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Vyznam zaméstnaneckych benefitii v ramci motivacniho

procesu ve sledované organizaci

Abstrakt

V dne$ni naro¢né dobé je velmi dulezité si udrzet dobfe zapracované a zkuSené
zaméstnance, které je tfeba fadnym zplisobem namotivovat k lep§im vykoniim. Vzhledem
k aktualni situaci s minimalni nezaméstnanosti v poslednich letech, je toto tvrzeni dalezité
brat na ztetel. Velkou roli v motivovani zaméstnancti hraji motivacni systémy, které jsou
nastoleny v riznych firméach odlisSnymi zplsoby. DileZitou soucasti motivacnich systému
jsou benefity, které jsou zaméstnanciim nabizeny. ZpUsob nabizeni a nasledné vyuzivani
benefitd je pro zaméstnance mnohdy velmi nepiehledné nebo neatraktivni. Proto je velmi
dalezité, aby si kazda organizace vytvotila motivacni systém, ktery bude vyhovovat jejim

zamestnancum, ale také zaméstnavatelim.

Obsahem prace je Cast teoretickd a Cast prakticka. V prvni casti diplomové prace jsou
feSena teoreticka vychodiska jako je motivace a motivovani zaméstnanctli, a predevsim

vyznam zaméstnaneckych benefitlh v ramci motivacniho procesu v organizaci.

Druhd, praktickd ¢ast je zamétena na konkrétni soucCasny stav organizace. Je zde vyuzito
kvalitativniho i kvantitativniho vyzkumu. Tento vyzkum slouzil ke zjisténi informaci, které

se tykaji nabizenych zaméstnaneckych benefiti ve spolecnosti a spokojenosti s nimi.

Vlastni vyzkum odhalil vcelku necekané a prekvapivé skutecnosti v ramcei poskytovanych
benefitd, které jsou v praci podrobné rozebrany. Autor¢ino doporuceni by mohlo poslouzit
jako podklad pro management spolecnosti ke zlepSeni dosavadniho motiva¢niho systému a

zdokonaleni nabizeni zaméstnaneckych benefita.

Kli¢ova slova: Rizeni, fidici proces, fizeni lidskych zdroj, personalni fizeni, proces
motivace, teorie motivace, motivacni program, motivacni faktory, ti€innost motiva¢nich

faktorti, vykonnost procest, efektivnost procesu motivace, zaméstnanecké benefity



The Importance of Employee Benefits as a Part of the

Motivation Process in the Selected Organization

Abstract

In today's challenging times, it is very important to keep well-trained and experienced
employees which need to be properly motivated to better performance. Given the current
situation with minimum unemployment in recent years, this statement needs to be taken
into account. Motivation systems play a major role in motivating employees. These
systems are established in different companies in different ways. Benefits offered to the
employees are the important part of the motivation systems. For employees, the way in
which these benefits are offered and subsequently used is often very confusing or
unattractive. Therefore, it is very important for each organization to develop a motivation

system that suits its employees as well as the employers.

This thesis consists of theoretical and practical part. The first part deals with the theoretical
basis, such as motivation, motivating employees and, most of all, the importance of

employee benefits as a part of the motivation process in the organization.

The second part, practical, is focused on the actual situation in the organization. Both
qualitative and quantitative research methods are used in this part. The research is used to
identify the employee benefits offered in the company and to detect the employee's

satisfaction with them.

The research itself revealed quite unexpected and surprising facts about the provided
benefits. This thesis contains a detailed analysis of these facts. The recommendations of an
author could serve as a basis for the company's management to improve the current

incentive system and the way of providing the employee benefits.

Keywords: management, management process, human resources management, personnel
management, motivation process, theory of motivation, incentive program, motivation
factors, effectiveness of the motivation factors, process performance, efficiency of the

motivation process, employee benefits
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1 Uvod

Management je véda, kterou se Clovek zabyva jiz od nepaméti. Jak motivovat
pracovniky, to je otdzka stard jiz n¢kolik stoleti a touto problematikou se zabyvali jiz nasi
predkové. Management je pouzivan manazery k naplinovani jistych cili dané organizace.
K rozvoji dochazelo pomoci riznych védnich disciplin. Mezi tyto védni discipliny mizeme

zaradit naptiklad: ekonomii, pravo, psychologii, apod.

oplyvaji zkuSenostmi, znalostmi a dovednostmi a stim souvisi jejich spravna
motivovanost. Na rozdil od nejmodernéjSich stroji a nejvétSich financnich zdroji jsou
zaméstnanci a jejich loajalita naprosto nepostradatelni. Pokud zaméstnavatelé dokdzou své
zaméstnance spravné a aktivné motivovat, jist¢ se jim to vrati v dislednéjSim a

vvvvvv

zamestnance je jednou z nepostradatelnych ¢innosti k chodu efektivniho podniku.

Motivovani zaméstnancli a motivacni systémy veskerych podnikii jsou aktudlnim
Proto je velice dulezité, aby jednim z primarnich cila spolecnosti byla dikladnd pravidla
pro hodnoceni a poté odmeénovani zaméstnanci. K motivaci zaméstnancti piispivaji
aspekty jejich spokojenosti a nabadaji je k lepSimu pracovnimu vykonu. Lepsi pracovni
vykon vede k vétsi prosperité zaméstnavatele,

bez ohledu na velikost firmy.

Cilem diplomové prace je zjistit jaky vliv maji zjisténé zaméstnanecké benefity
v ramci motivaéniho procesu a zhodnotit stavajici benefity ve vybrané organizaci. Prvni
cast je zaméfena na teoretickd vychodiska, ktera slouzi k jasnéjSimu pochopeni daného
tématu. Jsou zde objasnény terminy jako fizeni lidskych zdrojt, benefity pro zaméstnance,
motivace a odménovani zaméstnancu. Je zde také ptiblizeno, jaké zaméstnanecké vyhody

jsou nejcastéji vyuzivany v Ceské republice.

Nasledujici ¢ast je zaméfena na analyzu zvolené spole¢nosti Bosch Diesel s.r.0. Jsou
zde popsany zakladni informace, které jsou charakteristikami spolecnosti. Dilezitym

bodem je popis soucasného systému zaméstnaneckych benefitii. Déle je zde zhodnoceno

15



dotaznikové Setfeni, které se zabyva zvolenym tématem, a to spokojenosti zaméstnanct

s aktualnim systémem odménovani.

Tteti a posledni ¢ast jiz popisuje doporuceni praktického feSeni, kde je zaneseno
vylepSeni dosavadniho systému zameéstnaneckych vyhod. Toto doporuceni vychazi ze

zjisténych dat z dotaznikového Setfeni.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem zavérecné prace je zjistit jaky vyznam maji zjisténé zaméstnanecké
benefity pro stavajici motivacni proces ve vybrané organizaci. Dil¢imi cili je prostudovani
teoretickych podklad a zpracovani literdrni reSerSe na dané téma a na zakladé¢

vyhodnoceni vlastniho vyzkumu formulace vlastnich zavér a doporuceni.

2.2 Metodika

Diplomova prace je slozena z teoretické a praktické casti. Prvni z téchto casti je
zaméfena na teoretickd vychodiska, ktera jsou Cerpana z odborné literatury. Literatura byla
vyptij¢ena v mnohych knihovnach. Jsou zde popsana zejména témata zaméiena na
management, fizeni lidskych zdrojii, motivovani zaméstnanci a zaméstnanecké vyhody,
personalistiku, ilohy manazera, apod. Dal§im diilezitym zdrojem pro zpracovani teoretické
casti byly odborné Casopisy a Clanky z vybraného podniku. Nacerpané znalosti byly

vyuzity pii tvorbé vlastniho vyzkumu.

Druhd z ¢asti se zabyva predstavenim spolecnosti Bosch Diesel s.r.o., kde jsou
popsany dosavadni poskytované zplisoby odmeénovani a nastoleny systém benefiti
v jihlavském zavodé. Vlastni prace je ptredstavena pomoci fizeného rozhovoru s manazery
podniku. Rizené rozhovory byly realizoviny s manaZerkou personalniho oddéleni a
vedoucim pracovnikem technického oddéleni. Rozhovory, které byly provedeny, byly

polostrukturovaného charakteru.

Dale je zde zpracovéano dotaznikové Setfeni. Dotaznik byl sestaven tak, aby se daly
ziskané informace co nejlépe zpracovat a pfinesly uzitecné zavéry. Otazky v dotazniku
byly pouzity oteviené i uzaviené. Pred samotnym vypliovanim dotaznikti byla provedena
pilotdz, ktera ma byt ndpomocna pro spravné a jasné pochopeni polozenych otazek.
PilotaZze se zucastnilo 20 zaméstnancl, ktefi byli velmi ndpomocni k opravé a lepsi
srozumitelnosti dotazniku. Dotazniky byly vypliiovany anonymné zaméstnanci firmy —

vysledky z nich jsou zobrazeny v grafickém provedeni.
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Rizeny rozhovor, ktery obsahuje celkem 10 otazek, byl uskuteénén se dvéma
vedoucimi pracovniky. Z nichz jeden je vedouci pracovnik personédlniho oddéleni a druhy
vedouci skupiny na oddéleni reklamaci. Otazky byly poloZeny tak, aby mohlo dojit ke
zhodnoceni pohledu téchto vedoucich pracovnikli na poskytované benefity zaméstnanciim.
Nejpodstatnéj$i nazory obou pracovnikl jsou piedstaveny ve vlastni praci. Celé rozhovory

jsou piepsany v ptilohach této diplomové prace.

Dotaznikové Setfeni probihalo v né€kolika etapach. Sbér dat zacal béhem prosince
2018. Posledni vysledky dotaznikového Setfeni byly obdrzeny na zacatku biezna 2019.
Dotaznik byl vsidle firmy Bosch Diesel s.r.o. ptedkladan pouze v papirové podobé.
S predkladanim dotazniku mi velmi pomohlo personalni oddéleni, které moje vytiSténé
dotazniky ptedlozilo jednotlivym vedoucim v zdvodé. Pro vyplnéni bylo vytisténo 650
papirovych dotaznikti. Vzhledem k anonymité bylo piedpokladéno, ze vSechny dotazniky

nebudou spravné a dostate¢né vyplnény nebo navraceny.

Dotaznik byl slozen tak, aby byly zjiStény zakladni charakteristiky respondenta a
nasledn¢ spokojenost se zaméstnaneckymi benefity, které firma poskytuje svym
zaméstnancim. Dotaznik obsahuje oteviené i1 uzaviené otazky. Uzaviené otazky zjistuji,
jak jsou zaméstnanci spokojeni s poskytovanymi benefity. Oteviené otazky jsou
formulovany tak, aby respondent mohl poskytnout vlastni nédzory a napady na nové
benefity. Také je zde feSeno porovnani nabizenych zaméstnaneckych vyhod
s konkuren¢nimi firmami. Aby byla ziskana data relevantni, bylo cilem ziskat alespoii 500

zodpovézenych dotazniki, coz se také povedlo.

VSsechna data, kterd byla zjiSt€éna pomoci dotaznikového Setfeni, byla zpracovana
v programu MS Excel 2016 a také pomoci Google formulare. Nasledn¢ z téchto vysledkt
byly vymodelovany grafy a tabulky pro zndzornéni zjiSténych podstat. Pro zpracovani

nekterych ziskanych dat byl taktéz pouzit aritmeticky pramér a smérodatna odchylka.

V posledni ¢asti je vyhotoveno doporuceni pro firmu Bosch Diesel, s.r.0., ke kterému
byl pouzit pravé aritmeticky primér. Podstatou nového doporuceni pro poskytovani
zaméstnaneckych vyhod jsou pravé vysledky z dotaznikového Setfeni, které by mély vést

k vétSimu uspokojeni zaméstnavatele 1 zaméstnanci.
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3 Teoreticka vychodiska

Prvni z¢asti je zaméfena na management, fizeni lidskych zdroji, motivaci,
odménovani zaméstnancii a definici zaméstnaneckych vyhod. Nejdtlezitéjsi poznatky pro
tuto praci jsou motivovani zaméstnanci a také zaméstnanecké benefity, kterym je
vénovana podstatna Cast této kapitoly. Jsou zde popsany odborné terminy, které budou

Vv praci pouzivany.

3.1 Management

Ve slovniku cizich slov najdeme slovo management vysvétlené jako systém
teoretickych a praktickych fidicich ¢innosti a dovednosti nebo mechanismus fizeni
organizaci a funkei, které provadi fidici pracovnici neboli manazefi (Sajdlerova, Koneény,
2007).

Management jako takovy bychom mohli hledat uz v ddvné minulosti. Jiz po tisice let
jsou lidé odpovédni za organizovani, planovani, kontrolovani a vedeni ostatnich osob.
V priibéhu mnoha let ovlivnily rozvoj managementu ptedevSim dvé udélosti. Prvnim
z milnikdi byla publikace od Adama Smitha vroce 1776, kde byla timto odbornikem
vysvétlena délba prace pro podniky. Druhou udalosti ovliviiujici management je
prumyslova revoluce, jejiz pocatek zarazujeme do 18. stoleti v Anglii. Zacatkem 19. stoleti
pouzivani strojii a nahrazeni lidské prace. Disledkem tohoto déni zacali byt velmi Zzadani
pracovnici na manazerskych pozicich, ktefi dokéazali planovat, organizovat, vést a
kontrolovat ostatni pracovniky. VSechny tyto dovednosti byly nezbytné pro efektivni
rozvoj (Véchal, Vochozka, 2013).

Velmi Casto se management pieklada do ¢eského jazyka jako fizeni. Anglicky vyraz
control je v manaZzerském pojeti mnohdy spojovan s prosazovanim a realizaci danych
ukoli (Veber, 1999).

Rizeni lze povaZovat za jednu z nejpodstatn&j§ich Ginnosti vibec. Aby mohlo byt
dosazeno stanovenych cilli, zacali se lidé ve vyvoji €asu sdruzovat do skupin a menSich
skupinek. Pro jednotlivce by bylo velmi spletité téchto cilii dosdhnout. Proto se stalo fizeni
nezbytnou c¢innosti, diky niz se da nasmeérovat pile a snaha jednotlivych pracovnikl
nezbytnym smérem, jez vede k pozdéjSimu plnéni vymezenych cili skupiny (Cejthamr,

Dédina, 2010).
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Problematiku fizeni reprezentuje Uizce orientovana ¢innost, bez které by se vSechny
spolecnosti bez ohledu na jejich velikost, v dne$ni dobé zarucené neobesly. Rizeni jako
takové se ovSem netyka pouze spolecnosti a firem, ale také policie, armady, univerzit a

mnoha dalSich organti (Veber, 1999).

Podle Vebera (1999) lze vysvétlit pojem management riznymi interpretacemi, které

zni napfiiklad takto:

e Soubor metod, zkuSenosti fidicich pracovnik, mnohych druhti doporuceni a
nazort, které jsou vyuzivany manazery ke zvladnuti jistych Cinnosti, které
v souctu tvofi podnikové cile

e Management lze chépat jako Cinnost, jejimz cilem je mobilizovat vécné a
lidské Cinitele pfi respektovani zadanych néklada, norem a lhiit k dokonceni
urcitého projektu

e Dalsim vykladem managementu je uméni toho, aby pracovnici vykonali vSe,

co jim bylo zadano fidicim pracovnikem

Velmi ¢astou chybou v denni mluvé je zaménovani pojmu fizeni a vedeni, coz je
v modernim managementu dulezité¢ odliSovat. Pojem, ktery se pouziva pii zaméfeni na
dosahovani konec¢ného vysledku pomoci nastroji jako je ziskavani, rozdélovani nebo
kontrolovani zdrojii (penize, stroje, budovy, vybaveni, atd...), nazyvadme fizeni. Naopak
vedeni je orientovano na nejdilezitéjsi zdroj, ktery je ve firmé k dispozici, coz je lidsky
kapital nebo pracovnici. U vedeni se zaméfujeme spiSe na motivaci zaméstnanct,
predkladani vize a mise nebo ziskavani ditvéry a vérnosti (Armstrong, Stephens, 2008).

Spravny management by ovSem nikdy nemél byt zaloZzen vyhradné na ptikazovani
vedoucim pracovnikem podfizenym nebo na disledné kontrole jasné zadanych uloh, ale je
nutné zachovat prostor pro samostatnost, kreativitu a odpovédnost za celkové cile.
Jednoduse tedy mtizeme fici, ze management predstavuje dosazeni zadanych cilti pomoci
dalSich pracovnikli (Kubatova, 2012).

Je velmi nezbytné si uvédomit, Ze management je nedilnou soucasti kazdé
organizace bez ohledu na jeji velikost, zaméfeni nebo misto pisobeni. Je znacné viditelné,
které firmy jsou fizeny spravné na rozdil od téch, které jsou fizeny Spatnym zplsobem.

Mezi nejhlavnéjsi ukazatele mizeme zatadit predevSim vynos a spokojenost zakazniki.
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Spravné tizené organizace vlastni Siroky okruh loajalnich zakaznikd, spole¢nost se rozviji,
roste a prosperuje. Naopak Spatn¢ fizené organizace ztraceji zdkazniky a jejich vynos

taktéz klesa (Vachal, Vochozka, 2013).

Urovné managementu

Nyni 1ze rozdélit manaZery ve spolec¢nosti na tii irovné podle Blazka (2014):

¢ Vrcholovy management (TOP management) -> Jedna se o manazera, ktery
piebira veskerou zodpovédnost za majitele a koordinuje, ma vliv na veskeré
¢innosti.

e Stiedni management (MIDDLE management) -> Do této skupiny
zatfazujeme velkou Skéalu pracovniki, ktefi jsou na fidicich a vedoucich
pozicich, napt. vedouci personalniho oddéleni, ekonomicky vedouci, apod.

e Prvoliniovy management (LOW management) -> V této skupiné¢ jsou

zatazeni vedouci dilen, mistfi, vedouci pracovnich tymi, apod.

3.2 Manazer

V modernim managementu je za manazera povazovan jisty Cinitel, ktery vede
spolecnost k uspéchu. Od jejich postaveni se pozaduje vedeni tzv. manazerskych funkci.
Za manazera muzeme pokladat osobu, kterd je zvolena na toto misto jmenovéanim,
povétfenim, ustanovenim ¢i zmocnénim. ManaZer aktivné vede, a predevsim fidi akce, pro
které¢ byl opatfen odpovidajicimi pravomocemi. ManaZery muzeme zatradit do zvlastni
skupiny pracovnikli, ktefi maji na starosti kontrolovani a organizovani ostatnich
zaméstnancl a snazi se vyuZzit co nejlepsich disponibilnich zdroji (Blanchard, 2017).

Aby mohl manazer spravné a peclivé vykonavat svoji praci, je nezbytné nutné mit u
podiizenych zaméstnancti pfirozenou autoritu. Po analyze autorit manazerti l1ze hovofit o

autorité¢ formalni ¢i neformalni (Blanchard, 2017).

e Formalni autorita — tzv. autorita pozicni, jedna se o typ autority, kdy byl
manazer do své funkce dosazen nebo ustaven (Lojda, 2011).

e Neformalni autorita — tato autorita je dédna schopnostmi a vlastnostmi
manazera, kviili nimz se v o€ich podfizenych zaméstnanct stava neformalni

autoritou (Lojda, 2011).

21



3.2.1 Manazerské funkce

Manazer pii vykondvani svoji funkce musi vzit na sebe fadu uloh. Nékteré z téchto

uloh budou blize vysvétleny v néasledujici ¢asti.

Plianovani — jedna se o proces, v némz manazeii formuluji cile a také cesty
k jejich dosazeni. Je velmi dilezité stanovit si jasné a realné cile, které mohou
byt zrealizovany a povedou k uspéchu firmy. Planovani miiZeme dle
casového hlediska rozd€lit na strategické (delsi nez 3 roky), taktické (1-3

roky) a operativni (do 1 roku) viz obrazek nize (Fotr, Svecova, 2010).

| PLANOVANI
—( Strategické Obecne cw’l{e Qrganizaqe,
Strategické cile organizace

. e Cile jednotlivych funkénich
Takticke <{L oblasti a organizaénich élankud

N Cile jednotlivych funkénich mist,
pracovist a jednotlivcu

Obrazek 1: Soustava cili a planid organizace
Zdroj: https://halek.info/prezentace/management-cviceni6/mngcv6-
print.php?projection&I=01

Organizovani — jedna se o vytvofeni a uspotfaddani organizacni struktury,
ktera buduje odpovidajici prostiedi pro efektivitu spoluprace mezi jednotlivci
1 skupinami pti dosahovani vymezenych cila.

Pfi organizovani musi byt zajiSténa odpovédnost za vysledky. VSichni musi
veédeét, co maji délat. Musi byt vytvofeny rozhodovaci a komunikacni site, aby
mohlo dochazet k vyfizeni o¢ekavanych problém (Armstrong, 2002).
Personalistika — jedna se o ndbor a ziskavani kvalifikovanych, a pfedevS§im
podnik jsou schopni a spolehlivi pracovnici, kteti oplyvaji znalostmi a
zkuSenostmi z podniku. Mezi hlavni persondlni ulohy zafazujeme vybér
pracovniki, zvySovani kvalifikace a udrzeni pracovnikii. Déle do této ¢innosti
spada nasledné hodnoceni a odméfiovani zaméstnanci (Sikyt, 2016).

Vedeni — Ize ho popsat jako cilevédomé ovliviiovani lidi za ucelem tuspésného

splnéni stanovenych firemnich cili. Struéné Ize vedeni lidi charakterizovat
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jako vedeni, stimulovani, usmériiovani a motivovani spolupracovnikt. Pfi
vedeni lidi rozeznavame rGzné styly, napi. autokraticky, demokraticky a
liberalni (Koubek, 2011).

e Kontrola — hlavnim smyslem kontroly je objektivni hodnoceni vykonané
prace vzhledem k uréenym cilim. Podstatou je napravovani a zlepSovani
pracovnich postupti, aby dochazelo k nejefektivnéjSimu dosahovani
stanovenych cilii. V prvni fazi dochazi k ziskdvani a sbéru informaci nadale
k ovéfovani skutecnosti. DalSim bodem je hodnoceni kontrolovanych
procest, naprava odchylek od planu. Proces konéi zpétnou vazbou, a

predevsim realizaci navrzenych opatieni (Fotr, Svecova, 2010).

