem je ,,sick days®, ktery ptedstavuje n€kolik,
obvykle 3-5 dni, volna s nahradou mzdy v ptipad€ nemoci. Tento benefit se v 0bou prizkumech
ukazuje jako nejzadangjsi, a to pfedevSim proto, Ze ho mohou vyuzit vSichni zaméstnanci,

na rozdil od pfispévku na dopravu do zamé&stnani.

Dalsi klicovou oblasti analyzy je poskytovani sluzby ELA — Employee Life Assistant. I ptes
silnou kritiku zaméstnanct jak v tomto, tak i pfedeslém roce, spole¢nost Iveco CR neuvazuje
o zruseni této zaméstnanecké vyhody. Zde jsou dva diivody nizké obliby této vyhody. Prvni
z nich je vznik situace, kdy je potfeba vyuZzit tuto sluzbu. JelikoZ sluzba v sob¢é zahrnuje
zdravotni, pravni, finan¢ni a dalsi odvétvi, jedna se predevsim o situace, do kterych se ¢lovek
dostat nechce. Proto spolecnost negativni postaveni zaméstnancti vi¢i tomuto benefitu vidi
pozitivné. Vyplyva pro ni z toho, Ze mnoho jejich zaméstnancii se nedostavd do situace,
ve které potiebuji tuto sluzbu. Druhym poznatkem, zalozenym na provedené analyzy, je to,
ze 1idé nemaji dostatecné informace o moznostech vyuziti této sluzby. Proto je zdsadni dostat
tuto sluzbu vice do povédomi. To si uvédomuje 1 spolecnost samotna. Soucasné¢ tak vSechny
nové zamestnance detailnéji seznamuje se sluzbou pii ndstupu do zameéstnani, dale je zahrnuje
do interniho Casopisu ,,Karosai*, ¢i informuje své zaméstnance o této sluzbé na nasténkach.
Dulezitym krokem je i fadné proskoleni personalniho oddéleni, aby bylo schopno podat piesné

informace potencionalnim zajemctim o tuto sluzbu.
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Jako zajimavy, avSak ¢asové 1 finan¢né narocny projekt, se jevi zavedeni bodového systému
odménovani (tzv. kafeterie), Cili poskytovani urcitych bodl, které si nasledné miize
zaméstnanec pievést do benefitl, které si sam zvoli. To by vedlo zcela jisté k individualizaci
uspokojovani potieb a tim 1 vys$si motivaci k vykondvané praci. Tento systém muze a mél by
byt zavedeny na zéklad¢ vykonnosti jednotlivych zaméstnancii, coz by posililo smysl zavedeni
tohoto systému do stimula¢niho systému spolecnosti. Efektem takto vytvotfeného systému by
pak bylo zcela jisté zvyseni efektivity podniku. Tento krok by vSak znamenal velké finan¢ni
naklady jak ve form¢ investic do benefitii, tak pfedevSim obstarani pokryti lidskymi zdroji,

a také by zavedené tohoto systému bylo velmi Casové narocné.

Mezi dalsi navrhy patii zvazeni poskytované vyhody ve forme pitného rezimu, ktery spousta
zaméstnanct nevidi jako kvalitni. Tento nedostatek vSak netvoii zdsadni zlom ve stimulacnim
systému spolecnosti. Na pitny rezim jsou vSak také kladeny urcité pozadavky, kterymi jsou
naptiklad urcité nutriéni hodnoty napoje. To je, mimo finan¢niho, dalsi z divodi, pro¢ pitny
rezim netvofi napf. napoje znacky Red Bull, ktery zaméstnanci uvadéli v prizkumech. S tim
souvisi 1, podle nékterych zaméstnanci, nedostateéné kvalitni stravovaci zafizeni, které¢ by
mohlo byt feSené poskytovanim stravenek, ¢i sjedndnim dalSich nebo jinych stravovacich
zafizeni. U stravenek vSak zaméstnavatel nema kontrolu nad jejich vyuZzitim, a jelikoZ podnik
dbd o své zaméstnance v podobé nutricné kvalitni stravy, trvd na nynéjSich podminkéach

stravovani.

