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Anotace

Bakalatska prace se zabyva zaméstnaneckymi vyhodami, jako formou motivace
zaméstnancu. Teoreticka ¢ast se vénuje nejen zakladnim mechanismiim trhii prace nebo
pracovnimu pravu, ale také motivaci zaméstnancii a formam zaméstnaneckych vyhod.

Praktickd ¢éast prace se zaméfila na dotaznikovy prizkum mezi zaméstnanci
spole¢nosti Skoda Auto a.s. a zjistovala jednak jejich obecny vztah k zaméstnaneckym
benefitim, jednak jejich spokojenost v praci pravé v navaznosti na benefity, které

sledovana spolecnost poskytuje.

Kli¢ové pojmy

Benefity, motivace zaméstnancti, ocenéni prace, personalistika, podminky prace,

pracovni trh, zaméstnanecké vyhody.



Annotation

This bachelor thesis dissertates about employee benefits as a form of motivation
for the employees. Not only basic principles of job markets or labour law but also
employee motivation and forms of employee benefits are being handled in the
theoretical part.

The thesis is focused at a questionnaire survey among Skoda Auto Inc.
employees in the practical part where general relation of the employees to the employee
benefits on one hand and their satisfaction at work in conjunction with the benefits

provided by the above mentioned company on the other hand was checked.

Key words

Benefits, employee motivation, reward for job done, human resources, working

conditions, job market, employee benefits.
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UVOoD

V témét kazdém pracovnim vztahu existuji vztahy nadiazenosti a podtizenosti.
Nékdo praci organizuje a fidi, n€kdo ji na zaklad¢ pokynl vykonava a je jedno, s jakou
mirou svobody, moznosti invence a vlastni volnosti. Rizeni v pracovnim procesu
znamena schopnost zorganizovat pracovni pochody tak, aby vedly k zadoucimu cili —
tedy obvykle k n¢jakému vystupu (napiiklad k vytvoreni vyrobku) a také k tomu, aby
tyto pochody byly co nejefektivnéjsi — tedy probihaly rychle, bez piipadnych prostoju a
chyb.

Takové Fizeni je pak casto vysledkem nejen schopnosti vedouciho pracovnika
umeét zorganizovat pracovni procesy, schopnosti reagovat na piipadné aktualni
problémy, ale také schopnosti umét podiizené adekvatné motivovat a stimulovat jejich
pracovni snahu tak, aby vyslednd produktivita prace odpovidala pfedstavam a
moznostem.

Pravé zaméstnanecké vyhody jako soucast motivace V pracovnim pomeéru jSou
predmétem této bakalarské prace. Potfeba takového zaméfeni vychdzi z mého
zaméstnani, které pfedpokladd schopnost pracovat s lidmi a umét je patfiéné motivovat.
Jako hlavni motivaci k praci vétSina lidi na prvnim misté postavi zcela jisté¢ dostatecné
financni ohodnoceni, nicméné tak jednoduchy cely systém neni a proto je vhodné
upozornit na moznosti, které¢ se nabizeji a oblast zaméstnaneckych vyhod tvoii velky
segment moZnosti motivace zaméstnancu.

Konkrétnim cilem této bakalaiské prace je specifikovat moZnosti poskytovani
zamé&stnaneckych vyhod v konkrétnim vybraném podniku.

Prace samotna se skladd ze dvou cCasti. Prvni Casti je teoreticka Cast, ktera se
zabyva teoretickymi vztahy, které se vztahuji k zaméstnaneckym vyhodam a motivaci
V pracovnim procesu. Druhd, prakticka ¢ast se pak zabyva prizkumem vztahu
zamé&stnancl k benefitim, jako formy odménovani prace. Vystupem bude zhodnoceni
poznatkl, které dany vyzkum piinese s definovanim piipadnych doporuceni pro

sledovany podnik.



TEORETICKA CAST

1 Teoretické aspekty poskytovani zaméstnaneckych vyhod

1.1 Zakladni mechanismy trhu prace

Z ekonomického hlediska funguje trh prace vlastné stejnym zpiisobem, jako
kterykoli trh se zbozim nebo se sluzbami. Stejné jako si lidé vybiraji vyrobek podle jeho
vlastnosti, tak si zaméstnavatelé vybiraji své zaméstnance na zakladé jejich vzdélani a
schopnosti. ,,Lidsky pracovni vykon zavisi jednak na fyzickych a psychickych
schopnostech pracovni sily, jednak na viili tyto schopnosti plné vyuzit* (Wohe, 1995, s.
97).