Paraleln¢ musi manazer vykonavat jesté dalsi funkce. Mezi né€ fadime:
¢ Rozhodovani — jedna se o volbu nejvhodnéjsi varianty a také feSeni. Tato
funkce je taktéz dobra k hodnoceni bud’ pozitivniho nebo negativniho dopadu
na jednotlivé varianty feSeni.
e Analyza feSenych problému — hlavni tlohou je pfedev§im pochopeni

podstaty problému (Lojda, 2011).

3.3 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji mizeme definovat jako strategicky a logicky promysleny
postoj k fizeni nejcennéjSich statkd, kterymi organizace disponuje. To piedstavuje
jednotlivé pracujici nebo kolektivy pracujicich, ktefi piispivaji k dosazeni stanovenych cilt
(Armstrong, 2002).

Zakladem fungovani jakékoliv organizace jsou spolu s finan¢nimi, materidlnimi a
informacnimi zdroji, zdroje lidské. Tudiz je velice dilezité vénovat planovani, vybéru,
rozvoji a odménovani zaméstnanct velkou pozornost. Je tfeba tyto zdroje spravné propojit,
shromdzdit a uvést do pohybu. Jednim z hlavnich cili fizeni lidskych zdroji je ftizeni
odménovani, kde se jednd o zvySovani motivace, pracovni angazovanosti a oddanosti
svych zaméstnanct. To je spravovano zavedenim politiky, aby lidé byli hodnoceni podle
urovné znalosti a dovednosti, kterymi disponuji (Koubek, 2011).

Jednoduchou charakteristikou fizeni lidskych zdroja je fizeni lidi v podniku. Jde o
pfedem promysleny a raciondlni piistup kfizeni zaméstnanct, ktefi se podileji na

dosahovani stanovenych cilii organizace (Armstrong, 1999).
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Rizeni lidskych zdroji méa védni zéklad v psychologii, sociologii, pedagogice a
socialni psychologii (Armstrong, 2002).

Lidské zdroje jsou velice vyznamnou oblasti, kterou Ize ovlivnit investovanim.
Lidské zdroje uvadéji do pohybu vSechny ostatni a vymezuji jejich vyuzivani. Velmi Casto
se jedna o nejdrazsi zdroje. Rizeni lidskych zdrojii na veskerych trovnich organizace tvofi
tzv. jadro a nejdualezitéjsi oblast celého fizeni (Koubek, 2011).

Na tuspésnost vSech firem v oblasti konkuren¢niho prostiedi a hospodaistvi ma
nejvyznamnéjsi vliv kvalita fungovani lidského faktoru. Personani fizeni je jiz od piivodu
formovani nedilnou soucasti procesu tizeni lidskych zdroji a ptipadné nedostatky dokazou
ovlivnit fungovani celé organizace (Kleibl, 2001).

Jednim z cili tizeni lidskych zdroju je zabezpeceni kvantitativniho hlediska lidskych
zdroji, napf.: mnozstvi nebo v€ék a profesni struktura nebo kvalifikace zaméstnanci.
Druhym cilem je kvalitativni zabezpeceni lidskych zdroji pfedev§im vykon, motivovani,
tvotivost a soundlezitost s cili organizace (Kleibl, 2001).

Velmi dulezitou cinnosti, ktera musi byt naplnéna, aby mohly organizace splnit
stanovené cile, je dosazeni pozadované¢ harmonie mezi misi a strategii organizace,
organizacni strukturou a fizenim lidskych zdroju. Je zjevny taktéz pozadavek na soulad
mezi lidskymi zdroji a strategii organizace. Timto by mohlo dojit k situaci, kdy lidsky
kapital (lidské zdroje) bude pozitivnim faktorem, tzn. bude schopen realizovat nové
piistupy vychazejici z dané strategie. Nebo se naopak stane kritickym faktorem, kdy mtize

dojit k odmitani a nerealizovatelnosti zmén vlastniho chovani a postoju (Kleibl, 2001).

3.4 Motivace

Pojem motivace neni jasné stanoven, u riznych autori 1ze nalézt rizna vysvétleni.

Motivace je odvozena od latinského slova ,,motus®, coz v piekladu znamena pohyb.
Jednim z vysvétleni motivace je proces zahajeni a nasledné regulace ¢innosti, kdy ma byt
dosazeno rovnovahy. To byva velmi casto ndsledovano pocitem uspokojeni (Forysth,
2000).

Pokud budou zaméstnanci spravné motivovani, muze to znamenat velky pfinos pro
zaméstnavatele v podobé konkurencni vyhody pfi udrzovani kvalifikovanych pracovniki.

Hlavnim elementem spokojeného zaméstnance je loajalita spolec¢nosti (Styblo, 1992).
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Obrazek 2: Proces motivace
Zdroj: viastni zpracovani dle Armstrong, 2002

Schéma vySe ndm demonstruje, Ze pokud lidé zaznamenaji neuspokojené potieby, je

vyvolana motivace za G€elem dosdhnuti a ziskéani jejich pfani. DalSim krokem je stanoveni

cili, které jsou tieba k uspokojeni téchto potfeb. Po dosazeni cilii dochéazi také

k uspokojeni potieb. Pokud se osvédci chovani, které vedlo k cili, je velmi pravdépodobné,

ze dojde k repetici tohoto postupu. Pokud neni cil zdolan uspé&$né, pravdépodobnost

opakovani tohoto postupu je velice miziva (Styblo, 1992).

Déleni motivace jsou taktéz odliSna, ale za zakladni d€leni mizeme povazovat

vnitini a vnéj$i motivaci nebo finanéni ¢i nefinan¢ni.

Vnitini motivace — vnitini motivaci rozumime takovou, kterd vychazi ze
samotné prace. Tuto motivaci vytvaieji zaméstnanci sami. Lze ji spatfit,
pokud lidé maji pocit, ze prace, kterou vykonavaji, je dilezita a podnétné a
vzbuzuje v ostatnich pocit autority. Také ziskavaji pocit, ze mohou dosdhnout
uspéchu a vysnéné kariéry (Daigeler, 2008).

Vnéjsi motivace — to jsou naopak opatieni, kterd jsou vyvijena, aby byli lidé
motivovani. K tomu jsou ptedevSim vyuzivany odmény a stimuly, jako je
zvyseni mzdy, udéleni pochvaly apod. Tato opatfeni vyvijeji firmy pro své
zaméstnance. Klasickymi podnéty jsou tituly, penize, pracovni podminky a
privilegia (Daigeler, 2008).

Finanéni motivace — dilezitym faktorem pro vedouciho tymu je vyjadfeni
rozdilu mezi podprimérnymi a nadprimérnymi vykony podiizenych

pracovnikd.

25



e Nefinan¢ni motivace — je 0 mnoho podstatnéj$i nez motivace finan¢ni, avSak
byvé Casto zapominana a podcenovana. VEtSinou neni spojena s finanénimi

vydaji a je v pravomoci nadiizenych pracovniki.

3.4.1 Motiv

Motivem jsou oznacovany vnitini potieby nebo také touhy. Dulezitym cilem, aby byl
motiv naplnén, je dosaZeni vnitiniho uspokojeni a také spravného psychického stavu
nasyceni. Pojem motiv muizeme definovat celkem jednoduSe. Jednd se o popud
k uspokojeni urcitych potfeb a prani, ktery vychazi z tendence vylepsit dany stav. Tento

stav prameni dle Bedrnové (1998) z:

e Nedostatku — lidé pocituji prazdnotu - velmi Casto chtéji zvysit financni
ohodnoceni nebo se vzdélavat
e Pretlaku — naopak se lidé chtéji s néim rozloucit nebo to odevzdat —

odreagovat se, vybit vztek apod.

Motivy miizeme rozdélit na primarni a sekundarni. Zatimco primarni motivy jsou
spise fyziologické potteby (napt. jidlo, piti, kyslik), sekundarni jsou spojeny s mozkovou

aktivitou.

Déleni motivi:

¢ Biologické motivy — jednd se o motivy primarni

e Psychické motivy — jedna se o motivy sekundarni

e Socidlni (kulturni) motivy — taktéZ se jedna o motivy sekundarni, které
usmérnuji mezilidské vztahy. Mizeme sem zaradit napf. UspéSnost, intimita

(Vyrost, Slaménik, 2008)

3.4.2 Stimul

Stimul a také stimulace jednozna¢né souvisi s motivovanim a motivem lidi. Na rozdil
od motivace je stimulace zaméfena na vnéj$i pusobeni na psychiku ¢lovéka. Stimulace
vede ke zméndm cCinnosti vlivem zmény psychickych procesit — tedy zmény motivace.

Stimul nevede k jednozna¢nému uspokojeni motivu.
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Stimuly jsou rozliSeny na endogenni a exogenni. Endogenni stimuly muizeme
nazyvat impulsy, které jsou pfiznakem zmény v téle (vnitini). Dobrym piikladem miize
byt bolest bficha, kterd nas donuti dojit si k doktorovi (tzn. vyvold motiv). Exogenni
stimuly miizeme také nazvat incentivy, které¢ nejsou vyvolany zevniti, naopak z vnéjsSku.
Nézornym ptikladem je zvySeni pracovniho vykonu pii o¢ekavani lepsiho hodnoceni ¢i
odmény (Provaznik, 1996).

Je velmi dilezité si uvédomit, Ze jeden urcity stimul miize probihat a projevovat se u
rozdilnych osob naprosto odlisn€. Tato situace muze nastat 1 v piipad¢ stejného stimulu u
jednoho ¢lovéka v riznych situacich (Plaminek, 2015).

Pojmy stimulace a motivace se ¢asto zaménuji. Rozdilem mezi nimi mizeme shledat
v tom, ze stimuly ptisobi na psychiku osobnosti z vnéjsi strany a velmi ¢asto jsou vyvolany
¢innosti dalsitho cloveéka. Redlné stimul je libovolny podnét, jez dokéze vyvolat

transformace v motivaci jedince (Forysth, 2000).

3.5 Teorie motivace
Nejvlivngjsi teorie motivace jsou podle Armstronga (2002) tii:
Teorie instrumenality

U této teorie je piedpokladano, ze 1idé jsou namotivovani pouze tehdy, kdyz jsou
ocekavany spravedlivé odmény a tresty, které se odvijeji od jejich pracovniho vykonu.
Jednim z extrému u této teorie také muze byt, ze lidé pracuji pouze za ucelem ziskani
penéz. V této teorii je naprosto vypusténa vnitini motivace.

Principem této teorie je plisobeni kontroly z vnéjsku bez respektu ostatnich lidskych
potieb. Dulezitym aspektem je odména a trest (politika cukru a bice), kterd slouzi

k pozadovanému stylu chovani.

Teorie zamérené na proces

Psychologické procesy jsou zakladnim podnétem v teoriich zamétenych na proces.
Tyto procesy jsou velkym pusobitelem na motivaci. Zaméteni této teorie je predevsim na

to, jak 1idé vnimaji pracovni prostiedi, ve kterém plisobi. Teorie zaméfené na proces jsou o

wevr

zaradit napf. teorii cili, teorii spravedlnosti a expektacni teorii.
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Teorie zamérené na obsah

Hlavnim pfedpokladem této teorie je mysSlenkovy pochod, Ze napéti, které je
zpusobeno stavem nerovnovahy, piinasi neuspokojend potieba. Tato teorie je zaméiena
pfedevsim na obsah motivace, kterd zdsadné€ ovlivituje chovani.

Dtlezité je uvédomeéni, ze kazdd osoba ma rtizné potieby a vykazuje jiné usili na
dosazeni vytyCenych cila, které mohou byt pro kazdého jedince naprosto odlisné. Tyto
potieby vychazeji z odliSnosti pti vychové ¢i rozdilném prostfedi. Potfeby jsou taktéz
ovlivnény aktudlni situaci jedince. JednoduSe feceno tisice cilli 1ze uspokojit tisicem

zpusobu.

3.6 Maslowova pyramida potreb

Je hojn¢ vyuzivana pii motivaci lidi v organizaci. Vychazi ze zakladii Abrahama
Maslowa, ktery pyramidu sestavil jiz v roce 1943. Tato motivacni struktura je odvozena od
potieb lidi. Jsou zde identifikovany Grovné potieb, které jsou uspotadany do pyramidy, jez
je slozena zpéti Casti. Teorie této motivace je zaloZzena na piedpokladu, jestlize je

uspokojena potieba, kterd se nachazi nize, na povrch vypliva potfeba umisténd ve vyssi

vvvvvv

I ~ - I
. Potreha seherealizace
1 I

I

I____._____
Potfeh ani

- rotrena uznami,

ucty

N -

Potieha lask ti
otrena 1asKy, prijeu,
sounalezitosti

Potiehy jistoty a hezpeéi

Obrazek 3: Maslowova hierarchie poti‘eb
Zdroj: viastni zpracovani dle Ric¢an, 2010
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Z této teorie vychazi jednoduché pravidlo. Je tfeba nejdiive uspokojit potfeby na
niz8ich urovnich (napf. dostatena odména, prosperujici prace, spravna ergonomie na
pracovisti apod.) a az poté zacit uspokojovat vyssi potieby zaméstnanct (napt. uznani od
vedeni, rozsifeni kvalifikace apod.). Pokud se bude zaméstnavatel fidit timto pravidlem,
mélo by dochazet k zvySovani motivace pracovnikid a tim véEtSi prosperité spolecnosti

(Ri¢an, 2010).

3.7 Zdroje motivace
Motivace je vyvolana né¢kterymi aspekty. Mezi né miizeme zatadit:
Poti'eby (pocit nedostatku)

Potieby jsou povazovany za stav ptani a zadosti, které dokazou vyvolat jisté chovani,
jez vede k motivaci, a tudiz k urcité aktivité. Potieby jsou hlavni dodavkou energie pro
¢lovéka, nadéle dochézi k uréitému chovani za tcelem dosazeni cile. Lze je vnimat jako
pocity nedostatku nebo naopak nadbytek biologickych a socidlnich faktori.

Potiebu také mizeme oznacit jako napéti, které se snazime odstranit (tj. odstranéni
nedostatku ¢i nadbytku). Pfi nalezeni jist¢ho cile danym subjektem dochézi k saturaci

potieby. Schématické znazornéni je zobrazeno na obrazku €. 4 (Bedrnova, 1998).

FTTITN 4TI TTITON (T T TN o= = oS

| Nedostatek | 1 Na cil N Odstranéni |

I (nadbytek) I‘ Potreba I-I Motivace I" zamérena ‘ nedostatku I
I | I | ¢&innost (nadbytku)

| N o e - -~ eem o = . \____

Obrazek 4: Schéma vztahu nedostatku, potieb, motivace a ¢innosti
Zdroj: viastni zpracovani dle Bedrnova, 1998

Hodnoty

Hodnoty mohou byt pro jedince vse, ¢eho si dokaze vazit. Je samoziejmé, ze kazda
osobnost je jedinecna, a tudiz se odliSuje hierarchie hodnot v zavislosti na typu jedince.

Hodnoty jsou ptikladem pro to, co lidé ve svém zivoté preferuji. Vypovidaji také o
obsahu zivota jedince (napi. zdravi, rodina, prace atd.). Jestlize jsou hodnoty v souladu se
stylem zivota, dochazi k uspokojeni ¢loveéka. To zplisobuje vétsi motivovanost k aktivitam,

které jsou v harmonii s jeho hodnotovym systémem (Buchtova, 1999).
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Navyky

Automatické opétovné jednani Clovéka v konkrétni situaci je povazovano za navyk.
Lze je nalézt ve vSech oblastech lidské Cinnosti. Taktéz je mizeme charakterizovat jako
naucené vzorce chovani, které mohou byt motivem ke konkrétni situaci (Provaznik, 1996).

Navyky mohou vzniknout uenim neboli opakovanim a jsou spojovany s urcitou
situaci. Pro ¢lovéka je snazsi si osvojit navyk, ktery odpovida charakteristice osobnosti nez
ten, ktery je v jejim odporu (Plevova, 2012).

Jednim ze Skodlivych a nezaddoucich navyka jsou zlozvyky. Nékteré z navykl lze
vnimat jako chorobné. Mezi tyto navyky mizeme zatadit napiiklad zévislost na alkoholu
nebo drogach nebo také chorobné lhani (Bedrnova, 1998).

Zajmy

Zajmy lze vymezit jako neustalé zaméteni cloveka na ur€itou oblast predméti a jevi
skutecnosti. Od potieb je mizeme odlisit ziskanymi motiva¢nimi dispozicemi (Buchtova,
1999). Intenzita a hodnota pfistupu jedince k jednotlivym druhiim cCinnosti je uddvana
pravé zajmy cloveéka. Zajmy jsou velkym stimulatorem pro ovliviiovani a pusobeni na
charakteristiku jedince. Zajmy napomahaji k vétsi aktivité cloveka.

Hodnoceni z4jmi je zalozeno na rtiznorodosti stranek zajmua. Mezi zakladni stranky
lze zatadit ustaleni ¢i ¢inorodost z4jmi a také jejich hloubka a Sitka. Zajmy mtzeme délit
mnoha zplsoby. Zajmy mohou byt charakteru sportovniho, sbératelského, kulturniho,

vytvarného, technického atd. Zajmy mohou byt spojeny jakymkoliv druhem pisobeni

(Bedrnova, 1998).

Idesly

Ideal — tento pojem Ize definovat jako vzor, ktery ma byt ndvodem na veskera konani
Cloveka. Idedl jedince klade diraz na véci ¢i Cinnosti, které jsou pro néj obzvlaste
vyznamné nebo naopak ¢eho maji nedostatek. Idedly jsou formovany pod obzvlast
mocnym spolecenskym vlivem. Idealy mohou byt také chépany jako piredstava néjaké

subjektivni véci, kterou zddame nebo o ni usilujeme (Provaznik, 1996).
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3.8 Hodnoceni pracovniki

Vv

jakym zpiisobem vykondvaji svoji praci, jak se chovaji a jaké je jejich celkové ptispéni ke
kone¢nému vysledku organizace nebo jeji povéesti. Tento princip ma oboustranny efekt,
kdy zaméstnanci cht&ji védét, zda je zaméstnavatel s jejich praci spokojen a jakym
zpusobem je na pracovnika ve firmé nahlizeno. Pravé k tomuto tcelu se pouziva hodnoceni
pracovnikl (Koubek, 2011).

K hodnoceni pracovnikli se vyuzivd méfeni vykontu pracovnikii. Tento proces je
velmi dulezity k vedeni a rovnéz fizeni. Néktery z manazerti miiZe tento proces povazovat
za svoji no¢ni milru a povazuje hodnoceni za nepotiebné a nepiijemné. NejvyznamnéjSim
smyslem celkového hodnoceni je porovnani reality od o¢ekavaného vykonu. K hodnoceni
dochazi velmi Casto v nevhodnych podminkéch, jelikoz firma nemé ptesné formulované
cile, podle kterych by méli byt pracovnici hodnoceni vedoucimi manazery. Aby bylo
hodnoceni pracovnikli co nejobjektivnéjsi je nutné si predem jasné stanovit cile, které maji
byt naplnény (Plaminek, 2009).

Hodnoceni pracovniki mizeme podle Koubka (2011) d€lit na dva zpiisoby:

e Neformalni hodnoceni — jedna se o pribézné hodnoceni pracovnika jeho
nadfizenym vedoucim béhem pracovniho vykonu. Jde spiSe o hodnoceni na
zakladné¢ momentalniho pocitu a nalady nadfizeného pracovnika, ktery
hodnoceni provadi, nez na ptimych, podlozenych vysledcich sledovaného
pracovnika. Obycejné nebyva neformalni hodnoceni zaznamenavano, taktéz
nebyva podkladem k personalnimu rozhodnuti vedouciho. JednoduSe by se
dalo fici, ze se jednd o kazdodenni vztah mezi podfizenym a vedoucim
pracovnikem.

e Formalni hodnoceni — vétSinou je provadéno periodicky, tzn. opakuje se
v pravidelnych intervalech. M4 zadana urcita pravidla, ktera se ovS§em mohou
znateln¢ 1iSit mezi jednotlivymi organizacemi nebo riznymi oddélenimi. Toto
hodnoceni je obvykle zaznamenavano do jistého dokumentu, ktery je narozdil
od neformalniho hodnoceni dilezitym podkladem pro dal$i persondlni
¢innosti. Oproti neformalnimu hodnoceni jsou zde 1épe odhaleny silné a slabé
stranky hodnoceného pracovnika. Také je zabezpeCen rovnomeérny piistup

k vSem pracovnikim.
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Hodnoceni pracovnikii je siln€ spjato s odménovanim pracovnikd. Je jisté, ze
kone¢na odména nemtlize vychazet pouze z hodnoceni daného zaméstnance, ale pravidelné
se hodnoceni promitd do odménovani. Hodnoceni zaméstnanci ma taktéz rozvojovou
funkci. Tento pojem nam déava najevo, ze zpétnd vazba pro zaméstnance je dulezitym
aspektem a umoziiuje mu zlepSit svoje nedostatky, které¢ jsou vysledkem hodnoceni

(Hronik, 2006).

3.9 Odménovani

Za odménovani se jiz v této dob¢ nepovazuje pouze plat nebo mzda ¢i jina forma
penézniho plnéni, kterd je poskytovdna zaméstnavatelem zaméstnanci jako odména za
odpracované ukoly. Odménovani jako takové mé v dnesni, velice moderni, dobé mnohem
Sir§i zabér. Jsou v ném zaneseny pojmy jako je povysSeni, formalni pochvala nebo
zaméstnanecké benefity. Tyto benefity jsou poskytovany vSem pracovniklim jisté
organizace a vyplyvaji pouze z pracovniho poméru. V této dobé je ¢im dal castéjSim
trendem poskytovani vzdélavani, které je také povazovéano za jistou odménu. Veskeré tyto
odmény se nazyvaji jako tzv. ,,vnéj$i odmény* (Koubek, 2011).

Naopak tzv. ,,vnitini odmény* nemivaji hmotnou povahu. Takovéto odmény jsou
pfimo souvislé se spokojenosti pracovnika v jeho praci, kterou svédomité vykonava,
s prozitky a pocity Stésti z vykonané prace, pocitu byt uziteCny a prospé$ny, pracovniho
postaveni, neformalni pochvaly apod. Takto situované odmény jsou ve shodé s osobnosti
cloveka, jeho potiebami, hodnotami a zajmy. Odmény nejsou poskytovany vzdy jen
penézni formou, ale také velmi Casto nepenéZni, kterou nékdy lze vycislit v penézich,
avSak n¢kdy nikoliv. Veskeré¢ vySe uvedené odmény jsou zahrnuty do tzv. celkové odmény

(Koubek, 2011).