Pro specifickou ¢ast zaméstnanct, tim se rozumi TH pracovnici, se naskytaji dalSi moznosti
zaméstnaneckych vyhod. Mezi né lze zatadit ,,home office* a pruznou pracovni dobu. Tyto
vyhody maji zna¢né omezeni, lze je tedy poskytovat pouze zaméstnanciim, kteti nepotiebu;i
specidlni vybaveni, popiipadé si lze toto vybaveni vzit domtli (napf. notebooky) v ptipadé
,home office a v pfipadé pruzné pracovni doby nejen Ze nesmi na jejich praci navazovat
sménnost dalSich zaméstnanct, ale ani se nesmi jednat o pracovni pozice, které jsou vyuzivany
beézné lidmi jako jejich zédkazniky, napt. oddé€leni lidskych zdrojt, které slouzi pro zaméstnance,
a je tedy potieba, aby v urcitych hodindch byly zaméstnanci tohoto oddéleni ptfitomni
na mistech k tomu urenych. Diky tomuto omezeni si myslim, Ze se nejednd o podstatné
zamé&stnanecké vyhody, které by vedli k imérné zvySeni spokojenosti.

Zajimavosti, vyplyvajici z provedené analyzy, je relativné nizké hodnoceni piiplatkl
za praci pres€as nad ramec zdkona. Tento pfispévek ze zakona ¢ini 10 % z primérné hodinové
mzdy zaméstnance, pfi¢emz firma nabizi 30 % primérného hodinového vydélku. Dale

vysledky uvadi propad obliby UniSekil. V ramci tohoto benefitu byla kritizovana ptedevsSim
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nizka uplatnitelnost a nizka hodnota tohoto benefitu. Jelikoz se vsak uplatnitelnost ani hodnota
Vv ¢ase nezmenila, 1ze tedy dojit k zavériim ze tato vyhoda sama o sob¢ nezaznamenala snizeni
kvality, a naopak lze zménou preferenci vypozorovat zvySeni kvality a oblibenosti dalSich
benefit. Dalsim postiehem je 1 fakt nizkého hodnoceni piispévku za pracovni vyro¢i, programu
seniority a odménou pii odchodu do dichodu, coz je vSak nejspis zpisobeno nizkym poctem

respondentti, dosahujicich na tuto vyhodu. Obdobny je i ptipad pfispévku na narozeni ditéte.

Poslednim, avsak zajimavym postfehem je snizeni byrokracie ve spole¢nosti a budovani
logjality k firm¢. Relativné vysoka byrokracie zde ma své opodstatnéni — a to ve vlastnické
struktufe organizace. Ta samotna je ¢lenem skupiny CNH Industrial, kam mimo jiné patii
znacky jako NEW HOLAND, IVECO nebo CASE IH. Déle je to dano i matetskou spole¢nostni
sidlici v Italii. Z tohoto divodu nelze docilit pruznosti jako u organizace s 50 zaméstnanci
plsobici na regiondlni urovni. Posilovani loajality ke spolecnosti je podle mého jednim
Z hlavniho faktoru uUspéSnosti organizace. Loajalni lidé, kteti vé&fi, Ze svoji praci délaji
smysluplnou ¢innost a véti svému vedeni a spole¢nosti, jsou jednoduseji stimulovani k vys$sim
vykoniim, a to vSe pak piinas§i mensi naklady pro spolecnosti. Pravdou vsak zlstava,

tomu v jinych pifipadech, napf. pii vyrob€ osobnich automobilii.

I ptes vSechny vySe uvedené poznatky je dulezité pfipomenout, ze celkova spokojenost
s aktudln€ poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhodami je témét 80 % a diky benefitim se citi
ptes 60 % zaméstnanci motivovano k vykonavané praci. Pokud v8ak spole¢nost bude chtit
zvysit vykonnost svych zaméstnancl, miZe v ramci stimulacnich systémi zvazit zavedeni

nékterych navrhi z této prace podlozenych dotaznikovym prizkumem.
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ZAVER

Motivace a stimulace zaméstnancti predstavuji klicovy faktor uspésnosti a prosperity kazdé
organizace, a proto patii mezi hlavni témata, jimiz se management kazd¢ organizace musi
zabyvat. Obecné plati, ze pouze motivovany pracovnik miize byt kvalitnim zaméstnancem,
ktery je zékladem k dosahovani vyty¢enych cili. Dnes v dobé€ nizké zaméstnanosti musi firmy
nabirat 1 mén¢ kvalifikované lidi, ale také lidi, ktefi jsou méné motivovani k vykonu prace.
Proto se firmy musi jesté vice zaméfit na stimulaci svych zaméstnanci, bez které by spolecnosti

nebyly schopny dosahovat vyty¢enych cilt.