Z hlediska zaméstnavatele 1 vSak podstatny i dal$i faktor a tim je mnozstvi
zaméstnanci. Mankiw (1999, s. 387) tika, ze dokonale konkuren¢ni firma najima
zaméstnance do doby, nez se hodnota mezniho produktu rovna mzde¢.

Poskytovand mzda za préci odrazi jednak jiz uvedenou vazbu na mezni produkt
prace, jednak jeji vySe odrazi i stav na trhu prace, tedy nabidku ve vzajemné souvislosti
s poptavkou. (Mankiw, 1999 s. 389). V bézném Zzivoté se muze v prub&hu ¢asu ménit
jak nabidka prace, tak ptipadna poptavka po praci a vyse poskytované mzdy dokaze tyto
zmény uvést do rovnovahy. Tedy napiiklad pokud je k dispozici velké mnoZstvi
pracovnich sil, je tendence na pokles vyplacenych mezd a naopak — pokud chybi
vV néjakém oboru pracovnici, existuji tendence na rist jejich mezd.

Snad prvni, co mize laika zaskocit je fakt, Zze pracovni trh mize vykazovat
ur€ité mnoZstvi nezamé&stnanych a soucasné¢ volna pracovni mista, které je tézké
obsadit. Vysvétlenim pro tento jev je struktura pracovniho trhu. Velké mnozstvi lidi (a
tedy potencidlné velké mnozstvi pracovnikll) disponuje velkou Skalou dovednosti 1
znalosti a jejich vzajemné kombinace. Zatimco dovednosti lidé ziskavaji ¢asem a jedna
se o ty schopnosti, které se pfejimaji, trénuji a nelze je naucit z knih, znalosti souviseji
se vzdélavacim procesem. Lidé tedy mohou mit rGzny stupenn vzdélani rizného
zam¢efeni a také mohou mit rizné dovednosti. Trh prace pfitom muze vykazovat

nedostatek zaméstnancti jednoho zaméteni a naopak piebytek zaméstnancl zaméteni



jiného. Prvni situace bude znamenat riist mezd nedostatkovych pracovnikl, druha
situace pokles mezd zaméstnanci, kterych je veliké mnozstvi, pti¢emz néktefi z nich se
mohou i stat nezamé&stnani. V celkovém pohledu pak je mozné, ze na trhu prace jsou jak
nezameéstnani, tak pracovnici, kterych je nedostatek. To vSe ve zjednoduseném modelu,
neni na nezaméstnanost zamefena a neni ji tedy potieba ji dale rozvijet.

Pro trh prace je pak dilezity i vztah k dalSim vyrobnim faktorim. ,,Ve vétSiné
piipadii se vyrobni faktory pouzivaji spolecné, a tudiz produktivita kazdého faktoru
zavisi na dostupném mnozstvi ostatnich faktorG pouzivanych ve vyrobe. V dusledku
toho ovliviiuje zména nabidky jednoho faktoru vynosy vsech ostatnich® (Mankiw, 1999,
S. 395) Tedy napiiklad nedostatek vyrobnich kapacit nedovoli podniku okamzité
pfijmout nové zaméstnance, prestoze by to bylo vyhodné atd.

Trh prace ovSem nefidi jen vySe poskytované mzdy. Vliv na zijem o
vykonavané zaméstnani ze strany zaméstnancii mohou mit i dalsi aspekty, nez je mzda.
A prave tyto rozdily mohou mit vliv na vysi vyplacenych mezd — tedy mohou vysvétlit,
pro¢ jsou n¢kterd povolani placena vice, ¢i méné, nez povolani jind a pro¢ vyse

primérné mzdy neni mzdou, kterou pobiraji vSichni.
Vliv na vy$i mzdy tedy mize mit naptiklad (Mankiw, 1999, s. 400-407)

e Kompenzujici rozdil. Tj. rozdil ve mzdach, ktery plyne z nepenéZnich
charakteristik riznych profesi (tj. existence zaméstnani, které lidé vykonavaji
radéji, neZ zaméstnani jind)

e Lidsky kapital. Tj. akumulace investic do vzdélani a pracovni sily, naptiklad

vzdélani a Skoleni zaméstnancii tj. investice do vzdélani zvysuji produktivitu

zameéstnancu

e Schopnosti, usili a ndhoda. Tj. kazdy disponuje rliznymi vlastnostmi, rtiznou
vychovou, rtiznou inteligenci a nékdy mél jednoduse Stésti.