3.9.1 Celkova odména

Do celkové odmény zatazujeme vSechny druhy odmén. Patfi sem odmény vnéjsi i
vnitini, coz predstavuji vSechny prostfedky, jenz zaméstnavatel mize nabidnout a pouziva
je ke zlepSovani a ziskavani cennych pracovniki, k motivovani a napliiovani jejich potieb.
Do vyhod celkové odmény zarazujeme: zvySeni vlivu (vice typlt odmén -> vétsi
motivace), zlepSeni zaméstnaneckych vztahu (spravné vyuziti individualnich slozek

odmeén), flexibilita v uspokojeni jednotlivych potieb (orientace na individudlni

32



pozadavky) a Fizeni talentii (konkurenc¢ni vyhody pfi naboru zaméstnancl) (Armstrong,

2002).

Transakéni (hmatatelné, hmotné)

Individudini —.—

Penéini odmiény

Zikladni mzda/plat
Zisluhovd odména
PenéEni bonusy
Diouhodobe pobidiy
Akcie

Pedily na sisku

Zaméstnaneckd whody

Penze

Dovalens
Zdravotnl péée
Jliné funkEni wyhody
Flexibilita

Vedélivini a rozvaj

Pracovni prostfedi

= Spoledne

= Lldeni e na pracovist *  Zakladni hodnoty orgnizace
= Werddldvind a wevik = Styl a kvalita vedeni
* Rizeni pracovniho wkonu *  Priavo pracovnikl se wyjadiit
= Rozvoj karidry = Lznani

« Uspéch

.

Vytvafeni pracovnich mist a roli
(odpovédnost, autonomie,
prastor pro wyudivand

a roevijen! dovednosti)

= Kvalita pracovniho Eivota

= Rovnovdha mezi pracovnim

@ MiMOPpracovaim Evolbem

Relatnifvztahove (nehmaotng)
Obriazek 5: Model celkové odmény

Zdroj: https://www.businessinfo.cz/cs/clanky/hodnoceni-vykonu-a-odmenovani-

Transak¢ni odména a relacni odmeéna, to jsou dve ¢asti, ze kterych je slozena celkova
odména. Do transakéni odmény zafazujeme zakladni plat ¢i mzdu, zasluhovou odménu a
zaméstnanecké vyhody. Vysledkem tohoto seskupeni je celkovd hmotnd odména. Relacni

odména je tvofena vzdélanim, rozvojem pracovnikii a zkuSenosti zprace

nepenézni/vnitini odména (Armstrong, 1999).

Tabulka 1: Slozky celkové odmény

Zakladni mzda/plat

Transakcni odména Zasluhovi odména Celkova hmotna odména

Zaméstnanecké vyhody Celkova odména

Vzdélavani a rozvoj

Rela¢ni odména Nepenézni/vnitini odména

ZkuSenosti z prace

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Armstrong (2007)
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3.9.2 Mzda

Mzda je vyplacena zaméstnanclim, ktefi maji za zaméstnavatele podnikatelsky
subjekt, jehoz hlavni Cinnosti je dosazeni zisku. Zakonikem préace a provadécimi predpisy
jsou stanoveny pouze obecné principy odménovani. Veskeré pravidla a principy jsou
stanoveny zaméstnavatelem, ktery si vymezi formu i vySi mzdy, kterou poklada za

odpovidajici pii splnéni ocekavanych vysledkii (Armstrong, 2002).

3.9.3 Plat

Je poskytovan zaméstnanciim, ktefi jsou v pracovnim poméru u zaméstnavatele, jenz
je ve vetejnych sluzbach a spravé. Zaméstnavatel je financovan predevSim z vetfejnych
zdroji. Tim je zakonikem prace a provadécim pravnim pifedpisem upraveno zévazné

pravidlo pro odménovani, které nelze zddnym zptisobem ménit (Armstrong, 2002).

3.10 Zaméstnanecké benefity

Zamgéstnanecké benefity miizeme taktéZz nazyvat vyhodami. Jsou velice dilezitym
nastrojem pro ziskdvani a udrzovani motivace zaméstnanci. Tyto vyhody jsou
poskytovany jako néco navic k penéznimu ohodnoceni. V benefitech jsou také zahrnuty

slozky, které nelze nazyvat ptimo odménou (Armstrong, 2002).

Zamgéstnanecké vyhody byvaji nejcastéji upraveny v kolektivni ¢i pracovni smlouvé
a jsou ujednané nad ramec zakoniku préace. Benefity jsou vyhodné pro obé& strany
pracovniho poméru. Vydaje na zaméstnanecké vyhody jsou zafazeny do néakladi
zamé&stnavatele. Benefity zapadaji do stimulacnich instrumentl, které maji pfispct ke

zvyseni pozadovaného vykonu (Toth, 2010).

V dnesni dobé se spole¢nosti piedhanéji v mnozstvi nabizenych vyhod a jejich
heterogenité. Pocet a stavba nabizenych benefitii je velice riznoroda a zavisla predevsim
na finan¢nich ¢i jinych moZnostech zaméstnavatele nebo na pianich zaméstnancti. Narok

na ziskani benefitu vznika v dob¢é vzniknuti pracovniho poméru (Sutton, 2017).

Ojedinélym divodem, pro¢ vyhody vznikly, je zvySovani oddanosti pracovnikl
jejich organizaci. Predstavuji péci zaméstnavatele o blahobyt a Stésti zaméstnancti. Mezi

hlavni ucely poskytovani benefit zatfazujeme: posileni oddanosti pracovnikii, snizeni
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fluktuace, ziskavani a udrzovani kvalitnich pracovnikli, zvySovani konkurenceschopnosti,

zvySovani spokojenosti zaméstnanct, zlepSeni image organizace, motivovani pracovnikli

apod. (Toth, 2010)

Hlavni typy benefiti:

Osobni pojisténi — jedna se o vyhody, kdy je posilovana forma zdravotniho,
nemocenského, urazového a zivotniho pojisténi

Finanéni pomoc — pujcky poskytované zaméstnavatelem, slevy na zbozi ¢i
nabizené sluzby poskytované organizaci, pomoc pii koupi domu nebo bytu

Osobni potFeby — péce o déti, dovolend na zotavenou, rekreacni zafizeni,
posilovny, kariérni pteruSeni (Cas, kdy zaméstnanec pterusi pracovni pomér kvili
matefstvi ¢i studiu a nasledné je vracen na stejnou pozici)

Automobily a pohonné hmoty — velice oblibend a cenénd zaméstnanecka vyhoda

Jiné vyhody — piiplatky na oSaceni ¢i prani pracovnich odévii, dotované stravovani,
sjednani telefonnich tarifi, mobilni telefony, notebooky

Nehmotné vyhody — charakteristiky podniku, které jsou prospésné pro image firmy
a vytvareji pfitazlivé pracovni prostiedi, kde chtéji byt vSichni zaméstnani

(www.ipodnikatel.cz, 2019)

3.10.1 Znaky benefitu

Hlavni znaky, které mizeme zaradit k zaméstnaneckym vyhodam:

Dulezité je brat na védomi, ze kazdy zaméstnanec ma ruzné potieby a piani a tim
padem jsou pro riizné jedince vyhodné jiné benefity.

Je vcelku logické, Ze vétsi firmy disponuji vétSim mnoZstvim nabizenych
benefiti nez firmy mensiho rozsahu.

Po zavedeni benefiti je velice tézké dosiahnout jejich zruSeni, nebot pro
pracovniky je to jiz béZna soucdst jejich pracovniho vztahu.

Pokud jsou vyhody pouzivany spravedlivé, jejich plisobeni je velmi pozitivni na

spokojenost zaméstnanci (Dvorakova, 2012)

35



3.10.2 Nejéastéjsi benefity v CR

Vétsina zaméstnavateli v Ceské republice poskytuje svym zaméstnanctim alespoi
jeden zaméstnanecky benefit. Primémé bylo v roce 2016 zaméstnavateli nabizeno osm
zaméstnaneckych benefitl. Z prizkumu viz nize, ktery byl proveden firmou Trexima,
vyplyva, ze nejoblibenéjSim a nejcastéjSim benefitem je jednoznacné prispévek na
stravovani. % zaméstnavateli mzdové

Tato vyhoda byla nabizena 71 sféry

(www.trexima.cz, 2019).

Pfispévek na stravovani

Prispévek na penzijni/Zivotni pojisténi
Nahrada mzdy pii prekazkach v praci
Prispévek na vzdélavani

Pruzna pracovni doba

Obcerstveni na pracovisti

Dovolena nad ramec zakona

Prispévek pfi vyznamnych udalostech
SluZebni vozidlo pro soukromé Géely
Prace z domova (home office)

Vyrobky a sluzby se slevou nebo zdarma
Zapujéeni pracovnich prostfedk(d a nastroji
Pajéky zaméstnancim

Prispévek na volnocasové aktivity
Zdravotni volno (sick days)
Prispévek/zajisténi dopravy do zaméstnani
Prispévek na dovolenou

Prispévky na nadstandardni zdravotni péci
Nahrada mzdy za prvni 3 dny DPN
ZvySeni odstupného nad ramec zakona

Firemni kolka
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I c.7
I 115
I 1
I -7 6
I 345
I 344
I 2c.3
I 27 s
I 240
I ;o
. 214

I 20

B s

Bl s

B o5

B -4

B s:

B s

W o

| 08

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Podil subjektd [%]

Obriazek 6: Zeb¥itek benefitii poskytovanych ve mzdové sféfe Ceské republiky v roce 2016
Zdroj: https://www.trexima.cz/aktualita/nejcastejsim-benefitem-v-cr-je-prispevek-na-stravovani

K dal$im velmi oblibenym benefitim v roce 2016 mizeme zatadit Zivotni pojiSténi,

piispévek na vzdélavani, dovolend nad rdmec zdkona, pruzna pracovni doba nebo

naptiklad vyuzivani pracovniho vozidla pro soukromé ucely (www.trexima.cz, 2019).
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4 Vlastni prace

Pro zpracovani vlastni ¢asti této diplomové prace byla zvolena firma, ktera se nyni
angazuje v automobilovém pramyslu. Jednd se o spoleCnost, ktera ma na trhu jiz
dlouhodobé¢ znamé jméno, silné postaveni, a piedevSim vybornou povést. Hlavnim
divodem pro vybér této organizace byl ten, ze autorka prace jiz nékolik let pracuje v této
spole¢nosti na pozici praktikantky. Tim padem je jisté, Ze byl udrzovén trvaly kontakt
s touto spolecnosti a tim jednodussi bylo ziskani dilezitych a internich informaci, které
byly nezbytné pro vytvoteni této prace. Bez spoluprace firmy by byly tyto informace velmi

tézce dostupné.

4.1 Predstaveni spolecnosti

Firma Bosch Diesel s.r.o. vJihlavé byla zapsana do obchodniho rejstiiku 4.ledna
1993. Jeji sidlo je vedeno na adrese: Pavov 121, 586 01 Jihlava. Hlavnim pifedmétem
podnikani této spolecnosti je vyroba soucasti motorovych vozidel. Zakladnim kapitdlem
organizace je 150 000 000 K¢. Tato firma je v plném vlastnictvi spolecnosti Robert Bosch
Investment Nederland B.V., kterd je zapsand v Nizozemi. Matefskou spolecnosti celé
skupiny je ovSem spolecnost Robert Bosch GmbH, ktera je zapsana ve Spolkové republice
Némecko. Jednatelé firmy jsou dva panové, a to Stefan Hamelmann a Ralph Klaus Carle.
Bosch Diesel s.r.o. patfi k nejvétsim zaméstnavatelim a investorim v Kraji Vysocina

(Vyro€ni zprava, 2019).

4.1.1 Hlavni pfedmét podnikani firmy Bosch Diesel s.r.o.

Firma v Jihlavé vyrdbi ve tfech vyrobnich zdvodech komponenty pro dieselovy

vstiikovaci systém ,,Common Rail“. Do vyrobk spole¢nosti zafazujeme:

e Vysokotlaké ¢erpadlo CPNS — toto Cerpadlo se vyuziva pro tézka uzitkova
vozidla a Jihlava se vroce 2014 stala matefskym zavodem pro tento
komponent.

e Vysokotlaké Cerpadlo CP4 — toto Cerpadlo je ur¢eno pro osobni a uzitkové
automobily jejichz vykon motoru neni vyssi nez 350 kW. V Jihlavé dochazi

k vyrobé télesa Cerpadla a ptiruby, rovnéz je zde Cerpadlo rovnou montovano.
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e Vysokotlaké dieselové ¢erpadlo CP3 — toto Cerpadlo lze pouzit pro osobni a
nakladni vozidla. Taktéz je zde vyrdbéno téleso a drobné dilce, které jsou
nasledné montovany do celku.

¢ Vysokotlaky zasobnik RAIL — dochdzi k vyrobé malé i velké série téles
railu a také zde probiha celkova montédz jednotlivych komponentt.

e Pretlakovy ventil PLV — jde o pfidavny prvek raili, ktery je urcen pro
vozidla s dieselovym motorem. Hlavni funkci ventilu je zabezpeceni railu pfi
prili§ vysokém tlaku a také zajisténi nouzového rezimu pii prekroceni tlaku
v palivové soustave.

e Tlakovy regula¢ni ventil DRV — jedna se o dalsi soucést systtmu Common
Rail. V jihlavském zavod¢ jsou soucasné¢ vyrabény tii generace téchto
ventil.

e Sériové opravy SIS — jiz od vzniku firmy v roce 1993 jsou zde provadény
sériové opravy. Dochéazi k opravé vstfikovacich cerpadel, které jsou
odebirany ze znackovych opraven Bosch a nésledné jsou plné¢ demontovéany a
kontrolovany vesSkeré soucastky. Nasledné¢ dochazi k opétovnému sestaveni
cerpadla a sefizeni parametrti, aby mohla byt znovu pouzivana.

e Injektor pro vstfikovani paliva CRI — od roku 2017 zde dochazi
k provadéni sériovych oprav injektori CRII, které se pouzivaji k dopravovani
paliva v pfesné stanoveném Case, mnozstvi do valci vznétového motoru.

e Zpétné vedeni paliva FRL — také s vyrobou palivového potrubi pro zpétné
vedeni paliva zacal jihlavsky zavod v roce 2017. Tento komponent slouzi
k odvodu prebytecného paliva ze vstiikovaca CRI zpét do palivové soustavy.
Jedna se o funk¢ni prvek pro vsttikovace.

e Vysokotlaké ¢erpadlo CPN6 — jedna se o nasledovnika ¢erpadla CPN5 pro
tézka néakladni vozidla. U tohoto cerpadla je vylepSen zpiisob regulace

dodavky pomoci elektricky fizeného saciho ventilu.

Vyprodukované vyrobky spole¢nosti Bosch Diesel s.r.o. maji povinnosti spliiovat velmi
piisnd kritéria kvality. Tyto produkty jsou dodavany vice nez 30-ti prednim svétove
znamym automobilovym vyrobctim.

(Interni dokumenty firmy, 2019)
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4.1.2 Historie spole¢nosti

V roce 2017 ¢inil primérny pocet zaméstnanct firmy 4007. A tim se jiz nékolikatym
rokem drzi na prvni pficce zaméstnavatele Kraje Vysoc¢ina. Firma Bosch Diesel s.r.o

v Jihlavé se sklada ze tii zavodl (Vyrocni zprava, 2018).

o zavod L. ,Humpolecka® — do roku 2017 byl zavod 1. znam predevsim pro
sériové opravy SIS (Serien-Instandsetzung). Nyni zde dochdzi k vyrobé

palivového potrubi pro zpétné vstiikovani FRL.

e zavod II. ,Na Dolech®* — tento zavod se zabyva vyrobou vysokotlakych

zasobnikl a ventili DRV a taktéz vyrovnavacich tlakovych ventili PLV

e zavod III. ,,Pavov* — vtomto nejvétSim zavodé lze nalézt vyrobu CP3

Cerpadel, CP4 Cerpadel a taktéz vyrobu cerpadel CPNS5

Dcefina spolecnost Bosch Diesel s.r.o0. se sidlem v Jihlavé byla zaloZzena jiz v roce
1993, kdy byla sepsana smlouva se spolecnosti Motorpal a.s. se sidlem v Jihlavé a
némeckou spolecnosti Robert Bosch GmbH se sidlem ve Feuerbachu. Jihlava jako misto
nové vyroby byla zvolena takticky, jelikoz firma Motorpal v této dob¢ vyrabéla vstiikovaci
zafizeni. Cilem bylo ziskéni pracovnikli s cennymi zkuSenostmi. Vlastnictvi spolecnosti
Robert Bosch GmbH ¢inilo 76 % s vlozenim penézitého vkladu a starSiho strojniho
vybaveni do nové vznikajici spoluprace. Motorpal do spole¢nosti vlozil rozestavénou halu

a jeho vlastnictvi ¢inilo zbylych 24 % (Lessing, 2007).

V zéati roku 1996 doslo k ukonceni spoluprace tim, Ze spole¢nost Robert Bosch
GmbH odkoupila veskery podil od firmy Motorpal a.s. a tim doslo k tomu, Ze Bosch Diesel

s.r.0. se stal 100 % vlastnikem spole¢nosti.

Novou vyrobou svétel do osobnich automobilii se zacala firma Bosch Diesel s.r.o.
v Jihlavé zabyvat vroce 1997. Do firmy vstoupil vroce 1999 nadnarodni holding
Automotive Lighting, jeZ je soucasti divize Magneti Marelli italského koncernu FCA (Fiat
Chrysler Automobiles). V roce 2003 se stal vyhradnim vlastnikem vyroby svétlometil
pravé Automotive Lighting, jehoZ sidlo najdeme dodnes v Jihlavé pifimo vedle firmy

Bosch Diesel s.r.0.

39



Mezi prvni vyrobky spolecnosti zafazujeme jednovalcové cerpadlo PFM, které bylo
vyrabéno v letech 1993 az 2003 a drzék trysek, jehoz vyroba probihala od roku 1993 do
roku 1996. Primarnim projektem se stala vyroba tfadovych Cerpadel v roce 1994, ktera
probihala po dobu péti let. Postupné doslo k nahrazeni této vyroby produkci ¢erpadel PDM
a vyrobou balicich strojii. Dal$im ptirastkem se stal program na sériovou opravu ¢erpadel a
vstiikovacich jednotek. V roce 1999 byla spusténa vyroba soucastek pro systém Common
spolecnosti. Prvnim vyrobkem pro tento systém bylo ¢erpadlo CP1. Veskeré tyto procesy

byly spustény a vykondvany na zavod¢ L.

V roce 2000 doslo k otevieni nového zavodu II. Na Dolech a také zacala vystavba
posledniho a dnes nejvétsiho zdvodu III. na Pavoveé. Zavod III. byl zkolaudovan v roce
2002 a doslo k navySeni zaméstnanct z ptivodnich 1 100 bezmala na 4 500. Timto krokem

se stal Bosch Diesel s.r.0. v Jihlavé jednim z nejvétSich zdvodi Robert Bosch GmbH.

S otevienim zavodu II. v roce 2000 byla spusténa vyroba cerpadel CP3, ktera byla
posléze v roce 2002 premisténa na zavod III., kde ji Ize nalézt dodnes. Zavod II. se v této
chvili zabyva vyrobou regula¢niho ventilu DRV1, DRV2, DRV3, také vyrobou tlakového
zasobniku LRW a tlakového ventilu PLVS.

V roce 2002 byla na zavod¢ III. zahdjena vyroba cerpadel CP3. O tii roky pozd¢ji
tedy v roce 2005 byla zahajena také vyroba ¢erpadel CP1H, kterd byla ovSem v roce 2011
ukoncena. Od roku 2008 se na tomto zavod¢ taktéz zacaly sérioveé vyrabét Cerpadla CP4,
kdy se Jihlava spolecné s Feuerbachem stali jedinymi zdvody vyrdbé&jicimi tato ¢erpadla.
Od roku 2012 dochazi na tomto zadvod¢ také k vyrobé nejnovéjsi generace Cerpadel CPNS
a CPNe.

(Interni dokumenty firmy, 2019)

4.1.3 Soucasné postaveni firmy Bosch Diesel s.r.o.

Firma Bosch Diesel s.r.0. ma jiz nékolik let vyznamné postaveni v automobilovém
prumyslu, které se snazi pfinejmensim udrzet na stejné hodnoté. Mezi nejsiln€jsi stranky
této spolecnosti patii nejvyssi kvalita, vynikajici vysledky, flexibilni vyroba a také pozice

uzndvan¢ho partnera. Téchto kvalit se snazi spole¢nost dosahnout nulovou chybovosti,
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rychlymi reakcemi, novymi produkty a procesy, optimalizaci nékladd, flexibilitou, diivérou
zaméstnancl, odpoveédnosti a kreativitou. Hodnoty, na kterych se firma snazi stavét, jsou
orientace na budoucnost a tvorbu zisku, odpovédnost a trvala udrzitelnost, iniciativa a
daslednost, otevienost a divéra, vzajemna sluSnost a poctivost, spolehlivost, dodrzovani
zakonll a rozmanitost. Nejvétsi motivaci pro organizaci je slogan ,,Excelence z Vysociny:

Jsme volbou ¢. 1 pro zdkazniky, Bosch a zaméstnance.”  (Interni dokumenty firmy, 2019)

Ve firm¢ dochézi k neustalému vyvoji, a pfedevS§im ke zvySovani trzeb, coZ mizeme
vidét na grafu, ktery je uvedeny nize. Graf zobrazuje vyvoj trzeb od roku 2013 do roku
2017. AZ na minimdlni pokles v roce 2016 je viditelné, ze firma své trzby neustale zvysuje.
Ke zvySovani trzeb dochdzi predevS§im rlGstem poptavky po komponentech pro
automobilovy primysl. Tyto informace byly zjiStény z vetejnych Vyrocnich zprav z let
2013 -2017.