S problematikou nizké nezaméstnanosti je spojené i vyssi riziko fluktuace, kdy nové nabrani
zameéstnanci ¢asto ze spolecnosti odchéazi do jednoho roku. Diky tomuto problému je potieba
se zamgéfit na fizeni lidi manaZery jest¢ intenzivnéji, nez tomu bylo dosud. Zde se opét

dostavame k terminu motivace, jako smyslu prace vedoucich zaméstnanct, coz vSak patti

vvvvvv

Uvod prace se zabyva seznamenim se pojmem motivace a jejim vztahem k vykonnosti,
a stimulaci. Dale prace popsala rizné systémy odménovani v organizaci a druhy jednotlivych
zaméstnaneckych vyhod, které mize zaméstnavatel nabidnout a jejich dopad na dané
z pravnickych osob. Dilezitou soucéast prace tvofila i kapitola o nestabilité¢ zaméstnanci
Vv organizaci, faktory, které ji ovliviuji, pozitivni 1 negativni efekty které zni vyplyvaji
a moznosti jeji fizeni. Zavér prace byl vénovan analyze stimulacnich systémi ve spolecnosti

Iveco Czech Republic, a.s.

Prostfedkem pro ziskani dat k analyze byl dotaznikovy prizkum a vyslednd data byla
porovnana i s pruzkumem z lofiského roku, ¢imZ je naznacen trend budouciho vyvoje situace
Vv organizaci. Na provedenou analyzu navazalo zhodnoceni stimula¢nich systémt a posouzeni
jejich Uc¢innosti. Z vysledkl analyzy dostavame vysoké procento motivovanych spolecnosti
Iveco Czech Republic, a.s., kde vSak stimula¢ni systémy spolecnosti mohou byt rozsifeny o
nékolik zadanych zaméstnaneckych vyhod. Zaroven by velky pifinos v motivaci k vyssimu

vykonu zaméstnanct hralo i jejich odménovani, zaloZzené na vykonnostnim hledisku.
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Priloha A

DOTAZNIK — Zaméstnanecké vyhody
Vazeni zaméstnanci,
dovoluji si Vas poZzadat o vyplnéni kratkého anonymniho dotazniku, ktery Vam zabere zhruba 15 minut.
Cilem prizkumu je zpracovat analyzu socialni stimulace zaméstnancti ve vztahu ke stabilizaci
pracovnich sil v organizaci. Informace ziskané z dotazniku budou slozit jako vstupni data pro mnou
zpracovavanou diplomovou praci na téma ,,Formy socialnich programi a socialni podpory zaméstnancti
Vv podnikatelské organizaci‘.
Dékuji za spolupraci Jifi Castka
Fakulta ekonomicko-spravni, Univerzita Pardubice
1. Jaké je Vase pohlavi?

Muz Zena

2. Do jaké veékove kategorie spadate?

15-24 25-34 35-44 45-54 55 avice

3. Jakeé je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Zakladni Stfedni odborné Stfedni s maturitou Vyssi odborné Vysokoskolské

4. Jak dlouho pracujete ve spolec¢nosti IVECO?
Méné nez 2 roky 2-5 let 5-10 let déle nez 10 let

5. Jaka je VaSe pracovni pozice?

Dé&lnik ve vyrobé TH zamé&stnanec?

6. Rozhodoval jste se pii volbé zaméstnani i na zakladé benefitt?

Ano SpisSe ano Nevim Spise ne Ne

7. Jste spokojeni s benefity, které poskytuje Vas zaméstnavatel?

Ano SpisSe ano Nevim Spise ne Ne

8. Pokud zvolite odpovéd’ ,,Spise ne* nebo ,,Ne“, prosim, uved’te diivod Vasi nespokojenosti a co
by zlepsilo Vasi spokojenost.

2 TH zamé&stnanec = Gdetni, konstruktér, technolog, projektant, logistik, vedouci pracovnik, mistr apod.



10.

11.

12.