Graf 1: Vyvoj trzeb Bosch Diesel s.r.o. v letech 2013 — 2017

Trzby v tis. K¢

23739852
21673858 22 897 368 22761247

19228731

2013 2014 2015 2016 2017

rok

Zdroj: Viastni zpracovani

Dilezitym poslanim kazdé firmy je dosahovani kladného vysledku hospodateni tzn.
dosahovat zisku. V nasledujicim grafu jsou zobrazeny vysledky hospodaieni v letech 2013
—2017. Je viditelné, Ze vysledné hodnoty vcelku zna¢né kolisaji, nicméné velmi pozitivni
zpravou je, ze vysledky jsou neustale kladné. To nam ptedstavuje nepietrzité dosahovani
zisku. Nejvyssiho vysledku hospodaieni bylo dosazeno vroce 2015, kdy se hodnota
v roce 2013 a to 86 933 tis. K¢. Po hlubSim zkoumani bylo zjisténo, Ze vétSinova Cast ziskl
je prevadéna do matetské instituce. Tyto informace byly zjiStény z Vyro€nich zprav z let

2013 -2017.
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Graf 2: Vysledek hospodareni v letech 2013 - 2017

Vysledek hospodareniv tis. K¢

2013 2014 2015 2016 2017

rok

Zdroj: Vlastni zpracovani

Mezi hlavni cile spolecnosti patii vyroba a vyvoj komponentl pro pohonné jednotky
automobill a také =zajisténi atraktivnich pracovnich mist v Jihlavé. Vyvoj poctu
zaméstnancl od roku 2013 do roku 2017 je zobrazen v grafu nize. Z grafu Ize vycist, ze
pocet zaméstnanci v roce 2013 byl nejvyssi s poctem 4043. Béhem nésledujicich dvou let
dochazelo k poklesu zaméstnanci, které bylo zplsobeno vyvojem robotizace a
automatizace ve firm¢. Vroce 2015 byl pocet zaméstnanci snizen na 3939.
V nasledujicich letech dochazelo opét k navySovani zaméstnanych pracovniki diky nové
zavedenym vyrobam v jihlavskych zavodech. V roce 2017 se pocet zaméstnancti vysSplhal
na 4007, coz je témét totozné sroky 2013 a 2014. Tyto informace byly zjiStény
z vefejnych Vyroc¢nich zprav z let 2013 — 2017.

Graf 3: Vyvoj po¢tu zaméstnanci v letech 2013 - 2017

Pocet zaméstnancu

2013 2014 2015 2016 2017

rok

Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.2 PécCe 0 zaméstnance

Je samoziejmé, Ze vSichni zaméstnanci jsou plné seznameni s mzdovymi piedpisy pii
podpisu smlouvy. Ve smlouvée je jisté¢ ptijemné piekvapi, ze firma dba na v€asné plnéni
svych zavazki a k vyplaceni mzdy za praci dochazi vzdy nejdéle 10. den v nasledujicim
mésici. Vyjimku tvofi mésice Cervenec a srpen, kdy dochéazi k vyplaceni mzdy 12.
kalendéaini den v nasledujicim mésici. Velmi pfijemnym faktem je také, ze primérna mzda
v této spole¢nosti je vyssi, nez je primérnd mzda v kraji Vysocina. Také velmi ptijemnou

vyhodou je 13. a 14. mzda jako prémie za vysledek firmy.

Velkou ptrednosti je také moznost velmi pestrého proSkolovani zaméstnanc.
V jihlavském zavodé pracuje mnoho specialistii, kteti se veénuji rGznym aktivitdm.
K samoziejmému pozarnimu Skoleni, Skoleni bezpec¢nosti prace lze piifadit 1 Skoleni pro
zachazeni s vysokozdviznymi voziky, strojni prikazy apod. Soucasti firmy je také
zaméstnaneckd Skola, do které se mohou pfihlasit pracovnici, ktefi si cht&ji zvysit
kvalifikaci ve strojnim a technickém primyslu. Tento zplsob vyuky je dobrovolny a

probiha po skonceni pracovni doby.

Diilezity a svédomity pfistup k vedeni svych zaméstnanct firma dokazuje tim, ze do
vedoucich pozic vétSinou nejsou pfijimani pracovnici zvenéi. Pro spolecnost je velmi
dilezité, aby podfizeni zaméstnanci byli vedeni zkuSenymi, a piedev§im provérenymi
pracovniky, ktefi se povétSinou rozvijeji z fadovych zaméstnanci. Na tyto vyssi THP
pozice jsou piijimani novi zaméstnanci opravdu jen ziidka, a to v ptipad¢, Ze o pozici neni
zajem nebo neni nalezen kvalifikovany pracovnik pro toto volné misto. Kariérni postup je

otevfen pro vSechny zamé&stnance.

(Kolektivni smlouva, 2019)

4.3 Nabizené zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké vyhody neboli benefity jsou v této organizaci vnimany jako vyhoda
nebo spisSe bonus pro vSechny své zaméstnance. Tyto benefity jsou zaznamenany
v mzdovém piedpise a kolektivni smlouvé. Obcasné jsou nékteré z benefiti vypsany nad

ramec uzavienych smluv a jsou zaméstnancim sdélovany prostfednictvim intranetu ¢i
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kioskli a nastének. Ziidka jsou pfilezitostné vyhody sd€lovany pouze nadfizenymi

pracovniky svym podfizenym (Kolektivni smlouva, 2019).

V této firmé se lze setkat s opravdu velkou Skadlou nabizenych zaméstnaneckych

benefiti. VétSina zakladnich benefiti je nabizena vSem kmenovym zaméstnanctim

spolec¢nosti. Firemni automobily, sluzebni mobilni telefony a pracovni notebooky jsou

k dispozici vedoucim pracovniklim a jednatelim firmy.

Podle Mzdového piedpisu (2019) spolecnost nabizi svym zaméstnanctim nésledujici

vyhody:

Zavodni stravovani — firma Bosch Diesel s.r.o. zajiStuje svym
zaméstnancim zavodni stravovani ve vlastnich prostorach. VSichni
zaméstnanci maji moznost se stravovat béhem uréenych prestavek na obéd a
oddech. Kazdy zaméstnanec ma ndrok na jeden dotovany obé&d ¢i veceti za
jednu odpracovanou sménu (narok na piispévek vznikd, pokud jsou
odpracovany alespon 3 hodiny za sménu). Jednotlivé pokrmy jsou dotovany
ze 75 % spolecnosti Bosch Diesel s.r.o. Na vybér maji zaméstnanci ze 4
druhti, kdy jedno z jidel je vzdy vegetaridnské. Zaméstnanci, ktefi jiz odesli
piimo do starobniho nebo invalidniho dichodu, se mohou také stravovat ve

firmé za stejnych finan¢nich podminek.

Zapijcky zaméstnancim — nad ramec zédkoniku prace poskytuje spole¢nost
svym zaméstnancim bezurocné finan¢ni zapijcky. Aby mohl zaméstnanec
tento benefit vyuzit, musi byt zaméstnan u spolecnosti del§i dobu nez 5 let.
Vyse pljcky je limitovana vysi rocniho hrubého piijmu jednotlivych
zaméstnancl. Nicméné maximalni ¢astka, ktera bude zaméstnanci zapiij¢ena
je 300000 K¢. Doba, kterou lze zapljcku splacet, je maximalné 6 let.

Spléceni piijcené ¢astky se provadi formou srazek ze mzdy.

Home office (priace zdomu) — po domluvé s nadfizenym pracovnikem
vzniké v§em technicko-hospodaiskym pracovnikiim narok na praci z domova.

Tento zaméstnaneckd vyhoda se fidi vnitropodnikovou smérnici.
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Vyuka cizich jazyki — vSichni zaméstnanci, kteti ke svoji praci potiebuji cizi
jazyky, mohou navstévovat individualni jazykové kurzy, poptipad¢ kurzy
v men$ich skupinach pro 2 — 4 osoby. Jazykové kurzy jsou v plné vysi
hrazeny zaméstnavatelem. Doba trvani kurzu a pocet lekci je velmi
individualni a je urCen nadiizenym pracovnikem dle potieby jedince. Pro
zameéstnance, ktefi nespliiuji vyse uréené podminky, jsou urceny volnocasové
skupinové kurzy urcené pro 5 — 8 osob. Tyto kurzy jsou vypisovany dvakrat
roén¢ a jsou opét zcela hrazeny zaméstnavatelem. Zvolit si zaméstnanci

muzou bud’ anglicky nebo némecky jazyk v riiznych jazykovych trovnich.

Bazén, fitness, brusleni — vzhledem k tomu, Ze do firmy za praci dojizdi
mnoho zaméstnancti z celého kraje VysocCina, zajistila spolecnost pro své
pracovniky moznost vyuziti plaveckého bazénu, wellness a fitness ve tfech
riznych méstech v kraji Vysocina. Zaméstnanci tento benefit mohou vyuzit
v Jihlavé, Tiebici a také Havlickové Brodé. Vzdy jeden den o vikendu ma
firma vyhrazeny cas v jednotlivych zafizenich. V této dob¢ jsou tato zafizeni
pristupna pouze zaméstnanciim a jejich rodinnym pfisluSnikim. Vsechny
naklady, které jsou spojeny s touto volnocasovou aktivitou jsou hrazeny
zaméstnavatelem. Mezi dal$i benefity, které firma pro své zaméstnance
zafidila, je moznost brusleni na zimnim stadionu v Jihlavé. Opét je tato
vyhoda zafizena na jeden den o vikendu v uréeném cCase a je plné hrazena
zaméstnavatelem. Tyto volnoCasové aktivity jsou také poskytovany vSem
agenturnim zaméstnancim firmy Sodexo. Tato najatda spolecnost

v jihlavskych zavodech zajistuje zavodni stravovani.

Prispévek na dopliikové penzijni sporeni — vSichni tarifni zaméstnanci,
zaméstnanci s manazerskou smlouvou a zaméstnanci s pracovni smlouvou na
dobu neurcitou, kteii jsou ve firm¢ zaméstnani nejméné 3 roky, maji narok na
mésicni pfispévek na doplitkové penzijni spofeni. Tohoto benefitu mohou
vyuzit 1 zaméstnanci, ktefi maji pracovni smlouvu na dobu urcitou a
odpracovali ve firmé nejméné 3 roky nepfetrzit¢. Na piispévek maji narok

také pracovnici ¢i pracovnice, ktefi jsou zrovna na mateiské nebo rodicovské
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dovolené. Ptispévek je pfimo pfipisovan na ucet fondu, u kterého jsou

sjednané smlouvy o doplitkovém penzijnim spofeni.

Placené volno pro matky nebo otce samozivitele — pro matky a otce
samozivitele, ktefi pecuji o své dit€¢ mladsi 10 let, je zaméstnavatelem
poskytnuto nad zédkonny rdmec pracovni volno, za které ptislusi ndhrada
mzdy po dobu az 2 dnl za kalenddini rok. Jedna se o volno, které je
poskytovano za ucCelem obstarani zalezitosti, jez jsou spojeny s vychovou

ditéte.

Cafeterie (poukazky Edenred) — od roku 2017 je vSem zaméstnanclim
mésicné pfipisovano 500 K¢ do transparentniho systému cafeterie. Kazdému
zaméstnanci je v tomto systému vytvofen ucet, ve kterém muze sledovat
pohyb financnich prostfedki a také nabidku, ze které lze vybirat. V této
nabidce jsou uvedeni viichni smluvni partneti Ceské republiky, kde lze Eerpat
pfidélené prostfedky. Pro zaplaceni mohou zaméstnanci vyuzit Cipovou
benefitni kartu Ticket Benefits, elektronické nebo papirové poukazky
Edenred nebo mohou piimo zaplatit z cafeterie v partnerskych e-shopech.
Tento benefit vznikl za €elem néhrady za piispévek na preventivni zdravotni
péci. Tento piispévek byl mésiéné pripisovan ke mzdeé a ¢inil 500 K¢
hrubého. Systém cafeterie umoziiuje zaméstnanci piispeévek Cerpat v plné
vysi bez jakychkoliv srazek. Pii pouzivani cafeterie firma uSetii 15 % a

zaméstnanci az 31 %. To vSe diky danovému zvyhodnéni benefiti.

Parkovani u zavodu — firma Bosch Diesel s.r.o. vybudovala pro své
zaméstnance velkoplo$na parkovisté u kazdého zavodu. Kazdy zaméstnanec
muize libovolné parkovat své auto pfimo u zdvodu. Tato parkovisté byla
zbudovana pouze pro zameéstnance firmy a jsou zcela bezplatna. Ke
zvysujicimu poctu vyrob na zavod¢ 1. bylo toto parkovisté rozsifeno v roce

2018 o0 64 mist.

Poskytovani prispévkii — letni tabory — zaméstnanci mohou vyuzit nabidku

poslat svoje potomky na letni tdbory, kdy jim je poskytovan ptispévek ve vysi
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2 500 K¢&. Spolecnost nabizi mnoho tematickych letnich tabort, kdy prvnim

150-ti ptihlaSenym détem je poskytnut vySe zminény prispévek na tabor.

Volnocasové aktivity — firma kazdy rok pofadd pro své zaméstnance
volnocasové aktivity. Dle nazvu lze vytusit, Ze tyto aktivity probihaji mimo
pracovni dobu. Tyto aktivity jsou rozdéleny do tfi kategorii: pohyb/cviceni,
rozvoj osobnosti a poznani a praktické dovednosti. Z prvni kategorie
pohyb/cvi€eni l1ze vybrat napi: joga proti stresu, bodystyling, TRX apod.
V druhé kategorii rozvoj osobnosti a poznani jsou nabizeny aktivity napf.
Jak se ztoho nezblaznit a nevyhotet, Civilizace a jeji katastrofy apod.
V posledni kategorii praktické dovednosti vybirat napt. Kurz stiihani videa
pro zacateCniky, kurz vateni apod. VSechny tyto aktivity jsou plné hrazeny

zaméstnavatelem.

Zvyhodnéné sazby u mobilniho operatora — pro své zaméstnance a také
jejich  rodinné  prislusniky  spolecnost ptipravila ve  spolupraci
s poskytovatelem mobilnich sluzeb pausSalni tarif, ktery zahrnuje vyhodné
ceny za hlasové a datové sluzby. Na jednoho zaméstnance piipadd moznost
poftidit si maximalné 3 SIM karty pro mobilni telefony, 5 datovych SIM karet
a 3 SIM Kkarty pro dopliikkovy tarif.

Slevy u ostatnich partneri — vzhledem k vyznamnému postaveni v kraji
Vysocina spolecnost byla schopna sjednat slevy u riznych partnerskych
obchodli pro své zaméstnance. Obvykla vyse slevy je 10 %, ale né&kteti
partnefi nabizeji 1 slevu ve vysi 30 %. Za poskytnuti slevy jsou tito partneii
pfedstavovany na firemnim intranetu, ndsténkach, ve firemnim casopisu.
Nyni je sleva sjednana ptiblizné se stovkou obchodnich partnerti. Slevy jsou
sjednany s velkou Skalou partnerti jako jsou napft.: ochody se sportovni
tématikou, sportovisté, obchody se zaméfenim na auta, gastronomie, obchody

se stavebnim materidlem, klenotnictvi, kulturni zatizeni apod.

Odmény za dlouholetou praci pro podnik — jako projev uznani a ocenéni
nalezi kazdému zaméstnanci odména za dlouholetou cinnost pro

zam¢stnavatele. Aby tato odména mohla nalezet zaméstnanci musi trvat
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nepfetrzity pracovni pomér zaméstnance alespont pét let. Tato odména je

vyplacena vzdy v pétiletém intervalu.

Odména pri dosaZeni Zivotniho jubilea — pfi dosazeni 50. roku véku a také
pfi prvnim odchodu do starobniho dichodu (nebo plné invalidniho dichodu)
nebo do pfeddichodu nalezi zaméstnanci jednorazova odména. Vyse odmény

je zavisla na nepfetrzitém trvani pracovniho poméru pracovnika.

Piiplatek na pohieb — pokud dojde k umrti zaméstnance zjinych nez
pracovnich davodi, poskytne zaméstnavatel nad zakonny ramec piiplatek
pozustalym ve vysi 10 000 K¢&. Tento pfiplatek je uréen na thradu nékladd,
které jsou spojené s pohibem. Dalsi jednorazovou odménou pro poziistalé je
v tomto piipadé poskytnuti 1,5 ndsobku primérného meésicniho vydélku

zameéstnance.

Odména pro darce krve — s darovanim krve je podle zékoniku prace spojena
moznost na pracovni volno s plnou nidhradou mzdy a také snizeni dané
z piijmu. Jako bonus nabizi Bosch Diesel s.r.o. svym zaméstnanciim, ktefi
jsou v dob¢ pracovniho poméru odmeénéni jakoukoliv plaketou Dr. Janského
eventuelné drzitelim Zlatého kiize, jednorazovou odménu, jejiz vyse se

odviji od daného ocenéni.

Firemni Skolka — od zacatku Skolniho roku 2019/2020 zacne fungovat
Mateiskd Skola Na Dolech. Tato Skolka bude mit moznost internatniho
provozu. Vyhoda je v ,,celodennim® provozu a moZznosti prespani déti ve
Skolce. Firma Bosch Diesel s.r.o. pro své zaméstnance piichystala benefit
v tom, ze 75 mist z celkovych 100 je ureno pravé pro déti zaméstnanci
spole¢nosti. Firma bude pfispivat na provoz Skolky po dobu 10 let, kdy prave
po tuto dobu jsou mista ve Skolce zajiSténa pro zaméstnance Bosch Diesel
s.r.o. Pro déti bude ve Skolce zabezpeCen bohaty vzdélavaci program,
nejmodernéjsi hracky a zptisoby vyuky. Cilem je zaopatfeni polytechnického

vzdélavani a tim nadchnuti déti pro techniku a technické oblasti.
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4.4 Vysledky Fizenych rozhovori s vedoucimi pracovniky spole¢nosti

Tato kapitola je vénovana fizenym rozhovortim, které byly uskutecnény se dvéma
vedoucimi pracovniky, z nichz jeden je vedouci pracovnik technického oddéleni a druhou
je vedouci pracovnice z persondlniho oddéleni. Oba dva dotazovani byli velmi ochotni
odpovédét na 10 pfedem piipravenych otazek. VSechny otazky byly formulovény tak, aby
byl zjistén jejich nazor na vyznam benefiti ve spolecnosti, jejich vliv na motivovanost

s cilem zvysit pracovni vykon zaméstnanci a také na vybér jednotlivych vyhod pro

vvvvvv

vvvvvv

poznatky.

Myslite si, Ze mate néjaky kli¢, podle kterého vybirate a nabizite firemni

benefity?

Vedouci technického oddéleni se omluvil, Ze na tuto otdzku bohuzel neznéd odpoved,
nebot’ tento kol neni v jeho pravomoci. Na poloZenou otazku mi dokézala odpovedét
pouze vedouci personalniho oddéleni, ktera odpovédéla, ze o vybér benefiti se
v jihlavském zavodé¢ staraji 3 kmenovi zaméstnanci plus jedna praktikantka, kterd dochazi
do firmy cca dvakrat do tydne. Vzhledem k tomu, Ze se jednd o velkou firmu, ktera
zamestnava pres 4 tis. pracovnikl, je systém benefitl sestaven jiz od pocatku. Hlavni
ulohou, kterou maji na starosti zminovani 4 zaméstnanci, je oprava, obnova a vylepSovani
nastoleného systému benefit. Vyhody pro zaméstnance jsou sestavovany také podle
nazori zaméstnanct, ktefi se k tomuto tématu mohou vyjadiit napiiklad prostfednictvim
emailu nebo Ankety spokojenosti, ktera je ve firm¢ uskuteciovana kazdé dva roky.
Hlavnim cilem je vyhledavéani novych pfilezitosti, které¢ by byly pro zaméstnance néjakym

zpusobem lékavé a atraktivni.

Jaky je Vas cil pFi motivovani zaméstnanci? Co Vam pomaha k motivovani

vaSich podrizenych (mate néjaké osvédcené tipy)?

Oba tazani zaméstnanci odpovidali na tuto otazku totozné. Hlavnim cilem je
samoziejm¢ dosdhnout nejvyssi produktivity, pfi co nejvyssi kvalité¢ tzn. dosdhnout co

nejlepSich vysledkli. Nejlep$im piedpokladem pro motivovani zaméstnance je osobni
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autorita vedouciho zaméstnance a zaroven dobra nalada v kolektivu. Dobré zkuSenosti
s motivovanim pomoci pochval za dobfe odvedenou praci maji také oba tazani. Dulezité je
vést otevienou konverzaci, a pritom si pln¢ daverovat. Ve spolecnosti jsou vSichni vedouci
pracovnici Skoleni na motivovani svych podfizenych a je na to ve firm¢ kladen velky
diraz. Pokud jsou zaméstnanci spokojeni a dobfe namotivovani, produkuji se lepsi
vysledky a obecné jsou vSichni spokojenéjsi. Ani jednomu z dotazovanych se neosvédcilo

pouzivani tresta.

Myslite si, Ze jsou motivacni sloZky ovlivnény tim, Ze se jedna o firmu s

némeckym majitelem?

Caste¢nd ano, nékteré benefity ze zékladu vychézeji z mateiské spoleénosti.
Kazdopadné veskeré vyhody, které jsou zaméstnancim poskytovany, museji byt nasledné
upraveny a prizpusobeny danym pracovniklim. Nikdy nelze ptevzit cely motivacni systém
nebo systém benefitl a nastolit ho v jiné zemi s jinymi zaméstnanci. VéEtSina benefitl je
vSak zcela originalnich a vymyS$lena pfimo na miru zaméstnancti v jihlavskych zédvodech.

Jedna se také o to, jaké jsou moznosti a nabidky v ur¢itém regionu, kde se firma nachazi.

Myslite si, Ze jsou zaméstnanci dostate¢né informovani o vyhodach, které

mohou vyuzit?

Vedouci technického oddéleni se ptiklani k netradi¢ni odpovédi a to, Ze je na
zaméstnance hrnuto az pfili§ informaci o nabizenych benefitech. Ma dojem, Ze jsou
zaméstnanci zbyte¢né zatézovani informacemi, nez aby je to motivovalo k préaci. Zatimco
vedouciho personalniho oddé€leni méla zcela odliSny nazor. Obcas se totiz setkava s tim, Ze
zameéstnanci ani nevédi, co vSechno je jim nabizeno. Mozna je to zptisobeno tim, Ze jsou
zaméstnanci zvykli na vysoké standardy a neuvédomuji si, Ze n€které véci nejsou u vsech
zaméstnavatelli samoziejmosti. Vycet benefiti je uveden na firemnim intranetu, na
nasténkach, v kioscich, ve firemnim casopisu a nékdy jsou dokonce pfipominany

prostiednictvim emailil a firemnich sdé¢leni.

Jaké jsou VaSe zkuSenosti se spokojenosti zaméstnanci s doposud vyuZivanymi

benefity (mate dojem, Ze jsou spokojeni, nebo naopak)?
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K této otdzce se oba vedouci pracovnici vyjadfovali velmi podobné. Mozna je to
trochu zpisobeno Ceskou povahou, ale obcas se setkavaji 1 s negativnimi reakcemi na
nabizené benefity. Setkédvaji se 1 s ndzory, ze konkurenc¢ni firmy nabizeji lepsi vyhody pro
své zameéstnance. Bohuzel, néktefi zaméstnanci opravdu netusi, co vSechno jim je
nabizeno. Prozatim nenabyla velké popularity tzv. cafeterie, kterd nepodléhd zdanéni, a
tudiz jsou zaméstnancim vyplaceny vyssi prostiedky. Oba tazani se shoduji na tom, ze
firma Bosch Diesel s.r.0. nabizi opravdu pestrou skalu a obrovsky pocet benefitii. Ve firme

panuje dojem, zZe az na vyjimky je vétSina zaméstnancl s dosavadnimi benefity spokojena.
Mate v planu do budoucna implementovat néjaké nové motivacni benefity?

Dal8i motivacni benefity jsou urcit€¢ v planu. Snaha o vylepSovani motiva¢niho
systému benefiti v pribéhu celého roku. NejvétsSim a nejblizSim benefitem nyni bude
otevieni Matetské Skoly Na Dolech. Do této skoly jiz nyni mohou zaméstnanci nahlaSovat
svoje déti. Skolka bude mit jako jedina v kraji Vyso¢ina internatni provoz, coz by mélo byt
velmi nadpomocné pro délniky, kteti chodi na smény. Dal§im benefitem, ktery by se mél
objevit ve firemni nabidce je tzv. ,Restaurant card.“ Tato karta by m¢la byt obdobou
cafeterie a méla by se dat vyuzit k zaplaceni v riznych restauracich a jinych stravovacich
zafizenich. Opét by u takto ziskanych financnich prostfedkii nebyly srdZeny zadné

poplatky.
Je néjaky benefit, o kterém vite, Ze je oblibeny (vite 0 ném, Ze ma efekt)?

Jasnou jednickou je zavodni stravovani, které vyuziva opravdu mnoho zaméstnanci.
Velkym plusem je, ze jidelny, kde se mohou zaméstnanci najist, se nachazeji piimo ve
vSech tfech zavodech. Dalsi velmi oblibenou nabizenou cinnosti je navstéva bazénd,
fitness a brusleni. Tento benefit mohou vyuzivat zaméstnanci spolu se svymi rodinami.

Vyborné ohlasy jsou také na doplinkové penzijni spofeni, ptispévek na letni tdbor pro déti.
Pouzivate i néjaké tresty a pohruzky a prijde vam to efektivni?

Oba dva tdzani se zasadné shodli na tom, Ze tresty ani pohriizky nepouzivaji. Setkali
se spise s negativnimi vysledky, pokud byl néjaky trest nebo pohrtizka pouzita. Neni tieba
trestat, spiSe jen lehce usmérnit a navést spravnym smérem. K usmériiovani ovSem neni

tteba vyuzivani tresti ani niceho podobného. Dulezité;si je vzajemny respekt a loajalita.
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Pouzivate pochvalu pro zaméstnance?

Naopak naprostd shoda panovala pravé u této otdzky. Pochvalu oba vedouci
pracovnici pouzivaji Casto. Shoduji se na tom, ze pochvala je velmi dulezitd a dobra
k namotivovani svych podfizenych. Pochvala ma velmi pozitivni vliv. Nékdy pomaha 1
pochvalit pfed ostatnimi z kolektivu. Nejlepsi je se zaméstnanci oteviené mluvit a vést je

k lepSim vykoniim a k tomu samoziejmeé patii i fadné pochvaleni.

Jak Vam pomaha firemni nastroj motiva¢nich benefiti k tomu, aby se Vam lépe

vedl Vas tym (co k tomu pouzivate)?

Pii nespokojenosti nebo negativnim mysleni se snazi oba tazani pfipomenout, jaké
vyhody jsou pro né pfipraveny. Nékteré z benefitt se taky daji vyuzit k setkani kolegl

mimo pracovni dobu, coz také napomaha stmelovat kolektiv.

4.4.1 Dil¢i zhodnoceni Fizenych rozhovori

Vlastni vyzkum zacal prostiednictvim rozhovoru se dvéma vedoucimi pracovniky
spolecnosti. Z rozhovort vyplynulo, Ze oba vedouci si velmi dobfe uvédomuji, Ze pracovni
nasazeni znac¢né ovlivitiuje pravé spravnad motivace zaméstnanci. Oba piiznavaji, ze nékdy
je pro dobré namotivovani potfeba pouze obycejna pochvala, kterd je mnohdy platnéjsi nez
napiiklad navySeni platu. Oba dva dbaji na casté rozhovory s podiizenymi a ptipadné

neshody se snazi vytesit pouze debatou a vysvétlenim feSeného problému.

Co se ty¢e zaméstnaneckych benefitli, domnivaji se oba vedouci pracovnici, ze jsou
vSichni zaméstnanci dostateéné informovani o nabidce. Cas od &asu se oviem setkavaji
s tim, ze néktefi zaméstnanci nejsou s nabidkou benefitli ve spolecnosti spokojeni a maji
pocit, ze konkurencni firmy nabizeji lepSi zvyhodnéni. Pfi otdzce na nejoblibenéjsi
benefity bylo obéma pracovniky odpovézeno jednomysln€, Ze mezi velmi oblibené
benefity jisté patfi zavodni stravovani a také vyhodny ptispévek na doplnkové penzijni

spofeni.

Potieby a piani zaméstnanct hraji velkou roli pfi vybéru novych benefitl nebo jejich
zlepSovani. Na otazku, zda se firma chysta zavadét né€jaké nové benefity pro své
zaméstnance, bylo odpovézeno, ze se rozhodné nové zmény chystaji. Nejvetsi novinkou

bude spusténi provozu firemni Skolky, o kterou je velky zdjem. Mezi dalsi pfipravované
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benefity také patii Restaurant card (obdoba Cafeterie). Nové benefity by mély vést k vétsi

spokojenosti v§ech zaméstnanc.

4.5 Dotaznikové Setireni

Tato ¢ast prace je vénovana dotaznikovému Setieni, které probihalo ve firm¢ Bosch
Diesel s.r.o. vJihlavé a bude pouzito k analyze situace v podniku. Na ziklad¢ vysledii
budou vytvofena doporuceni, ktera by méla slouzit ke zlepSeni situace. Zacatek
dotaznikového Setfeni je datovan na prosinec 2018 a konec na prvni polovinu bfezna 2019.
Veskeré dotazniky byly respondentim ptredkladany jejich vedoucimi, k nimz byly
doruceny za pomoci personalniho oddé€leni spolec¢nosti. Celkem bylo vytisténo a rozdano
650 papirovych dotaznikll. Spravné vyplnénych dotaznikli se nazpét navratilo celkem 530.
Nekteré navracené dotazniky byly vyplnény Spatné nebo jen z poloviny, a proto se dale

nedaly vyuzit v hodnoceni. Celkova navratnost je tedy 81,5 %.

Dotaznik je slozen ze 12 otazek. Otazky jsou riznych typli. Nachazeji se v ném napf-.
otazky oteviené, uzaviené a vybérové, kde ma byt vybrana vzdy jedna odpovéd’ z nabidky.
Do dotazniku byla také zakomponovana otdzka, ktera ma zjistit 3 nejvyznamnéjsi benefity

pro zaméstnance individualné.

4.5.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Cela nasledujici ¢ast se zabyva dotaznikovym Setienim, které¢ bylo provedeno ve
spolecnosti Bosch Diesel, s.r.o. Dotazniky byly vyplnény velmi ochotnymi zaméstnanci
firmy. K vyhodnoceni a lepSimu znazornéni je vétSina otazek zndzornéna grafy a

tabulkami. AvSak n¢které z otdzek jsou zpracovany pouze slovng.
Osobni udaje respondenti

Prvnich blok otiazek v dotazniku je mifen na zjiSténi charakteristik a slozeni
dotazovaného celku. VSechny otazky vtomto bloku jsou pouze uzavien¢ho typu a
respondenti méli vzdy vybirat z nabizenych moznosti. Celkovy pocet otdzek v prvnim

bloku je pét.
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Otazka cislo jedna z prvniho bloku je jednou z nejzékladnéjSich a méla zjistit
rozdéleni muzl a zen ve spolecnosti. Z grafu lze vycist, Ze vice jak tfi ctvrtiny pracujicich
jsou muzi a pouze neceld jedna Ctvrtina jsou Zeny. Z 530 odpovédi bylo 22 % (116

respondentll) Zen a zbyvajicich 78 % (414 respondentll) muzi.

Graf 4: Rozdéleni podle pohlavi ve firmé

M Zena

B mu?

Zdroj: Viastni zpracovani

Toto zjisténi neni nikterak zvlastni, nebot’ se jedna o strojirenskou firmu, kterd se
zabyva vyrobou komponenti do automobild. V této firmé je tedy potfebna spise muzska

sila, ktera je diilezita pro plnéni cili podniku.

Druhé otazka z prvniho bloku sméfovala k vékovému rozd€leni zaméstnancli ve
spolecnosti. Vekové rozttidéni zaméstnancti v podniku by mélo napovédét, zda si firma
snazi udrzet zkusengjsi pracovniky nebo se radéji dava prilezitost mladym a méné zbehlym
zaméstnancim, ktefi by mohli do podniku vnést nové a kreativni napady. NejlepSim
rozdélenim pracovnikli ve firm¢ je pomérné vyrovnana situace mezi zabchlymi a

zkuSenymi zaméstnanci a naopak mladymi a méné zkuSenymi.

Parametry, které byly pro toto rozlozeni nastaveny, jsou tyto: 18 - 30 let, 31 - 40 let,
41 — 50 let, 51 — 60 let a 61 a vice let. Vysledky, které byly zjistény z dotaznikového

Setfeni jsou viditelné v nésledujicim grafu.
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Graf 5: Vékové rozloZeni pracovniki firmy

m 18-30]et
m31-40let
m41-50]et
m51-60]et

W61 avice let

Zdroj: Viastni zpracovani

Nejvétsi zastoupeni respondentll ve firmeé Bosch Diesel s.r.o. je ve véku od 41 do 50
let. Celkovy pocet dotazovanych v této kategorii je 37 % (198 respondentil). Druhou
nejvétsi skupinou jsou lidé ve véku od 31 do 40 let a to 30 % (159 respondenttt). Vcelku
vyrovnany pocet respondentli a to 16 % (82 respondentil) je v rozmezi od 18 do 30 let a
vrozmezi od 51 do 60 let, coz je 15 % (81 respondentll). Nejmensi zastoupeni mayji
zaméstnanci ve véku 61 let a vice. Jedna se o 2 % (10 respondentil). Z grafu je viditelné, Ze
ve firm¢ jsou zaméstnavani lidé predevSim ve zralejSim véku s vétSimi zkuSenostmi
v produktivnim obdobi. Nicméné lze také vycist, ze mladSim zaméstnancim je dana

rovnéz Sance ve firm¢ plisobit a ziskat tak potfebné informace od zkusengjsich koleg.

Tteti otdzka z prvniho bloku sméfovala ke zjisténi pracovniho zatfazeni zaméstnanci.
Ve firm¢ jsou zaméstnanci rozdéleni do tfech pracovnich profesi. Prvni znich jsou

technicko-hospodafisti pracovnici (ANG), do druhé kategorie spadaji nepifimi vyrobni

pracovnici (IND) a posledni jsou piimi vyrobni pracovnici (DIR).

Tabulka 2: RozloZeni pracovniho zaiazeni

Pracovni zarazeni Pocet zaméstnancli Procentualni vyjadreni
ANG (technicko-hospoddrsti pracovnici) 217 41 %
IND (neprimi vyrobni pracovnici) 95 18 %
DIR (pfimi vyrobni pracovnici) 218 41 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z tabulky lze vycist, ze zastoupeni ANG pracovnikl (217 respondentll) je téméer
vyrovnané s DIR pracovniky (218 respondentil). V obou piipadech odpovidal stejny
procentudlni pocet zaméstnancii a to 41 %. Zbylych 18 % (95 respondenti) je IND
pracovnikt. Z tabulky je viditelné, ze ve firm¢ je vice délnickych pozic. Jednd se o
spolecnost, kde jsou obsluhovany montazni linky délniky, kterych je potfeba opravdu
hodné. Technicko-hospodaisti pracovnici se staraji pfedev§im o nakup, objedndvani

materidlu, zajisténi personalnich ¢innosti a vyvoj vyroby apod.

Ctvrtou otazkou z prvniho bloku mélo byt zjiiténo, jak dlouho jsou pracovnici u
podniku zaméstndni a tim méla byt vypatrana loajalita a spokojenost zaméstnanct ke

spolecnosti. Vysledky lze vidét v nasledujicim grafu.

Graf 6: Délka zaméstnani ve firmé

H Do 1roku
1rok-5let
m6let-15let

m 16let a vice

Zdroj: Vlastni zpracovani

Opravdu vybornou vizitkou pro podnik jsou vysledky, které 1ze vycist z grafu vyse.
Neuvétitelnych 48 % (256 respondentl) pracuje ve spolecnosti 16 let a vice. O néco mensi
33 % (173 respondentil) je pocet zaméstnanct, kteti jsou zaméstnani od 6 do 15 let ve
firm¢ Bosch Diesel s.r.o. JiZ menSi pocet respondentd 13 % (68 respondentll) je ve
spolecnosti zaméstnan po dobu jednoho roku az péti let. Pouhych 6 % (33 respondenttt) je
v podniku zaméstnano méné nez 1 rok. Tato Cisla jsou opravdu skvélou znamkou toho, ze
zaméstnanci jsou ve spolecnosti spokojeni, protoze trvani pracovniho poméru je nejcastéji
16 let a vice. Firma si velmi ceni nabytych zkuSenosti a dovednosti, a proto se snazi

zameéstnance nemeénit prili§ casto.
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Posledni otdzka prvniho bloku byla zaméfena na nejvysSi dosazené vzdélani

respondentl. Z nasledujiciho grafu lze vyc¢ist vysledky.

Graf 7: Nejvyssi dosaZené vzdélani

m Zakladni

m Stfedni s wuénim listem
m Stfedoskolské s maturitou
m V/y5Si odborné (VO3)

W Vysokoskolské

Zdroj: Vlastni zpracovani

Uplné nejmensi polet zaméstnanci ve spoletnosti ma zékladni vzd&lani. Pii
zaokrouhleni na cela ¢isla bylo zjiSténo, Ze se jedna o 0 % (2 respondenti). Druhym
nejmenSim zastoupenim jsou zameéstnanci s vy$Sim odbornym vzdélanim 3 % (13
respondentll). Naopak nejvyssi Cisla ziskali zaméstnanci 41 % (218 respondentl), kteti
vystudovali stfedni Skolu zakonfenou maturitni zkouSkou. Zaméstnanci, ktefi maji
vzdélani stiedni s vyucnim listem 31 % (163 respondentil), jsou druzi nejvice zastoupeni.
Vysokoskolsky vzdé€lanych respondentli je ve spolecnosti 25 % (132 respondentil).
Vzhledem k tomu, ze podnik nabizi nejvice pozic na manualni prace, je raciondlnim
vyusténim nejcastéjSi zaméstnavani stfedoSkolsky vzdélanych pracovnikti. VétSina
vysokoskolsky vzd€lanych zaméstnancli a zaméstnancl s vys$Sim odbornym vzdélanim

vykonéva pozice technicko-hospodarské.
Systém benefiti nabizeny v podniku

Dalsi ¢ast je zamétena piimo na poskytované benefity spolecnosti, spokojenost s nimi
a vyuzivani zaméstnanci. Pro zhodnoceni byla v dotazniku vytvofena tabulka, ktera
obsahovala nazev benefitu a respondenti méli na vybér z nékolika moznosti: vyuzivam,
obCas vyuzivdm, nevyuzivdm, vim o benefitu, ale nemam moznost vyuZzivat, o benefitu

nevim. Vyuzivani nebo opacné nevyuzivani je zobrazeno v nésledujicich grafech a tabulce,
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kterd zahrnuje aritmeticky primér a smérodatnou odchylku. K jednotlivym odpovédim
byly pfifazeny hodnoty od 1 do 3, pficemz 1 — nejvice vyuzivany benefit. MoZnost
vyuzivdm byla ohodnocena zndmkou 1, obCas vyuzivam znamkou 2 a nevyuzivdm

znamkou 3.

Tabulka 3: VyuZivani zaméstnaneckych benefiti

E — >g
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= s £ - 28%3 58
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Zavodni stravovani 459 52 18 1,17 1 0,45
Zapujcky zaméstnanctim 98 69 302 2,43 9 0,81
Home office 46 89 231 2,51 10 0,71
Vyuka cizich jazykd 101 69 300 2,42 8 0,82
Baze,rj, foltness, brusleni (Jihlava, Trebic, 99 180 222 2,25 7 0,76
Havli¢kav Brod)
Ptispévek na doplfikové penzijni sporeni 435 4 45 1,19 2 0,59
PIacerv1.e ‘volno pro matky nebo otce 10 4 402 2,94 15 0,32
samozivitele
Cafeterie (poukazky Edenred) 360 74 80 1,46 4 0,75
Parkovani u zavodu 373 30 99 1,45 3 0,80
Poskytovani pfispévkd — letni tabory 38 24 400 2,78 11 0,58
Volnocasové aktivity
Pohyb cviceni (joga, pilates, TRX, aj.) 24 41 414 2,81 12 0,50
Rozvoj osobnqstl a poznani (Tvorba 8 17 424 2,93 14 0,32
rodokmenu, aj.)
Praktlclke ijf)\iedpostl (kurzy vareni, 10 21 452 2,92 13 0,35
pleteni kosika, aj.)
Slevy u obchodnich partnera
Zvyh?dnene sazby u mobilniho 384 8 117 1,48 5 0,84
operatora
Slevy u ostatnich partnert 103 227 164 2,12 6 0,72

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pro vyhodnoceni poradi vyuzivani benefiti byl pouzit aritmeticky pramér.
Jednotlivé odpovédi respondentti byly zprimérnény. Vysledny ukazatel aritmetického
praméru pomohl k vytvofeni a sestaveni Zebificku od 1 do 15 podle cetnosti vyuzivani
jednotlivymi pracovniky spolecnosti. Dal§im ukazatelem, ktery byl vypocten je

smérodatnd odchylka, kterd mé& vypovidaci hodnotu o tom, v jaké mife se od sebe lisi

58



jednotlivé odpovédi. Jestlize ma malou hodnotu, zkoumané prvky jsou navzajem podobné.

V opacném piipadé vypovida o velkych odlisnostech.

Pti rozhovoru s vedoucimi pracovniky bylo obéma zminéno, Ze zavodni stravovani
je v podniku opravdu hojné vyuzivdno. To se také potvrdilo a v tabulce vySe muzeme
spatfit, Ze zminéné poskytovani stravy v zadvodech se umistilo na prvnim misté. Celkem
459 respondenti odpovedélo, ze tento benefit vyuziva, 52 respondentii vyuziva obcas a
pouze 18 odpovédi bylo negativnich. To ukazuje, ze 1idé jsou se zavodnim stravovanim

nejspis spokojeni.

Druhé misto obsadil piispévek na doplikové penzijni spoteni, které dle vysledka
vyuzivéa 435 respondentii. ObCasné vyuzivani vybrali jen 4 respondenti. A 45 respondentii
priznalo, ze toto zvyhodnéni nevyuziva. O tomto benefitu se taktéz zminila vedouci
personalniho oddéleni, ktera si mysli, ze tato vyhoda patfi k jedné z nejvyuzivangjSich a

z vysledkil vySe je jasné, ze se nemylila.

Tretim nejvyuzivangj$im benefitem ve spole¢nosti je parkovani u zavodu, které
podle vysledkii vyuziva 373 zaméstnanci. Z celkového poctu 530 respondentti uvedlo 99,
ze parkovani u zavodu nevyuzivaji. Z toho mizeme ptedpokladat, ze vétSina z téchto
zaméstnancli do prace dojizdi hromadnou dopravou, a proto by mélo vedeni zvazit

zavedeni piispévku na dopravu.

Ctvrté misto obsadila Cafeterie, ktera je v podniku zavedena od ledna 2017. V tomto
piipad€¢ uvedlo 360 respondentli, ze tento systém aktivné vyuziva a 74 respondentil, Ze
obCasn¢ vyuziva. To je pro spolecnost vcelku dobré zjisténi, nebot’ pii rozhovoru
s vedoucimi pracovniky byla vznesena obava o vyuzivani vS§emi zaméstnanci. Je ziejmé, ze
uplné vSichni tento benefit nevyuZzivaji, ale ¢tvrté misto se zdd jako velmi pozitivni.

Nicméné samotna Cafeterie je feSena v praci dale.

Paté a Sesté misto obsadily slevy u obchodnich partnerti, kdy vyssi pozici zabraly
zvyhodnéné sazby u mobilniho operatora. Slevy u ostatnich partnerii ziskaly misto Sesté.
Dalsi mista obsadily bazén, fitness, brusleni, vyuka cizich jazykd a zapijcky

zameéstnancum.
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Naopak vcelku piekvapivé bylo umisténi benefitu home office, které skoncilo az za
druhou polovinou a to na 10. misté. AvSak tento jev je zplsoben tim, Ze veSkerym
délnickym pozicim nelze umoznit praci z domova. Tato vyhoda je pro DIR pracovniky
nerealna a neproveditelnd. Vzhledem k tomu, ze je ve firmé zaméstnana nadpolovi¢ni

vétSina DIR pracovnikd, neni tento vysledek az tolik zarazejici.

Na poslednich pti¢kach se umistili viechny VOLNOCASOVE AKTIVITY. To je
velmi zarazejici. Spolecnost se snazi pro své zaméstnance vymyslet razné nové aktivity,
jako je pohyb, vateni apod. Z vysledki je evidentni, Ze tento benefit neni pro zaméstnance
atraktivni a bohuzel ho vétSina viibec nevyuziva, proto by firma méla zvazit zruSeni tohoto
benefitu a nahrazeni naptiklad zavedenim piispévku na dopravu, ktery by byl zaméstnanci

Jisté zadang;si.