Jakym benefitim déavate prednost? Ocislujte je, prosim, podle dilezitosti od 1 (nejdiilezitéjsi)
po 12 (nejméné dulezity).

ptispévek na penzijni ptipojisténi,

prispévek pii narozeni ditéte,

odména za pracovni vyroci,

benefitni poukdzky (UniSeky),

ptispévek na stravovani,

odména pii odchodu do diichodu,

pracovni volno s nahradou mzdy pfi prekazkach v praci na stran¢ zaméstnance,
tyden dovolené nad ramec zakona,

program seniority,

motivac¢ni roéni odména za dodrzeni ¢asového fondu,

ptiplatek za praci ptescas nad ramec zakona,

anonymni sluzba ,,ELA* — Employee Life Assistant,

Povazujete nékteré z poskytovanych benefiti (viz otazka 4) za NEdulezité? Pokud ano, prosim,

uved'te je:

Serad’te, prosim, tyto benefity podle toho, které benefity Vam schazi v seznamu nabizenych
benefitil. Cislo 1 piedstavuje benefity, které byste uvitali nejvice.

oddychovy/relaxac¢ni koutek pobliz pracoviste,

,,sick days* — moznost Cerpat napt. 3-5 dntll volna za rok s nahradou mzdy v ptipad€ nemoci,
pruzna pracovni doba,

,home office” — prace z domova na neomezenou dobu v ptipadé vaznych rodinnych &i
zdravotnich problém,

sluzebni telefon nad ramec naroku,

piispévek na zivotni pojisténi,

piispévek na dopravu do zaméstnani,

Skoleni v zahrani¢i v ramci skupiny CNH Industrial,

L N 10111 1 <] PP

Dokazete odhadnout hodnotu Vam poskytovanych benefiti?

Ano SpisSe ano Nevim Spise ne Ne



13.

14.

15.

16.

18.

20.

Jak vysokou ¢astku v mé&si¢ni odméné podle Vaseho nazoru piedstavuji poskytované benefity?

Uved'te prosim ¢astku zaokrouhlenou na stokoruny: ............ocoooiiiiiiiiiiiiiiii e

Jste spokojeni s aktudlnim nastavenim vyplaceni benefitti®?

Ano Spise ano Nevim Spise ne Ne

Citite se dostate¢né informovan o moznostech poskytovani benefiti ve vasi organizaci?

Ano Spise ano Nevim Spise ne Ne

Pokud v piedchozi otazce zvolite odpovéd’ ,,Spise ne* nebo ,,Ne“, prosim, uvedte, jak byste

informacni systém zlepsili.

. Jsou poskytované benefity motivaci k Vami vykonavané praci?

Ano Spise ano Nevim Spise ne Ne

Pokud zvolite odpovéd’ ,,Spise ne“ nebo ,,Ne*, prosim, uved'te diivody, pro¢ tomu tak je a co by

Vs vice motivovalo k praci:

. Jsou poskytované benefity motivaci k vy$simu vykonu?

Ano SpiSe ano Nevim SpiSe ne Ne

Pokud zvolite odpovéd ,,Spise ne* nebo ,,Ne“, prosim, uved’te diivody, pro¢ tomu tak je a co by

Vas vice motivovalo ke zlepSovani vaseho vykonu:

Dékuji za Vas ¢as vénovany vyplnéni této dotaznikové akce Jiti Castka

3 MozZnosti nastaveni vyplaceni benefitl: podle kvality prace, délky pracovniho poméru, plosné ...; podminky
pro vyplaceni benefitd (pocet odpracovanych let pro dosazeni benefitu)



Priloha B

Prizkum mezi zaméstnanci Iveco Czech Republic, a.s.

Vazena pani, pane,

V lednovém vydani naSeho firemniho ¢asopisu Karosaf jsme Vas v ivodniku informovali o
zaméru zamestnavatele pokracovat v hledani novych forem motivace, které¢ by jesté vice
podpofili Vasi stabilizaci, spokojenost a zajem o vykondvanou praci pro nasi spolecnost.
K ziskani potfebnych informaci od Vas byl vytvoien tento dotaznik, ktery se ve 34 otazkach
zam¢iuje na dualezité oblasti Vaseho pracovniho zivota. Obracime se na Vas se zadosti o
oteviené vyjadieni Vasi nazora.

Prizkum je dobrovolny, anonymni a vysledky budou zpracovany jako soucast bakalarské prace
,»Vyznam komunikace v procesu motivace zaméstnancii v Iveco Czech Republic, a.s.”, kterou
pro naSe potieby zpracovava studentka Univerzity Hradec Kralové, fakulty informatiky a
managementu, spolupracujici s nasi firmou. O vysledcich prizkumu budete informovani.
Dotaznik muzete vyplnit elektronicky nebo ru¢né zvolenim odpovidajici varianty. Ve druhém
ptipadé vlozte vyplnény dotaznik do schranek oznacenych heslem ,,Prizkum 2017 umisténych
Vv jidelnach Eurestu, vratnicich, v recepci distribucniho centra ndhradnich dilti a v recepci hlavni