Naprosto beznadéjné na poslednim misté skoncilo placené volno pro matky nebo
otce samozivitele. Celkem 402 respondentli odpovédélo, ze tento benefit viibec nevyuziva
a pouhych 10 zaméstnancl uvedlo, Ze benefit vyuzivd. Toto umisténi je nejspiSe
zpusobeno tim, ze tento benefit nemohou vyuzit uplné vSichni zaméstnanci. Nekteti
z pracovnikii napiiklad nemaji vibec déti nebo nejsou samoziviteli. S tim je spojen i
benefit, ktery skoncil na 11. misté poskytovani pfispévkll na letni tabory, ktery mohou

taktéz vyuzit pouze zaméstnanci s détmi.

Kone¢né vysledky nasvédcuji tomu, Zze vedouci pracovnici maji vcelku dobry
piehled o svych podiizenych a jejich potfebach. VétSina nazorti se shoduje s konecnymi
vysledky a umisténim jednotlivych benefith. Prvni pficky vyuzivéni obsadilo zdvodni
stravovani, pfispévek na dopliikové penzijni spofeni a parkovdni u zavodu. Naopak
posledni pticky zaplnily VOLNOCASOVE AKTIVITY a placené volno pro matky nebo
otce samozivitele. Spolecnost by se tedy méla zamyslet nad poskytovanim volnocasovych
aktivit, které jsou velmi malo vyuzivany. USetfené financni prostiedky by mohly byt

vyuzity na jiné a atraktivnéjsi benefity.

V nasledujicich péti grafech jsou zobrazeny vysledky, které maji vyjadfit hodnotu
vyuzivani, obCasného vyuzivani, nevyuzivani, nevédomosti o benefitech a pravo na

vyuzivani benefitt.
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Graf 8: Vyuzivani zaméstnaneckych benefiti
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Zdroj: Viastni zpracovani

Z grafu vySe lze vycist, Ze nejvice respondentli oznacilo vyuzivani zavodniho
stravovani. Nasledujicim nejvice vyuzivanym benefitem (435 respondentll) byl oznacen
prispévek na dopliikové penzijni spoieni. Tyto vyhody se také shoduji s ptedchozim
vyhodnocenim a potradi zGstava stejné. Tietim benefitem, ktery byl oznacen jako
vyuzivany (384 respondentll) jsou zvyhodnéné sazby u mobilniho operatora. Dalsi hojné
vyuzivané benefity jsou parkovani u zavodu (373 respondentll) a Cafeterie (360
respondentll). Naopak nejméné respondentti zvolilo volnocasové aktivity a placené volno

pro matky nebo otce samozivitele.

Graf 9: Obcasné vyuzivani zaméstnaneckych benefita
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Zdroj: Viastni zpracovani
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V grafu na predchozi stran¢ lze vidét, Ze nejvice obCasné¢ vyuzivany jsou
slevy u obchodnich partnerd (227 respondenttl). Je logické, Zze respondenti u tohoto
benefitu zvolili pravé moznost obcas vyuzivam, nebot nakupovat vétSina lidi nechodi
denn¢, ale pouze obcas. DalSim benefitem, ktery zaméstnanci vyuzivaji obcasné je
navstéva bazénu, fitness a ledové plochy (180 respondentil). K dalSim nejvice obcasné

vyuzivanym benefitim patii home office (89 respondentii) a Cafeterie (74 respondenttt).

Graf 10: NevyuzZivani zaméstnaneckych benefiti
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Zdroj: Viastni zpracovani

Graf vysSe znazornuje odpovédi respondentli na nevyuzivani poskytovanych
benefitl. Nejvétsi pocet odpovédi ziskaly veSkeré volnocasové aktivity, kdy nejhlie
skoncily praktické dovednosti (452 respondentll). V tésném zavésu na druhém misté
skoncil rozvoj osobnosti a poznani (424 respondentl). Tteti pticku ziskal pohyb/cviceni
(414 respondentil). Toto potadi také koresponduje s vyhodnocenim potadi vyuzivani. Ve
vyhodnoceni se na poslednim mist¢ umistilo placené volno pro matky nebo otce
samozivitele, které¢ v tomto grafu skoncilo na misté ¢tvrtém (402 respondentd). Naopak

nejméné hlasti ziskalo zadvodni stravovani (18 respondentt), které ziskalo prvni pricku ve

vyuzivani poskytovanych benefitii zaméstnanci.

62



Nasledujici graf vyjadiuje vysledky, které maji zjistit povédomi zaméstnancli o
nabizenych benefitech. VSechny benefity jsou totiz vSem zaméstnancim nabizeny
spravedlivé a stejnym zpisobem. Jedinou vyjimkou je home office, ktery nelze umoznit

DIR pracovnikim.

Graf 11: Nevédomost o nabizenych benefitech
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vysledkt v grafu vySe lze vycist, ze neznalost benefiti ve firm¢ je opravdu mala.
Vypada to, ze zaméstnanci, ktefi maji na starosti benefity ve spole¢nosti, odvadéji vskutku
skv€lou préaci a informovanost zaméstnanct je opravdu na vysoké urovni. Nejcastejsi
vyskyt odpovédi na neznalost benefitu ziskalo placené¢ volno pro matky nebo otce
samozivitele (45 respondentl). Tento fakt mtize byt zplisoben tim, ze tuto moznost zvolili
lidé, kteti nemaji déti. Veelku Casto se totiz stdva, Ze lidské stvotfeni naprosto prehlizi véci,
které se pfimo netykaji jeho osoby. Timto by mohla byt praveé zptisobena neznalost tohoto
benefitu. I tak je ale pocet takto volicich respondenti velmi maly. DalSim benefitem, o
kterém lidé nevédi, Ze jim je nabizen, je volnoCasova aktivita na rozvoj osobnosti a
poznani. Tento aspekt se zdd velmi zvlastni, nebot’ ostatni volnocasové aktivity takové
hodnoty neziskaly, i kdyz jsou propagovany naprosto stejnym zplisobem. Tieti misto
ziskalo home office. Op¢t je velmi pravdépodobné, Ze je tento vysledek spojen s tim, ze
DIR pracovnici home office nemohou vyuzit. Zbytek hodnot je tak maly, ze je opravdu

zanedbatelny a celkova znalost benefiti je tedy opravdu vysoka.
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Dalsi z otdzek méla objasnit, které z benefitli jsou pro zaméstnance nejzajimave;jsi.
Otazka byla sestavena tak, aby respondenti zakrouzkovali tfi pro n€ nejatraktivnéjsi
benefity, které jsou sepsany v uvedené piredchozi tabulce. V nasledujicim grafu je uvedeno

pet nejcastéjSich odpovedi.
Graf 12: Nejatraktivnéjsi benefity pro zaméstnance firmy

Nejatraktivnéjsi benefity

Pfispévek na Zavodni Zwyhodnéné sazby Cafeterie Bazén, fitness,
doplfikové stravovani u mobilniho brusleni
penzijni spofeni operatora

Zdroj: Viastni zpracovani

Graf je sefazen sestupné podle nejobvyklejSich odpoveédi respondentli. Nejcastéjsi
odpovédi na otdzku atraktivity a zajimavosti benefitu byl Prispevek na doplikové penzijni
sporeni, ktery zvolilo 321 respondenti (61 %) z 530. Druhou nejcastéjs$i odpovédi byl
poskytovany benefit Zavodni stravovani. Tuto vyhodu bere 297 respondentii (56 %) jako
velmi atraktivni. Tteti ptfi€Cku s 237 respondenty (45 %) zabraly Zvyhodnéné sazby u
mobilniho operatora. Mezi dalSi oblibené benefity patii Cafeterie, ktera ziskala 166
odpovédi od respondentti (31 %). Posledni uvedeny benefit Bazén, fitness, brusleni zvolilo
78 respondentd (15 %) jako velmi atraktivni. KdyZz byly vedeny fizené rozhovory
s vedoucimi pracovniky, oba dva zminili ze urc¢it€¢ velmi oblibenym benefitem je zavodni
stravovani, které vyuziva vétSina zaméstnanct a také moznost vyuzivani bazénu a ledové
plochy. A to se potvrdilo i z vysledki dotaznikového Setfeni, kdy se zavodni stravovéni a
navstéva bazénu a zimniho stadionu umistila mezi nejoblibenéj$imi péti benefity. Vedouci
personalniho oddé€leni se také zminila, ze hojné vyuzivanou a oblibenou vyhodou je
pfispévek na doplikové penzijni spoifeni, které v prizkumu ziskalo prvni misto.

Z vysledkl je jasné vidét, ze vedouci pracovnici maji predstavu o tom, které z benefitu
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jsou u zaméstnanci oblibené, a proto je mohou pfizplisobovat potiebdm a pianim

pracovnikd.

Nasledujici otazka byla sestavena tak, aby bylo zjisténo, které z benefiti piijdou
zaméestnancim zbyteCné a nevyuzivaji je. Respondentim byl nechan prostor, aby sami
mohli napsat, které z benefitii jsou podle jejich ndzoru piebytecné. Do nasledujiciho grafu

nize bylo zaznamenéno 5 nejcastéjSich odpovedi.

Graf 13: Nejméné atraktivni benefity pro zaméstnance

Nejmeéne atraktivni benefity

VOLNOCASOVE  VOLNOCASOVE VOLNOCASOVE  Poskytovani Home office
AKTIVITY AKTIVITY rozvoj AKTIVITY piispévkd na letni
praktické osobnosti pohyb/cviteni tabory
dovednosti

Zdroj: Viastni zpracovani

Opéct jsou v grafu tfazeny vysledky sestupné podle poctu odpovédi respondentd.
Nejvétsi nespokojenost nebo spise zbyteénost se projevila u benefitu VOLNOCASOVE
AKTIVITY — praktické dovednosti. Z 530 respondentli odpoveédélo 225 (42 %)
zaméstnancl, ze jim tento benefit piijde nejméné atraktivni. Veskeré volnocasové aktivity,
které jsou nabizeny firmou Bosch Diesel s.r.o. zaméstnanciim jako benefity, se umistily
v prizkumu jako nejméné zajimavé. Po praktickych dovednostech byly zvoleny dalsi
VOLNOCASOVE AKTIVITY — rozvoj osobnosti 207 respondenty (39 %) jako malo
pfitazlivé. Nasledovaly posledni VOLNOCASOVE AKTIVITY — pohyb/cvicent, které
oznacilo 177 respondentii (33 %) jako malo lakavé a zbytecné. Do tabulky nejméné
atraktivnich benefitl se také zatadilo Poskytovani prispévkii na letni tabory, které zvolilo
65 respondentl (12 %). Poslednim benefitem, ktery se zaméstnancim zrovna pftili$
nezamlouva je Home office s poCtem 58 respondentti (11 %). Tento fakt velmi tizce souvisi

s tim, Ze veskeii DIR pracovnici nemaji moznost tento benefit vyuzit. Jedna se o to, Ze je
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tieba, aby odvadéli manudlni praci pifimo na pracovisti a bohuzel nelze zafidit pro tyto
zaméstnance moznost pracovat z domu. Proto byla tato vyhoda zvolena mezi nejméné

atraktivni, 1 kdyZ se to miize na prvni pohled zdat velmi zvlastni.

Nasledujici oteviena otdzka dala moznost zaméstnancim vyjadiit se, jaky novy
benefit by uvitali v nabizenych vyhodach. Respondenti méli moznost napsat jakékoliv
svoje vlastni napady, které by ocenili a vice je namotivovali. Je zajimavé, Ze moznost
napsat novy ndvrh dostali vSichni odpovidajici, ale této pftilezitosti vyuzilo pouze 354
zaméstnancl. 'V ostatnich pfipadech pievazovalo prazdné nevyplnéné okénko.

Z nésledujiciho grafu lze vycist pét nejcastéjSich odpovedi.
Graf 14: Navrhy novych benefiti od zaméstnanci firmy

Navrhy novych benefit(

Tyden dovolené Sick days Pfispévek na Stravenky Sleva na bosch
navic dopravu produkty
(podnikova
prodejna)

Zdroj: Viastni zpracovani

Od respondenti plynulo velké mnozstvi napadid. Nékteré by vSak nebylo pro

spolecnost mozné vyplnit. V grafu jsou zobrazeny myslenky, které se opakovaly nejcastéji.

Nejvice odpovidajicich 89 respondentil by si pialo jako novinku v systému benefith
Prispévek na dopravu. Je pravdou, ze firma podporuje své zaméstnance tim, Ze potrada
kazdoro¢né soutéz ,,Jezdi do prace na kole,” kde je mozné vyhrat elektrokolo. Nicméné
lidé, kteti dojizdéji vzdalenost okolo 30 km a vice, by urcité velmi radi ptivitali prispévek
na dojizdéni. DalSimi velmi zminovanymi vyhodami jsou Tvyden dovolené navic (77
respondentll) a Sick days (76 respondentli). Firma zaméstnanciim jiZ nabizi jako benefit 5

dni dovolené nad rdmec, avSak v dnesni dobé nékteré spolecnosti jiz nabizeji 10 dni navic.
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U stale vice popularnich sick days se jedna o to, Ze zaméstnanciim je proplacené zdravotni
volno, které nemusi byt doloZeno jakymkoliv potvrzenim. Tento benefit je u nékterych
firem jiz dlouho zavedenym standardem a jist€é zvySuje loajalitu zaméstnance
k zaméstnavateli, ktery ukazuje, ze svym podfizenym davéeiuje. Dalsim benefitem, ktery
by zaméstnanci uvitali je Sleva na Bosch produkty (podnikova prodejna). Podnikova
prodejna byla nékolik let v podniku zavedena, nicméné navstévnost této prodejny byla
velmi nizkd, a proto doslo pifed dvéma lety ke zruSeni této pobocky. Je vidét, Ze
zamgstnanci s touto zménou vSak nesouhlasi a radi by vyuzivali produkty firmy, ve které
pracuji. Poslednim benefitem, ktery neni ve firmé zaveden a 25 respondentii by ho ocenilo,
jsou Stravenky. Ty ve spolecnosti nejsou nabizeny kvili tomu, Ze je k dispozici zadvodni
stravovani, které ma nahradit hodnotu stravenek. Kazdopadné¢ lidé, ktefi nevyuzivaji
zavodniho stravovani neziskaji zaddnou vyhodu. Proto by meéla firma uvaZovat nad
kompenzaci lidem, ktefi se nechodi stravovat do zadvodnich jidelen. Bohuzel ani o jednom

ze zminovanych benefitii prozatim managementem firmy neni uvazovano.

Dalsi otazka meéla vypatrat, zda si zaméstnanci mysli, ze jsou dostatecné
informovani o nabizenych benefitech. Tato otdzka byla zdmérné¢ zatazena po otdzkach,
které nabizené benefity predstavuji. Vysledky, které byly zjistény jsou viditelné

v nasledujicim grafu.

Graf 15: Informovanost zaméstnancu o benefitech

B ANO
W NE

Zdroj: Viastni zpracovani
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Opravdu uspokojivym ¢islem pro spole¢nost Bosch Diesel je to, ze 89 % (470
respondentli) odpovédélo, ze jsou dostatetné¢ informovani o nabizenych benefitech.
Pouhych 11 % (60 respondentil) si mysli, Ze informovanost o nabizenych vyhodach neni
dostacujici. Tyto vysledky se shoduji také s néazory vedoucich pracovnika, ktefi pii
rozhovoru zminili, Ze si mysli, Zze informovanost zaméstnanci je v podniku vysoka.
Nicméné vedouci persondlniho oddéleni pfiznala, ze vi o tom, ze ncktefi zaméstnanci
nevédi a neznaji celou Skalu benefitii. Kazdopadné 11 % je opravdu nizké Cislo, tudiz firma

mtize brat toto zjisténi za spravné odvedenou praci pii informovani svych podiizenych.

Otazka, ktera nésleduje, byla v dotazniku polozena proto, aby byla ziskdna data o
spokojenosti zaméstnancll s nabidkou benefiti. Otazka nabizela respondentim 4 moznosti,
ze kterych méli vybirat odpovéd’. Spokojenost zaméstnancti s nabizenymi vyhodami je

zobrazen v nasledujicim grafu.

Graf 16: Spokojenost zaméstnanci s nabizenymi benefity
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W Spise ANO
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Zdroj: Viastni zpracovani

Vybornym impulsem pro management a zaméstnance, kteti se o nabidku benefitl
staraji, jsou velmi pfiznivé vysledky, které jsou vidét v grafu vySe. Celkem uvedlo 28 %
(148 respondentti), ze jsou s nabidkou velmi spokojeni. Dal§i velmi pozitivni skupinou
odpovidajicich zaméstnanct 58 % (306 respondentll) uvedlo, ze s nabidkou benefiti jsou
spiSe spokojeni. Tzn. ze celkoveé 86 % (454 respondentil) vnimé nabizené vyhody pozitivné

a jsou s timto systémem spokojeni. Pouhych 12 % (65 respondentil) uvedlo, ze s nabidkou
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spiSe nejsou spokojeni. Posledni skupinou, kterd se ke spokojenosti vyjadrila je nejméné
pocetnd 2 % (11 respondentl). Tito respondenti uvedli, ze s nabidkou nejsou viibec
spokojeni. Vyrazné ptevladajici spokojenost zaméstnancii je velmi dobrou vizitkou pro
podnik, a ptedevSim pro lidi, ktefi se o benefity staraji a snazi se vyhovét co nejvetsi

skupiné zaméstnanci.

Dalsi otazka, kterd byla v dotazniku poloZena, smétovala na porovnani benefitii ve
firm¢ Bosch Diesel s.r.o. s konkurenci. Na otazku mohli respondenti odpovidat vybérem
jedné ze tfi nabizenych moznosti. Cilem poloZené otazky bylo zjistit, jak zaméstnanci
vnimaji nastoleny systém benefitii oproti konkurenci. Vysledky jsou patrné v nasledujicim

grafu.

Graf 17: Porovnani benefita s konkurenci

W Témeér stejné jako
konkurence

m Velmi dobie

m Spatné

Zdroj: Vlastni zpracovani

Velmi dobrou reputaci je pro firmu zjistény vysledek, ktery je opravdu znacné
pozitivni. Protoze pouhych 5 % (25 respondentil) si mysli, Ze Bosch Diesel s.r.o. si
v porovnani s konkurenci stoji v nabizeni benefitli svym zaméstnanctim Spatn¢. Je jasné, ze
ne vzdycky se jde vSem zaméstnancim zavdéCit a vyhovet tplné€ ve vSem. To potvrzuji 1
rozhovory s vedoucimi pracovniky, ktefi ptfiznali, ze se obCas setkdvaji s nespokojenosti
podiizenych zaméstnancli. AvSak 5 % je opravdu nizké ¢islo a spokojenost ¢i rovnovaha
s konkurenci prevladd, a to je pro spolecnost velmi pozitivni. Celkem 37 % (196

respondentll) si naopak mysli, Ze si firma v porovnani s konkurenci stoji velmi dobie.
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Nadpoloviéni vétsina 58 % (309 respondenttl) je ovSem presvédcena, ze je podnik na témet
stejné Grovni jako konkurence. To potvrzuji i slova vedouciho technického oddéleni, ktery
piiznava, Ze spoleCnost nenabizi veskera zvyhodnéni jako konkuren¢ni firmy, avSak
v nabidce ma 1 jiné benefity, které byste u konkurence hledali jen marné. BohuZzel nikdy

nejspise nebudou na 100 % spokojeni vSichni zaméstnanci soucasné.

Nasledujici 4 otazky byly zaméfeny pouze na systém Cafeterie, ktery je ve firme
nastolen od zacatku roku 2017. Kazdému zaméstnanci ptijde kazdy mésic 500 K¢ na tcet
v Cafeterii. Velkou vyhodou je to, Ze vyplacena odména nepodlé¢hd zdanéni a tim padem je
pro zaméstnance nejvyhodnéjsim zpiisobem odmény. Po rozhovoru s vedouci personalniho
oddéleni vyplynuly na povrch pochyby, zda vSichni tento systém vyuzivaji a jsou s nim
pln¢€ seznameni. Proto je posledni Cast otazek zaméiena pravé na tento problém. Prvni
otazka z tohoto bloku méla zjistit, zda zaméstnanci systém Cafeterie aktivné vyuzivaji,

nebo nikoli. Vysledky této polozené otazky jsou viditelné v nasledujicim grafu.

Graf 18: Aktivni vyuZivani Cafeterie

N ANO
W NE

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z odpovédi respondentlt v grafu vySe lze vycist, ze neuvétitelnych 31 % (163
respondentli) vilbec nevyuzivd zminovany systém Cafeterie. To se jevi jako obrovsky
problém. Firma tento benefit prezentuje spolecné s péti dny dovolené navic, jako jeden
z hlavnich tahakt pro budouci zaméstnance. Zjisténi, Ze tfetina zaméstnancll tento benefit

vibec nevyuziva, je opravdu negativni. O tomto problému se zminila vedouci personalniho
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oddéleni, kterd se domniva, Ze pfedev$im zaméstnanci pokrocilejsiho véku nevédi, jak
tento benefit vyuzit. Sice 69 % (367 respondentli) odpovédélo, ze tento systém pouzivaji,
ale to jsou pouze dv¢ tietiny vSech zaméstnancii. Toto zjisténi je velmi zardzejici a jisté se

promitne v doporuceni na zlepSeni systému benefitt.

Nasleduje otazka, ktera byla sestavena tak, aby bylo zjisténo, zda je systém Cafeterie
pro zamé&stnance uzivatelsky pfijemny a prehledny. Respondenti mohli vybirat ze ctyt
predem pfipravenych moznosti. V grafu nize jsou zobrazeny vysledky, které byly zjistény

pro tuto otazku.

Graf 19: Uzivatelska prijemnost systému Cafeterie
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Zdroj: Viastni zpracovani

Vysledky, které jsou vidét v grafu vySe souviseji s predchozi otdzkou a potvrzuji, ze
pro tfetinu zaméstnancli neni systém Cafeterie uzivatelsky pfijemny. Kazdopadné 23 %
(120 respondentl) odpovéd€lo, Ze zminény systém je pro né¢ prehledny a piijemny.
Nejvetsi skupina zaméstnancii 48 % (256 respondentil) odpovédéla, ze je pro né systém
Cafeterie spiSe uzivatelsky piijemny. Z toho vyplyva Ze celkem 71 % (376 respondentil) je
se systétmem spokojeno a je pro né tento systém piehledny. Naopak 21 % (112
respondentll) pfiznalo, Ze je pro né systém spiSe uzivatelsky neptijemny. Zbylych 8 % (42
respondentll) oznacilo moznost, Ze systém je zcela nepfijemny a nepfehledny. Tuto

skutecnost je tfeba n¢jakym zplisobem zménit a predevsim napravit.
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Po rozhovoru s vedouci personalniho oddéleni byla do dotazniku pfidana nasledujici
otazka, kterd by méla vyjasnit, zda by méli zaméstnanci zajem o tzv. ,,0fedni hodiny*. Tato
doba by pro zaméstnance znamenala, ze se mohou piijit poradit nebo si nechat vysvétlit
nejasnosti, se kterymi si nevédi rady. Odborné proskoleny pracovnik by byl k dispozici pro
vSechny zaméstnance a pomahal by naptiklad s ptihlaSenim ¢i ptevodem bodl na kartu.

Z grafu nize lze vycist zjiSténé hodnoty.

Graf 20: PoZadavek na ti'edni hodiny pro systém Cafeterie

B NE
W ANO

Zdroj: Viastni zpracovani

Je evidentni, Ze tato otazka souvisi s pfedchozimi dvéma polozenymi dotazy. Opét se
vysledky pohybuji v podobnych hladinach. Je ptedpokladem, Ze lidé, ktefi systém
Cafeterie doposud nevyuZivaji, by ,,afedni hodiny* pfivitali. Podobny pocet 33 % (175
respondentli) by podle odpovédi uvitalo moznosti pomoci s uzivatelskym systémem
Cafeterie. Zbylych 67 % (355 respondentll) ,,afedni hodiny* pro objasnéni nepotiebuje.
Kazdopadné 1 pro tfetinu zaméstnancti by bylo vhodné néjakym zpiisobem zaopattit
moznost rady. Pii rozhovoru s vedouci personalniho oddéleni jsem byla ujiSténa, Ze vedeni
by stimto napadem nemélo zadny problém, a naopak by ocenili to, ze mohou lidem
poradit a vysvétlit jim veSkeré nesrovnalosti nebo neznalosti. Z vysledkl tedy vyplyva, ze
by se management nad touto skutecnosti mél opravdu zamyslet a néjakym zplisobem tento

problém vyftesit.

Posledni otazka v dotazniku je ur€ena pouze pro zaméstnance, ktefi aktivné vyuzivaji

systém Cafeterie. Dotaz mél vyzkoumat za jakym tucelem pracovnici nejvice utraceji
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nastiadané penize. Na vybér bylo z p€ti moznosti: cestovani, sport & kultura, vzdélani,
wellness, zdravotni péce a ubytovani. Respondenti mohli oznalit vice moznosti. Tato
otazka byla do dotazniku vloZena proto, aby mohlo vedeni zapracovat na rozsifeni

moznosti a nasmlouvani novych partnerti v odvétvich, ktera budou mit pravé nejptiznivejsi

¢isla. Vysledky, které vyplynuly z dotaznikového Setfeni 1ze vidét na grafu nize.

Graf 21: Nejcastéjsi zpuisob utraty v Cafeterii

Nejcastéjsi zpusob utraceni v Cafeterii

]

Cestovani  Sport & kultura  Vzdélani Wellness  Zdravotni péfe Ubytovani

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jako nejcCastéjsi zplisob utraceni penéz v systému Cafeterie zvolilo 274 respondentd
Zdravotni péci. Toto stanovisko neni zadnym ptekvapenim, nebot’ penize z Cafeterie Ize
uplatnit v riznych lékarnach a podobnych zafizenich a léky nebo lékarnické pomicky
obcas potiebuje kazdy clovék. K dalsim vyznamnym odvétvim, ve kterych jsou penize
z Cafeterie utraceny je Cestovani (107 respondentil) a Sport & kultura (92 respondentit).
Wellness, jako nejcastéj$i zptisob utraty v sytému Cafeterie, oznacilo 72 respondentd. Za
Ubytovani utraci penize pouze 38 respondentl. A naprosto nejmensi pocet ziskalo
Vzdelani, které zvolilo pouhych 10 respondentt. Z vysledkii vyplyva, ze by bylo vhodné
n¢jakym zplisobem zapracovat na moznosti utraceni penéz za vzdélani, které je v zivote

velmi dulezité a potiebné.

Z celkového zhodnoceni dotaznikového Setieni vyplyva, Ze vedouci pracovnici maji
vcelku spravny piehled o tom, jak jejich zaméstnanci vnimaji nastoleny systém benefitt.
Diilezitym poznatkem je také to, Zze benefity jsou nedilnou souc¢asti motiva¢niho programu

a zaméstnanci neustale srovnavaji nabizené vyhody s konkurenci.

73



4.5.2 Diléi zhodnoceni dotaznikového Setieni

Pro druhou ¢ast vyzkumu bylo vyuzito dotaznikového Setfeni. Do dotaznikového
pruzkumu se celkem zapojilo 530 zaméstnanct spolecnosti. Ze vSech respondentii, kteii
vyplnili dotaznik, bylo celkem 78 % muzii a zbylych 22 % zen. Nejvétsi zastoupeni 37 %
maji ve zkoumaném vzorku lidé mezi 41 az 50 lety. Naopak nejméné zastoupenou
skupinou jsou lidé ve véku 61 let a vice. Vybornou vizitkou pro spolecnost je zjisténi, ze
48 % tazanych zaméstnancii pracuje ve firm¢e 16 let a vice. Nejvétsi prevahu ve spolecnosti
maji stiedoSkolsky vzdélani pracovnici, kterych je celkoveé 41 %. Nejvetsi spokojenost, a
pfedevSim Cetnost vyuzivani byla zaznamendna u zavodniho stravovani, které vyuziva
96 % respondentli. Dal§im velmi vyuZivanym benefitem je piispévek na doplitkové
penzijni spofeni, ktery vyuzivd 83 % tdzanych respondentii. Naopak nejhor$i pticky
obsadily volnocasové aktivity, jejichz primérné vyuziti je okolo 20 zaméstnancti a placené
volno pro matky nebo otce samozivitele, které vyuziva pouhych 14 respondentl. Za
nejatraktivnéjsi benefity, které firma nabizi, zaméstnanci povazuji ptispévek na doplitkové
penzijni spofeni (321 respondentti), zavodni stravovani (297 respondenti), zvyhodnéné
sazby u mobilniho operatora (237 respondentll), Cafeterie (166 respondentll) a bazén,
fitness, brusleni (78 respondentll). Naopak za nejmén¢ atraktivni jsou povazovany veskeré
VOLNOCASOVE AKTIVITY, které ziskaly nejvétsi pocet hlasti za nadbyte¢nost. Pii
otazce na navrhy novych benefitii bylo zjisténo, Ze nejvice lidi by si jako novou vyhodu
pralo zavedeni pfispévku na dopravu, tyden dovolené navic a sick days. Dale by si
zaméstnanci prali ziskavat slevy na produkty firmy Bosch a stravenky. Celkem 89 %
zaméstnancll uvedlo, Ze jsou dostatecné¢ informovani o dostateCnych benefitech.
Spokojenost s nabidkou benefitl je také zna¢né€ vysokd, kdy celkové 86 % respondentl
uspokojeni ptiznalo. Celkové 58 % tazanych odpovédélo, Ze nabidka je téméf stejna jako u
konkurenénich firem. DalsSich 37 % uznavé, ze Bosch Diesel s.r.o. si stoji v nabidce
benefiti oproti konkurenci velmi dobfe. Neceld tetina 31 % respondentti uvedla, Ze viibec
systém Cafeterie nevyuzivaji. Podobny pocet odpovidajicich 29 % také uvedlo, Ze je pro
n¢ systém Cafeterie uzivatelsky nepfijemny a nepiehledny. Nasledujici vysledek je spojen
s predchozimi dvéma dotazy a uvadi, Ze 33 % respondentl by uvitalo tzv. ,,afedni hodiny*,
ve kterych by byla nabidnuta pomoc s pouzivanim Cafeterie. NejcastéjSim zplsobem
vyuzivani systému Cafeterie je Utrata penéz za zdravotni péci, kterou oznacilo 274

dotazanych respondentt.

74



5 Zhodnoceni vysledki a doporuceni

Tato cast prace se zabyva zhodnocenim vysledkl. Veskeré informace, které jsou
v této ¢asti hodnoceny, byly ziskdny pomoci fizeného rozhovoru se dvéma vedoucimi
pracovniky a také prostfednictvim dotaznikového Setfeni, kterého se zucastnilo 530

zaméstnancu firmy.

5.1 Zhodnoceni vysledku

Pti fizenych rozhovorech s vedoucimi pracovniky bylo zjisténo, Ze pro motivovani
zaméstnanc je velmi dualezitd pochvala, kterd ma mnohdy vétsi uCinek nez hmotna
odména. Toto tvrzeni dokladaji také nejnovéjsi trendy stylu vedeni, kdy se jiz viibec
nevyuzivaji tresty, ale shledané problémy se fesi pomoci otevienych rozhovori, kde je
snaha vyftesit vzniknuty problém. To potvrzuje i pfistup obou zpovidanych vedoucich
pracovnikl, ktefi se snazi s podfizenymi pracovniky vést debatu a vSe si vysvétlit.

Motivace je také velmi dilezita pro pracovni nasazeni zaméstnanci.

Velmi dulezitou soucasti pro vedeni tymu a podfizenych zaméstnancti je také
autorita. At se jednd o autoritu formdalni ¢i neformalni, ob& jsou pro vykon funkce
vedouciho pracovnika velmi diilezité. Spravné uchopena autorita napomaha ke spravné
motivaci podiizenych pracovnikid. Ptfi rozhovorech bylo potvrzeno obéma tdzanymi

pracovniky, Ze autorita je jednim z nejdilezitéjSich aspekti pro jejich spravné fungovani.

O zaméstnanecké benefity se ve firm¢ staraji 4 pracovnici, ktefi se snazi nabizené
vyhody pfizptsobit konkrétnim potfebam a pranim zaméstnanct. Pfi rozhovorech bylo
obéma vedoucimi zaméstnanci zminéno, ze maji dojem, ze zaméstnanci jsou o benefitech
dobfe informovani, coz také dokazuje dotaznikové Setfeni, kde témef 90 % respondentt
odpovédélo, ze o nabizenych benefitech jsou dostatecné informovani. Nicméné oba dva
Cas od Casu narazeji na nespokojenost podiizenych pracovnikl, ktefi se domnivaji, ze
konkurence nabizi lepsi vyhody. Tato poznamka se také v dotaznikovém Setieni potvrdila,
nebot’ 5 % respondenti si mysli, Ze nabidka benefiti ve spole¢nosti Bosch Diesel s.r.o. je
Spatna. VéEtSinovy nazor ovsem je, ze firma je na tom témef stejné jako konkurence, s ¢imz

koresponduji ndzory obou zminénych vedoucich pracovniki.
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Mezi nejoblibenéjsi a nejvyuzivanéjsi stavajici benefity nabizené spolecnosti patii
zavodni stravovani a pfispévek na doplitkové penzijni spofeni. Toto tvrzeni potvrzuji
vysledky dotaznikového Setifeni 1 odpovédi pracovniki, se kterymi byl veden rozhovor.
Naopak mezi nejhiife hodnocené benefity patii podle respondentli veskeré volnocasové

aktivity, coZ je prekvapivym zjisténi, o kterém se zddny z vedoucich pracovnikli nezminil.

Pii vybéru novych benefith pro zaméstnance je nejdilezitéjsi dbat na piani
konkrétnich zaméstnancli, o coz se velmi produktivné v organizaci snazi povéieni
zaméstnanci. Jako nejnovéjsi benefit se chysta otevieni firemni Skolky, o kterou je jiz nyni
u zaméstnanct obrovsky zajem. Z dotaznikového Setfeni také vyplynulo, Ze velky z4jem
by byl o prispévek na dopravu, tyden dovolené navic a sick days. Tyto poznatky se

promitaji v doporuceni na zlepSeni.

Celkova spokojenost s aktualni nabidkou zaméstnaneckych vyhod je vysoka a
doklada ji predevsim dotaznikové Setieni a také nazory vedoucich pracovniki. NejveétSim
prokazatelnym dikazem je opravdu vysokd dlouhodobd zaméstnanost pracovnikl, kdy
skoro polovina respondentii uvedla, ze ve spolecnosti pracuje 16 let a vice. Toto zjisténi
jisté souvisi se spokojenosti ve spoleCnosti a nejspiSe 1 se spokojenosti s nabizenymi

benefity.

Pti rozhovoru s vedouci persondlniho oddéleni bylo narazeno na vnimany problém se
systémem Cafeterie. Byly vyjadfeny obavy ohledné¢ nizkého vyuzivani tohoto systému.
Tento nemily fakt byl také potvrzen v dotaznikovém Setfeni, kdy bylo zjisténo, ze skoro
tfetina zaméstnancl tento systém viibec nevyuziva. Po spoleCném zamysleni byl navrzen
napad s ,ufednimi hodinami®, ve kterych by byla zaméstnanciim nabizena podpora

s pouzivanim systému. Tento problém je zaznamenan a feSen v doporuceni na zlepSeni.

Pro organizaci je dilezité zjiSténi, Ze ndzory vedoucich pracovnikll firmy se Casto
velmi zna¢né shoduji s nazory zaméstnanct. Pti dotaznikovém Setfeni bylo totiz Castokrat
narazeno na problém, o kterém vedouci pracovnici védi nebo alespont o tom maji tuseni.
Na toto zjisténi také navazuje vcelku vysoka spokojenost pracovniki, kterou Ize dokézat

z vysledku vysokého procenta dlouhodobé prace zaméstnancti pro firmu.
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5.2 Doporuceni

Pti rozhovoru s vedoucimi pracovniky vyslo najevo, ze ani v jejich pozici nemaji
zadnou zvlastni pravomoc, kterou by dokazali ovlivnit vys§i odmény, slozky platu nebo
jakékoliv zvlastni prémie. Je téméi jisté, Ze nejvetsi povédomi o chovani a piistupu
podfizenych zaméstnancl, by mél mit praveé jejich nadiizeny pracovnik. Doporu¢enim by
pro firmu bylo zménit pevnou slozku odmény na pohyblivou, kterou by mohl sdm
zaméstnanec ovlivnit a za vySi odmény by zodpovidal povéfeny vedouci pracovnik.

Odmeéna by se odvijela od pracovnich vykonti.

Drobny problém byl zaznamenan u lidi, ktefi se nestravuji v zavodni jidelngé. Tento
benefit je vSeobecné ve firmé velmi oblibeny, ovSem lidé, kteii z&vodni stravovani
nevyuzivaji (napt. kvuli bezlepkové dieté), tak neziskdvaji zddnou vyhodu. Dle nazoru
autorky by bylo idealni zavést ve firm¢ stravenky, které by spliiovaly nahradu za
nevyzvednuté jidlo v zavodni jidelné. Kazdy zaméstnanec by tedy mél na vybér, zda si
dojit na dotované jidlo v zavodni jideln¢, nebo si nechat vyplatit stravenku ve vysi ceny

jednoho jidla.

Jako jeden znejatraktivnéjSich benefiti oznacili zaméstnanci vyuzivani
zvyhodnénych sazeb u mobilniho operatora. Mnoho zaméstnancii se v dotaznikovém
Setfeni ovSem vyjadrfilo, Ze mohou mit na svoje jméno pouze 3 simkarty, a to leckdy
nestac¢i pro vSechny c¢leny rodiny. Idealnim zplsobem, jak tuto situaci vyiesit, by bylo
nasmlouvani lepSich podminek u mobilniho operatora a rozsifit tak moznost potizeni

alesponi 5-ti simkaret pro jednoho zaméstnance.

Vedeni spolecnosti by mélo peclivé zvazit poskytovani nékterych nabizenych
benefitd. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze volnocasové aktivity jsou nejméne
vyuzivanym benefitem ve spolecnosti. Nabidka je slozena ze tii celkii volnocasovych
aktivit. Podle prizkumu bylo zji$téno, Ze tyto Cinnosti aktivné vyuziva ptiblizné 20
zaméstnancl z kontrolovaného vzorku. Proto by bylo lepsi zvaZeni omezeni téchto aktivit
a za uSetiené¢ financni prostfedky zavedeni novych a pro pracovniky zajimavéjSich
benefitd. Nebo naopak zatraktivnéni nabidky volnocasovych aktivit, které by mély vétsi

potencial oslovit §irsi skupinu zaméstnanct.
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Nejvétsi problém byl shledan v poskytovani benefitu Cafeterie. Jak jiz bylo zminéno
tento benefit aktivné vyuZzivaji pouze dvé€ tietiny zaméstnanci. Zbyvajici tfetina se do
systému pravdépodobné jesté¢ nikdy ani nepiihlasila. Jedna se o zasadni problém, nebot
firma bere tento benefit jako jeden z nejdulezitéjSich, kdy castka, ktera je zaméstnanctim
mésicné posilana na ucet Cafeterie, nepodléhd zadnému zdanéni. Vyhodné je to tudiz jak
pro zaméstnavatele, tak predev§im pro zaméstnance. Nejvhodnéj$im by bylo zavedeni tzv.
,ufednich hodin®, ve kterych by probihala odbornd pomoc a vysvétleni, jak se systémem
pracovat. Pro zavedeni Ufednich hodin hlasovalo 33 % respondentii. Tim by mélo dojit
k lep§imu pochopeni systému i starSi generaci zaméstnanct a aktivni vyuzivani by mélo

stoupnout na vyssi procenta.

Poslednim doporu¢enim pro management spole¢nosti je zvazeni zavedeni novych
benefita, které si zaméstnanci preji. NejCastejsim navrhem na zavedeni nového benefitu je
pfispévku na dopravu. Tento problém by se dal vyfesit jednorazovym piispévkem pfi
predlozeni dokladu z hromadné dopravy. Tento ptispévek by mohl byt poskytovan lidem,
zddanym zvyhodnénim jsou sick days, které jsou dnes jiz v mnohych firmach standardem.
Poskytnuti alespont 3 dnli za rok pro kazdého zaméstnance by nemé¢l byt velky problém a

urcité by vedlo k navySeni motivace pracovnik.
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6 Zavér

V této dobé je jednou z nejdilezitéjSich parametrl, kterych by mél zaméstnavatel
dosahnout, spokojenost a loajalnost zaméstnancti. Opravdu velky diraz by mél byt kladen
na spravny vybér zkuSenych a vhodnych zaméstnanctl, kteii by méli byt pro podnik
piinosem. S timto tvrzenim tzce souvisi také termin efektivniho vedeni, ktery je dnes
taktéz nepostradatelnym elementem kazdé dobte fungujici spolecnosti. Velmi moderni je
v dnes$ni dobé pouzivani demokratického stylu vedeni, ktery je zalozeny na vyjadieni

svého nazoru a vyborné komunikaci. K tomu zasadn¢ patii motivace zaméstnanct.

Motivace je strasné¢ dulezitd kvali tomu, Ze spravné motivovany cloveék chce
dosdhnout novych a lepSich vysledkli a neustdle se snazi posunout kuptedu. Dobie
motivovany zaméstnanec vykazuje pro firmu pozitivni vysledky a spliiuje veétsi a
ale ¢ini zaméstnance také spokojenéjSimi, coz ma velmi pozitivni vliv na loajalitu
k podniku. Velmi dutlezitou slozkou pro dobrou motivaci zaméstnanci je spravné
nastaveny motivacni systém, ktery splituje pfani a potfeby jednotlivych pracovniki.
Jestlize je motivacni program spravné nastaven dochazi ke spokojenosti zaméstnavatele 1
zaméstnance. Tuto situaci mohou podpofit 1 benefity, které jsou soucasti motivacniho

systemu.

Neustale se ménici potieby a pozadavky zaméstnanci a zaméstnavatelli je tieba
potad sledovat a vénovat jim dostate¢nou pozornost. Jelikoz se zménou doby se méni i
trendy z4jmu o zaméstnanecké vyhody, mél by kazdy zaméstnavatel neustale inovovat a
zlepsovat sviij motivacni systém. Zameéstnanecké benefity neboli vyhody jsou velice
riznorodé¢ a proménlivé. V jedné chvili mohou vyhovovat jak zaméstnavateli, tak
zaméstnanci, ale po urcité dobé miize byt situace zcela odlisnd. Napiiklad se mize jednat o
neustale se ménici danovy zékon, ktery je smérodatny pro zdanovani jednotlivych benefitt.
To muze vést ke zvySeni nakladl pro firmu a tim se nékteré benefity stavaji pro
zaméstnavatele nezddoucimi. Naopak se miize stat, ze doposud opomijeny benefit bude

nyni o dost vyhodné&j$im a odpovidajici pozadavklim zaméstnavateld 1 zaméstnancii.

Cilem diplomové prace, jejiz nazev je ,,Vyznam zameéstnaneckych benefitli v ramci

motivacniho procesu ve sledované organizaci®, bylo vypatrat, jaky vyznam maji zjiSténé

79



zaméstnanecké benefity pro stdvajici motivacni proces ve spole¢nosti Bosch Diesel s.r.0.
v Jihlaveé. Pro zjisténi nabizenych benefitl ve spolecnosti bylo za prvé vyuzito dvou
rozhovorti s vedoucimi pracovniky podniku. Druhym zptsobem pro zjisténi pozadovanych
informaci bylo vyuzito dotaznikového Setfeni, kterého se zucastnili zaméstnanci
organizace. Pfi rozhovorech doslo k pochybnostem o efektu nékterych firmou nabizenych

benefiti, které se potvrdily v dotaznikovém Setieni.

Velmi dobrou a pozitivni vizitkou je pro podnik to, Ze zamé&stnanci jsou ve spolecnosti
nejspiSe spokojeni, nebot’ dotaznikové Setfeni dopatralo, ze 48 % zaméstnanci je ve
spolecnosti zaméstnadno 16 let a vice, coz neni v dne$ni dobé zcela obvyklym jevem.
V dotaznikovém Setieni bylo dale potvrzeno, ze vétSina pracovnikl je dobie seznamena
s poskytovanym balickem zaméstnaneckych benefitli, coz potvrdili oba dotazovani vedouci
zaméstnanci. Za nejvetsi obtiz v sytému benefitdh mizeme brat Cafeterii, kterou viibec
aktivné nevyuziva skoro jedna tfetina zaméstnancii. V dotaznicich se také shodlo 33 %
respondentli, ze by uvitali moZnost seznameni se s programem a piipadnou pomoc.
V tomto sméru by jist¢ bylo zapotiebi néjakym zplisobem zapracovat a pokusit se
zaméstnancim vyhovét a pomoci s pouzivanim. Dal§im negativnim zjisténim je to, Ze
nékteré z poskytovanych benefiti jsou vyuzivany opravdu jen zanedbatelné. Dotaznikové
Setfeni potvrdilo, ze napfiklad volno€asové aktivity nejsou moc vyuzivany, a proto bylo
navrzeno pro tento problém zlepSeni. Dilezitym poznatkem je to, Ze nazory vedoucich
pracovniki se vice mén¢ shodovaly se zjisténymi vysledky, a to je jist¢ pro firmu velmi

pozitivni, ze nadfizeni znaji zajmy svych podtizenych.