administrativni budovy. Ucinte tak, prosim, nejpozdéji do 28.2.2017. Dékujeme Vam za

spolupraci!
Reditelstvi lidskych zdrojt

1. Pohlavi:

e muz

e 7ena

2. Ve spolecnosti pracujete na pozici:
e TH zaméstnanec (ucetni, konstruktér, technolog, projektant, logistik, vedouci
pracovnik, mistr,...)
e délnik ve vyrobé
e dé¢lnik ve skladu nahradnich dili
3. Pracujete ve spolecnosti:
e 3 roky améné
e déle nez 3 roky
o délenez 5 let

e délenez 10 let



11.

Jste spokojeni s trovni komunikace na pracovisti?

e ano

e spiSe ano

e spiSe ne

e ne

Pokud zvolite odpovéd’ ,,spiSe ne* nebo ,,ne*, prosim, uved’'te divod/y své nespokojenosti:

Povazujete informace umisténé na vizualizacnich tabulich ve vyrobnim zavod¢ a na
ostatnich pracovistich spole¢nosti za potfebné ke své praci a je jejich pocet dostacujici?

e ano, pocet vizualizacnich tabuli je adekvatni a zobrazované informace jsou dostacujici
e ne, je jich piili§ mnoho, a proto Casto piehlizim dulezité informace

e ne, je jich pfili§ malo, m¢l by jim byt vénovan vétsi prostor

Pokud informace povazujete za nedostate¢né nebo nejasné, navrhnéte, prosim, Vasi

predstavu o formée sdileni informaci a typu informaci, které jsou pro Vas duilezité.

Myslite si, Ze jsou na Vasem pracovisti pfipadné vytky nebo kritika prace ¢i chovani
sd¢lovany vhodnym zptisobem?

e ano

e spiSe ano

e spiSe ne

e e

Pokud zvolite odpoved’ ,,spiSe ne* nebo ,,ne*, prosim, uved’te diivod:

.Je podle Vaseho nazoru na VaSem pracovisti dobré pracovni klima? (pfatelsky tym,

minimum konfliktl, vzajemna motivace a podpora mezi spolupracovniky, spoluprace
apod.)

e ano

e spiSe ano

e spiSe ne

e e

Pokud zvolite odpoved’ ,,spiSe ne* nebo ,,ne*, prosim, uved’'te divod/y své nespokojenosti:



12. Ma Vas piimy vedouci zaméstnanec zdjem o Vase nazory nebo problémy, které s nim
chcete fesit?
e ano
e spiSe ano
e spiSe ne
e ne
13. Jste motivovan/a k Vami vykonavané praci?
e ano
e spiSe ano
e spiSe ne
e ne
14. V ptipad¢ zvoleni odpovédi ,,spiSe ne“ nebo ,,ne, prosim, uved’te diivod/y, pro¢ tomu tak

je a co konkrétné by Vas vice motivovalo k praci?

15. Jste motivovan/a k vy$simu vykonu?
e ano
e spiSe ano
e spiSe ne
e ne
16. V ptipadé zvoleni odpovédi ,,spiSe ne nebo ,,ne, prosim, uved’te diivod/y, pro¢ tomu tak

je a co konkrétné by Vas vice motivovalo ke zlepSovani Vaseho vykonu?

17. Kdy jste byl/a naposledy za Vasi praci pochvalen/a Vasim pfimym nadiizenym?
e pred méné neZ mesicem
e pied vice neZ mésicem, av§ak méné nez pll rokem
e pied vice nez ptl rokem
e nikdy
18. Méte pocit, ze Va§ nadiizeny zaméstnanec jednd s Vami a s ostatnimi zaméstnanci
spravedlive?
e ano
e spiSe ano
e spiSe ne

e NeE



19.

21.

22.

V piipadé zvoleni odpovédi ,,spiSe ne* nebo ,,ne*, prosim, uved’te, jak by dle Vaseho nazoru
mél Vas pfimy nadfizeny jednat.