Vysledkem prace je zjisténi, Ze motivacni systém je pro firmu zasadni a vétSinou se
od ng odviji vysledky organizace. Dulezitou soucdsti je pochvala zaméstnance ve
spravnou chvili, ktera ma Castokrat vétsi vyznam nez penézitd odmeéna. Nedilnou soucasti
jsou nabizené zaméstnanecké benefity, které ¢astokrat mohou ovlivnit 1 vybér zaméstnani.
Mezi zaméstnanci dochédzi k neustdlému srovnavani s konkurenci. Spravné zvolena
nabidka benefitl dokéze ovlivnit motivaci zaméstnanctl, kdy je dualezité¢ dbat na ptani a
potieby konkrétnich pracovniki. Uroveii nabidky benefiti ve spolednosti Bosch Diesel
s.r.o. je urcit¢ nadprimérnd, to dokazuje také spokojenost zaméstnanct. Pokud si alespon
z Casti vezme vedeni firmy ksrdci doporuCeni, jez bylo vytvofeno na zékladé

dotaznikového Setfeni, mize vést k vétsSimu uspokojeni zaméestnancti i samotné organizace.
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8 Prilohy

8.1 Priloha ¢. 1: Prepis rozhovori s vedoucimi pracovniky spole¢nosti

Rozhovor s: Vedoucim tymu technického oddéleni

Miyslite si, Ze mate néjaky kli¢, podle kterého vybirate a nabizite firemni benefity?

Na tuto otazku Vam bohuzel nemtizu odpovédét, jelikoz tato problematika neni
v moji kompetenci. Sortiment a riznorodost zaméstnaneckych vyhod je feSen pouze na
personalnim oddéleni, kde jsou pro tento ukol definovany jist¢ pracovni pozice.
Zaméstnaneckymi benefity v nasi spolecnosti v jihlavskych zdvodech se zabyvaji piiblizné
3 zaméstnanci, jejichz popisem prace je vyhledavani novych vyhod a starost o dosavadni

benefity.

Jaky je Vas cil pFi motivovani zaméstnancti? Co Vam pomaha k motivovani vasich

podrizenych (mate néjaké osvédcené tipy)?

Cilem je samoziejmé dosahnout nejvyssi produktivity, pfi co nejvyssi kvalité. Rekl
bych, ze k motivovani mych podiizenych pomahd nejvice osobni autorita, protoze nic
dalstho vmé pozici se vyuzit nedd, protoZze vSechno ostatni je direktivné natfizeno
z personalniho oddéleni. Nyni nemam téméf zadny vliv na néjaké odmény, slozky platu

nebo néco podobného.

Myslite si, Ze jsou motivacni slozky ovlivnény tim, Ze se jedna o firmu s némeckym
majitelem?

Caste¢né ano, je pravda, Ze nékteré z benefitl vychazeji z mateiské spoleénosti v
Némecku. Nicméné vzdy museji byt vSechny benefity pfizpisobeny danym
zaméstnancim. Sice se u nds nabizeji nékteré benefity, které se priblizuji t€ém, které jsou
nabizeny také v Némecku, ale je to vzdy specifikovdno na Ceskou firmu. Je jisté, ze se
muzeme setkat s rozdilnou mentalitou a spole¢enskym zpiisoby zivota. Nelze brat vyhody,
se kterymi jsou spokojeni naSi zahrani¢ni kolegové, jako bernou minci i pro nase

zaméstnance. Je evidentni, Ze napiiklad ¢inSti zaméstnanci spole¢nosti Bosch Diesel s.r.o.
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maji zcela jiné pozadavky na vyhody, uz kvili danému prostiedi, ve kterém se firma

nachazi, tak také z potieb a z4jmu lidi, ktefi maji jiné zvyky a néroky.

Myslite si, Ze jsou zaméstnanci dostateéné informovani o vyhodach, které mohou

vyuzit?

Podle mé¢ je téch informaci n¢kdy az pfilis. Zbytecné je to lidem otloukano o hlavu.
Spise jsou zaméstnanci zatéZovani informacemi o nabizenych benefitech, nez aby je to
motivovalo k praci. Zdd se mi, ze je zbyteCné¢ zdiraziiovano, co vSechno mohou
zaméstnanci vyuzivat. Veskeré informace o nabizenych vyhodach pro vSechny
zaméstnance jsou dostupné na intranetu, nasténkdch a v kioscich, kde si to mohou

zaméstnanci kdykoliv vyhledat.

Jaké jsou VaSe zkuSenosti se spokojnosti zaméstnancii s doposud vyuZivanymi

benefity (mate dojem, Ze jsou spokojeni, nebo naopak)?

Jsme v Geské firmé. Kazdy spravny Cech je podle mého nazoru vééné nespokojen. I
ptes obrovskou skalu nabizenych benefitli se setkdvam s tim ndzorem, Ze by néktefi ze
zameéstnanct chtéli nové a dalsi benefity. Casto se mi stava, 7e sly§im od zaméstnancti, Ze
nékteré konkurenc¢ni firmy nabizeji jiny atraktivnéjsi benefit, bohuzel si vSak neuvédomuji,
ze jim zase chyb¢ji jiné benefity, které nasSe firma ovSem nabizi. OvSem mné se zda
nabidka benefitl s konkurencnimi firmami v rovnovéaze, naopak bych fekl, ze nase
spolednost se o své zaméstnance stara opravdu nad miru ochotné. Skéala benefiti je

obrovska a velmi $tédra.
Mite v planu do budoucna implementovat néjaké nové motivacni benefity?

Bohuzel, stejné jako na otdzku ¢. 1, Vam na tuto otazku nedokazu odpovédét. Tento
proces nedokazu ze své pozice, jakkoliv ovlivnit. Ale vim o tom, ze ted’ v zaii se bude
spoustét provoz Matetské Skoly, coz je velmi zajimavé. Bohuzel se obavam, Zze 75 mist

bude nedostacujicich. Urcité€ je to pro zaméstnance ¢astecna pomoc.
Je néjaky benefit, o kterém vite, Ze je oblibeny (vite 0 ném, Ze ma efekt)?

Oblibené je urcité zavodni stravovani, jelikoz do zédvodni jidelny chodi skoro kazdy

zaméstnanec. UrCité je to velka tleva pro zaméstnance, Ze si nemuseji donasSet sva vlastni
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jidla z domu nebo se nemuseji za stravou né€kam slozité¢ dopravovat. Na jidlo si mohou
dojit pfimo v zavod¢, a dokonce maji na vybér ze 4 jidel, coz si myslim, Ze je
nadstandardni. Tento benefit je velmi vyuzivan. Je pravda, Ze mnozi ze zaméstnanci si ani
neuvédomuji, Ze zavodni stravovani je benefit. DalSim, podle mého nazoru hojné
vyuzivanym benefitem, je moznost ndvstévy bazénu a ledové plochy. Je to vyborné v tom,
ze se lidé aktivné pohnou po préaci. Vyhodou je, ze bazény a brusleni mohou navstévovat

také déti a rodinni ptisluSnici, tudiZz pohyb je zarucen také pro né.
Pouzivate i néjaké tresty a pohruzky a prijde vam to efektivni?

V mém kolektivu v zdsad¢ trestat neni nijak zdsadné dulezité. U nds to funguje tak,
ze jsme schopni se domluvit na tom, co je potieba ud¢€lat a kdy. Nepotiebuji nikoho trestat
nebo alespoil moji lidé to nepotiebuji. Je jisté, Ze potfebuji usmernit, to je néco jiného. Ale
k usmériiovani nepotiebuji jakykoliv trest. Pokud feknu, Ze se néco musi udélat, tak nikdo

nema problém s tim, Ze by to neudélal.
Pouzivate pochvalu pro zaméstnance?

Pokud je tim mysSlena pochvala pisemna, tak tu néjakym zptisobem u nas na oddéleni
nefeSime. Pokud jste méla na mysli pochvalu ustni, tfeba za vykonanou préaci, tak ty
samoziejm¢ pouzivam. Snazim se s mymi lidmi mluvit a vést je k lepSim vykonim.
Soucasti této promluvy je, ze je pochvéalim za to, co udélali dobfe, a naopak je jim
vytknuto, co ud¢lali Spatné€. SpiSe je tedy navést na to, co delali Spatné nez jim to vytknout,

aby to pochopili sami.

Jak Vam pomaha firemni nastroj motiva¢nich benefiti k tomu, aby se Vam lépe vedl

Vas tym (co k tomu pouzivate)?

Zkratka mizu n€kdy pfipomenout néktery z benefitd, ktery je ve firmé nastolen a lidi

si ho neuvédomuji. Samoziejme neustale slycham, kde maji co lepsiho.
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Rozhovor s: Vedouci tymu personalniho oddéleni

Myslite si, Ze mate néjaky kli¢, podle kterého vybirate a nabizite firemni benefity?

Je jasné, ze v takto velké spoleCnosti je zadany zplsob vybéru zaméstnaneckych
benefiti. Touto Ulohou se vnasem jihlavském zavod¢ celkové zabyvaji 3 kmenovi
zaméstnanci véetné me&. Na vypomoc se zdkladnimi a jednodus§imi vécmi mame tady na
odd¢leni praktikantku, ktera dochazi nékolikrat tydné. Vzhledem k dlouholeté plisobnosti
v Jihlave je v naSi spolecnosti jiz né¢jakou dobu systém benefitii sestaven. NaSim hlavnim
ukolem je tento systém spravovat, obnovovat a vylepSovat. Jsme otevieni pro vSechny nase
zaméstnance a jejich nazory, které ndm mohou sdélit prostfednictvim emailu nebo
napiiklad Ankety spokojenosti, ktera je ve firmé provadéna kazdé dva roky. Snazime se
vypozorovat, o které benefity by mohl byt mezi nasimi zaméstnanci zdjem a poté se
snazime vyjednat vyhodné podminky s partnery. Mapujeme cely Kraj Vyso€ina a snazime
se vypatrat nové prilezitosti, které by byly pro nasi firmu a naSe zaméstnance néjakym

zpusobem zajimavé a atraktivni.

Jaky je Vas cil pri motivovani zaméstnanci? Co Vam pomaha k motivovani vaSich

podrizenych (mate néjaké osvédcéené tipy)?

Jasnym cilem pfi motivovani lidi je dosdhnout co nejlepSich vysledkd. Nejlepsi
podnét pro motivaci mych podiizenych je dle mého ndzoru zachovani co nejlepsi nalady
v kolektivu, otevieny pristup a také vyuzivani pochval za vyborné odvedenou praci.
Snazim se byt upiimna a snazim se vytvofit pfijemnou naladu. Pokud se nékomu z mych
podiizenych néco nepovede, vedu s nim velmi otevienou konverzaci, kde se snazime piijit
na to, kde se stala chyba. Naopak pokud je prace odvedena dobie, nezapomindm chvalit a
deékovat za skvéle odvedenou praci. Rozhodné se mi neosvédc¢ilo vyuzivani trestd ani
n¢jakych napomenuti. VéEtSinou se lidé pak spiSe vydési a nejsou v takové pohodé, aby
odvadéli svoji praci bez chyb. Dulezitym faktorem je také diivéra na pracovisti. Pokud mi
moji podfizeni zcela dlivéetuji, neboji se za mnou pfijit, kdyz maji n¢jaké namitky nebo
problémy. Firma pro nas vedouci pracovniky zatidila mnohd Skoleni, ktera nas uci, jak své

podfizené motivovat. Snazim se nékteré tyto rady brat opravdu k srdci a fidit se podle nich.
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Myslite si, Ze jsou motivacni sloZKky ovlivnény tim, Ze se jedna o firmu s némeckym

majitelem?

Rekla bych, Ze &asteéné ano. Né&které z benefiti, které jsou u nas k dispozici,
opravdu vychézeji z jiz nastolenych vyhod v zaklddajici spolenosti. Nicméné vSechny
benefity museji byt nasledné upraveny a ptizptisobeny pro nase zaméstnance. Nelze prevzit
cely systém benefitli z matetské firmy a nastolit ho u nés. Je dilezité se zabyvat potiebami
a pranimi naSich zaméstnanct, které byvaji Casto velmi specifické. Mnohé benefity jsou

naprosto rozdilné a byly vymysleny pfimo na miru nasich zaméstnancti.

Myslite si, Ze jsou zaméstnanci dostatecné informovani o vyhodach, které mohou

vyuZzit?

Podle mého nazoru jsou informovani dostate¢né. Veskeré nabidky benefiti jsou
zaznamenany na firemnim intranetu, na nasténkach, v kioscich, ve firemnim casopisu.
Mnohé z benefiti jsou jeSté pfipominany prostfednictvim emailli a firemnich sdéleni.
Bohuzel se setkavam s tim, Ze néktefi zaméstnanci nevédi, co vSechno jim je nabizeno.
Nebo spise jsou jiz zvyknuti na tak vysoké standardy, ze si mnohdy ani neuvédomuji, ze
naptiklad parkovani u zévodu je benefit, ktery neni u kazdého zaméstnavatele

samoziejmosti.

Jaké jsou VaSe zkuSenosti se spokojnosti zaméstnancii s doposud vyuZivanymi

benefity (mate dojem, Ze jsou spokojeni nebo naopak)?

Jak jsem jiz zminovala, mnozi zaméstnanci ani netusi, ze poskytované benefity jsou
vyhodami a ne samoziejmosti. Snazime se pro nase zaméstnance vymyslet a realizovat
stale nové vyhody, ale bohuzel se ob¢as nesetkdvame s pozitivnimi reakcemi. NaneStésti se
obavam, ze piispévek na preventivni zdravotni péci, ktery byl do roku 2016 pfipisovan ke
mzd¢ a tim padem podléhal zdanéni, jez je nyni nahrazen cafeterii a zdanéni nepodléha,
byl vice oblibeny diive. Nebo alespont mam takovy pocit, ze si lidé neuvédomuyji, jaké
zvyhodnéni pro né cafeterie nabizi. Ale myslim si, Ze vétSina zaméstnanct je celkové
spokojena s nasi nabidkou vyhod pro zaméstnance. Vim, zZe hodné€ oblibené jsou navstévy

bazénu a brusleni a nemusim snad ani zminovat obrovskou navstévnost zavodni jidelny.

Mate v planu do budoucna implementovat néjaké nové motivacni benefity?
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Urcité¢ mame. O to se snazime vlastn¢ priibézné béhem celého roku. Nejnovéjsim
benefitem ted’ bude otevieni Mateiské Skoly Na Dolech, kde jsme sjednali 75 mist pro déti
naSich zaméstnanct. O firemni Skolku registrujeme zajem jiz n¢kolik let, ale az ted’ se ndm
podafilo tento proces realizovat. Béhem nésledujicich 10-ti let budeme Skolku finan¢né
podporovat a ta ndm na oplatku zajisti mista pravé pro naSe zaméstnance. Dal$im novym
benefitem, ktery bych rada zavedla je obdoba cafeterie. Nicmén¢ by se jednalo o tzv.
,Restaurant card,”“ kterd by se dala vyuzivat ve sjednanych restauracich a jinych
stravovacich zafizenich. Stejné jako u cafeterie by prostfedky na této kart¢ nemusely

podléhat zdanéni, tudiz by to pro naSe zaméstnance bylo vyhodnéjsi.
Je néjaky benefit, o kterém vite, Ze je oblibeny (vite 0 ném, Ze ma efekt)?

Vim, Ze velmi oblibené je zdvodni stravovani. Ve vSech ttech jihlavskych zavodech
se nachazeji jidelny, kam si mohou zaméstnanci pohodlné dojit ve své pauze na jidlo.
DalSim velmi oblibenym benefitem je vyuZzivani bazénu, fitness a brusleni. Tento benefit je
velmi oblibeny, jelikoz vSechny zafizeni mohou zaméstnanci navstévovat spolu se svymi
rodinnymi pfislusniky. Také se setkavam s velmi pozitivnimi reakcemi na piispévek na
doplnkové penzijni spofeni. Pokud maji zaméstnanci na tento benefit narok, vétSinou ho
vSichni vyuziji. Také je velky zdjem o poskytovani piispévku na letni tdbory pro déti.
Takto bych mohla pokracovat jesté¢ dlouho, vim, ze mnohé benefity jsou opravdu oblibené
a hojné vyuzivané.

Pouzivate i néjaké tresty a pohrizky a prijde vam to efektivni?

Trestim a pohrazkadm se snazim zcela vyhnout. V. mém kolektivu jsem se setkala

spiSe s negativnimi vysledky, pokud byla néjaka pohriizka vyuzita. Je jisté, ze je potieba

vzajemny respekt a loajalita, nicméné se nesnazim dosahnout lepSich vysledkii pravé

pomoci tresti.
Pouzivate pochvalu pro zaméstnance?

Ano, pochvalu pouzivam vcelku Casto. Tento nastroj je pro moje vedeni velmi
dilezity, a predev§im potifebny pro motivaci mych podiizenych. Pokud jsem spokojena
s odvedenou praci, nezapominam podékovat a pochvalit. Veéfim, Ze pochvala mé na

zaméstnance velmi pozitivni vliv. Kvili vétSi motivovanosti obCas pouzivam 1 veiejné
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pochvaleni pfed ostatnimi z kolektivu. Vim, Ze pochvéleni ve spravnou chvili mize byt

n¢kdy mnohem pozitivnéjsi pro dobry vykon nez napiiklad zvySeni mzdy.

Jak Vam pomaha firemni nastroj motivacnich benefiti k tomu, aby se Vam lépe

vedl/a Vas tym (co k tomu pouzivate)?

Pokud slySim néjakou nepatrnou nespokojenost, snazim se pfipominat, jak moc se
snazime, aby byli vSichni spokojeni. Nékteré benefity jsou také vyborné pro setkani kolegt

1 mimo pracovni dobu.
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8.2 Priloha ¢. 2: Dotaznik

Dotaznik

Vézeni zaméstnanci,

jsem studentka posledniho ro¢niku navazujiciho magisterského studia
a pisi diplomovou prdci, kterd se zabyva zaméstnaneckymi vyhodami
v této spoleCnosti. Timto bych Vds rdda poZddala o spoluprdci a
vypInéni zcela anonymniho dotazniku. Viyplnéni Vam nezabere vice nez
10 minut a moc mi pomlZe pri zpracovdni vysledki. Dotaznik je uréen
pouze pro kmenové zaméstnance.

Moc dékuji za Vasi G¢ast
Simona Noskovd
1. Osobni Udaje respondenta

Pohlavi: Vék: Zaméstnanec:

7 Muz 1 18-30 let 1 ANG (technicko-

1 Zena [ 31-40 let hospoddrsti pracovnici)
1 41-50 let 1 IND (neprimi vyrobni
[ 51-60 let pracovnici)
1 61 avice let 1 DIR (primi vyrobni

pracovnici)

Trvdni pracovniho Nejvy3si dosaZzené
pomeéru: vzdélani:
7 Do 1roku ] Zdkladni
1 1rok -5 let ] Stredni s vyucnim
1 6let-15let listem
] 16 let a vice ] Stredoskolské
s maturitou

J

Vy33i odborné (VOS)
1 Viysokoskolské
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2. VyuzZivate benefity soucasné poskytované zaméstnavatelem, pripadné
slevy u partnerd? (ozna¢te vidy jednu nejvystiznéjsi odpovéd')

\

E = o

3 s | §| 5¢ 5

s | B 2| 2EE

BENEFIT y | B % Beg
S| 8| 8| c2¢

<] Z E ° N

o > g2

Zdvodni stravovdni

Zdplij¢ky zaméstnancim

Home office

Vyuka cizich jazykl

Bazén, fitness, brusleni (Jihlava, Trebié, Havl.
Brod)

Prispévek na doplfikové penzijni sporeni

Placené volno pro matky nebo otce samoZivitele

Cafeterie (poukdzky Edenred)

Parkovdni u zdvodu

Poskytovdni pFispévki - letni tdbory

Volnocasové aktivity

Pohyb/cviceni (joga, pilates, TRX, aj.)

Rozvoj osobnosti a pozndni (Tvorba rodokmenu,
aj.)

Praktické dovednosti (kurzy vareni, pleteni ko$ika,
aj.)

Slevy u obchodnich partneri

Zvyhodnéné sazby u mobilniho operdtora

Slevy u ostatnich partnert
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3. V tabulce na predchozi strané zakrouzkujte 3 pro Vas nejatraktivné;jsi
poloZzky.

4. Které z benefitli jsou pro Vds nejméné atraktivni (nevyuZivite je)?

5. Ocenil/a byste néjaky novy benefit? Jaky? (Vlastni ndpady)

7. Jste spokojen/a s aktudlni

6. Rekl/a byste, Ze jste nabidkou benefiti?

dostateéné informovan/a o

benefitech? 1 ANO
I Spise ANO
- ANO "] Spise Ne
I NE 1 NE

8. Jak si podle VaSeho nazoru
stoji Bosch s benefity v porovnani
s konkurenci?

I Velmi dobre
I Témér stejné jako konkurence
[ Spatné

9. VyuzZivate aktivné systém
cafeterie?

1 ANO
1 NE
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10. Je pro Vas systém cafeterie prehledny a uZivatelsky prijemny?

1 ANO

[ Spise ANO
] Spise NE
1 NE

11. Uvital/a byste ,uredni hodiny”, kde by Vam bylo vysvétleno, jak
cafeterie funguje, pripadné pomoc s prihlaSenim &i prevodem bodi na
kartu?

1 ANO
1 NE

12. Za co nejvice utrdacite penize v Cafeterii? (Mizete vybrat vice moznosti)

[ Cestovani

1 Sport & kultura
1 Vzdélani

] Wellness

] Zdravotni péce
1 Ubytovdni
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