. Vyhodnotte faktory, které ovliviiuji Vasi pracovni motivaci a dopliite nize odpovidajici

hodnotu od 1 (nejvice dilezitd) do 10 (nejméné diilezita)

pocit dulezitosti mé prace

dobry kolektiv na pracovisti

jistota mého pracovniho mista

pochvala a uznani od vedouciho zaméstnance

finan¢ni benefity

uroven komunikace na pracovisti

zajimava prace, kterd mi ddva moznost se rozvijet a realizovat se
mzda za praci

spravedlivi nadfizeni zaméstnanci

_ prilezitost pro povySeni a osobni rist

Jste spokojeni se zamé&stnaneckymi vyhodami (benefity), které Vam poskytuje Iveco Czech
Republic, a.s. jako V4§ zaméstnavatel?

e ano

e spiSe ano

e spiSe ne

e e

V ptipadé zvoleni odpovédi ,,spiSe ne” nebo ,,ne“, prosim, uved’te divod, pro¢ nejste

spokojeni a co byste o¢ekavali, pfipadné zménili nebo doplnili

. Jakym benefitim dévate prednost? Oznalte prosim maximalné¢ dva benefity, které

povaZujete za nejlepsi.

e pfispévek na penzijni ptipojisténi
e prispévek pfi narozeni ditéte

e piispévek za pracovni vyroci

e benefitni poukazky (UniSeky)

e pfispévek na stravovani

e odména pii odchodu do dichodu

e pracovni volno s ndhradou mzdy pfti piekazkach v praci na stran¢ zaméstnance



e tyden dovolené nad rdmec zakona
e program seniority
e motivacni roni odména za dodrzeni ¢asového fondu
e priplatek za praci pfescas nad ramec zakona
e anonymni sluzba ,,ELA*“ — Employee Life Assistant
24. Uved'te prosim maximalné dva benefity, které byste jesté ptivitali.
e oddychovy/relaxa¢ni koutek blizko pracoviste
e tzv. ,sick days“ — moznost Cerpat napt. 3-5 dni volna za rok v pfipadé¢ nemoci
s ndhradou mzdy
e flexibilni/pruzna pracovni doba
e home office — prace z domova na omezenou dobu v piipadé vaznych rodinnych, ¢i
zdravotnich divodl
e sluzebni telefon nad rdmec naroku
e pfispévek na zivotni pojisténi
e piispévek na dopravu do zaméstnani
e Skoleni v zahrani¢i v rdmci skupiny CNH Industrial
o JINY —NAVINNGLE: ..o
25.Vyuzil/a jste anonymni sluzby ,,ELA*“ — Employee Life Assistant v dob¢ od jejiho zavedeni
(1.1.2017)?
e ano - pouze 1x
e ano — vice nez 5x
e ano —vice nez 10x
e ne—nevim o této sluzbé
e ne—nemdam o tuto sluzbu zdjem
26.Uvedte, prosim, Vas§ osobni ndzor na tuto anonymni sluzbu a zda by spole¢nosti m¢la i

nadale tuto vyhodu poskytovat nebo ne

27.Znéate firemni Casopis ,,Karosar?
e ano — Ctu jej pravidelné
e ano — c¢tu jej nahodile
e 7znam, ale nezajimam se o jeho obsah

e Ne—nevim o ném



28.V casopisu ,,Karosai bych uvital/a rubriku a informace o
29.Znate Casopis ,,LINK* vydavany skupinou CNH Industrial
e ano — Ctu jej pravidelné
e ano — Ctu jej nahodile
e znam, ale nezajimam se o jeho obsah
e ne—nevim o ném
30.V casopisu ,,LINK*“ bych uvital/a rubriku a informace o
31.Znate obsah Kolektivni smlouvy platné u zaméstnavatele:
e ano —znam ji velmi dobie
e ano — vim o ni, ale nezajimam se o jeji obsah
e ne—nevim o ni
32.Povazujete informace, které mate k dispozici o strategickych cilech, zamérech a planech
spolecnosti za dostatecné?
e ano — povazuji je za zcela dostatecné
e ne— zcela je postradam
e ne—nevim, jak se k nim dostat
33.Jakym zptisobem by se podle Vas mohla nebo méla zlepsit motivace zaméstnanct s cilem
jejich stabilizace ve spole¢nosti?
34.Na zavér tohoto dotazniku, prosim, doplite Vase dalSi navrhy nebo doporuceni, které
povazujete za zasadni k tomu, aby se zvysil zdjem zaméstnancii o déni ve firmé a zvysilo
se jejich zapojeni do hledani novych feSeni vedoucich ke zlepSeni pracovni atmosféry,

vztahil na pracovisti, vztahti s vedoucimi a pracovnich podminek:

Dékujeme za V4as Cas vénovany k vyplnéni tohoto dotazniku 1 za Vase navrhy.