e Vzdelani — ackoli investice do lidského kapitalu uz byly zminované, existuje i
dalsi teorie, kterd vysvétluje, pro¢ maji lidé s vysSim vzdélanim 1 vyssi mzdy.
Tato teorie mluvi o tom, ze vySe dosazen¢ho vzdelani vypovida o schopnostech

daného clovéka — zjednoduSené feCeno, vysokoskolsky vzdélany clovek
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signalizuje schopnost na sob& pracovat, schopnost dosdhnout cilti i na tkor

jistych osobnich obéti atd.

e Diskriminace — Tj. nabidka riznych pfilezitosti pro podobné jednotlivce, ktefi se
li$i rasou, etnickou pfiislusnosti, vékem nebo jinymi vlastnostmi. Pfestoze je
diskriminace zakéazana, je obCas velmi tézké ji prokazat, protoze je provozovana
ze strany zameéstnavatele skryté. Zaméstnavatel naptiklad neupozorni na fakt, ze
pracovni piilezitost dostal jiny uchaze¢ jen proto, ze je muz a praci neziskala
mlada Zena, protoze je piedpoklad, Ze brzy otéhotni a ziistane doma s détmi atd.
Ptestoze je tedy diskriminace zakazana, je realitou. ,, V poslednich letech byla
napriklad primeérna mzda cernosského pracovnika o 20% nizsi, nez primeérna
mzda bélocha. Mzda zZen byla zhruba o 30% nizsi, nez mzda muzu*. (Mankiw,
1999, s. 407)

1.2 Pracovni pravo

Pracovni pravo mé za ukol upravovat vzajemné vztahy mezi zaméstnanci a
zaméstnavateli. Zakladni vztahy pracovnépravnich vztahl definuje Hurka (2012, s. 7)

takto:
e Regulace vykonu prace zaméstnance pro zaméstnavatele

o Poskytnuti nastroju zaméstnavateli k organizaci a Fizeni prdace zaméstnancii za
ucelem realizace jeho cinnosti (organizacni funkce) a na druhé strané zajisténi

odpovidajicich podminek zaméstnanci pri vykonu prace (ochrannd funkce)

o Smluvni volnost subjektii (dohodou se odchylit od zakona) je v pracovnim pravu
omezena z duvodu ochrany zaméstnance jako slabsi strany pravniho vztahu.
Pravni predpis tak casto stanovi povinnost chovat se urcitym zpusobem a

neumoznuje odchylné ujednani, a to ani pri souhlasu zaméstnance.

V Ceské republice je hlavnim pravnim piedpisem pracovniho prava zakon &.
262/2006 Sb., Zakonik prace. Z celé jeho obsahlé upravy je mozné vyzdvihnout nékolik

hlavnich ustanoveni:
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Zakonik prace zakazuje vSechny formy diskriminace, pficemz pro pravni

prostfedky ochrany proti diskriminaci odkazuje na antidiskriminaéni zédkon (§17).

Zakonik prace rovnéz uvadi, ze pokud je mozné pravni jednani vylozit riznymi

zpusoby, pouziva se to, které je nejvyhodnéjsi pro zaméstnance (§18).

Pracovni pomér vznika na zéklad¢ pracovni smlouvy, ktera musi byt uzaviena
pisemné. Jesté pred jejim uzavienim musi zaméstnavatel informovat zaméstnance o
podminkach vykonu prace a jejim ohodnoceni (§31). Pracovni smlouva musi obsahovat

druh vykonavané prace, misto vykonu prace a den zahdjeni vykonavani prace (§34).

Muze byt sjednana zkuSebni doba a to v délce maximalné 3 mésict (6 mésicti u

vedoucich pracovniki) (§35).

Zaméstnavani pracovnika na dobu urCitou smi byt realizovdno maximalné na

dobu 3 let a opakovani téchto smluv je ptipustné pouze dvakrat (§39).

e Ukoncit pracovni pomér lze (§48):
e a) dohodou,

e b)vypovedi,

® ¢) okamzitym zruSenim,

o d) zrusenim ve zkusebni dobée.

Dohoda zakladd moZnost domluvit mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem
oboustranné pfijatelny termin ukonceni pracovniho poméru. Ten pak konci praveé timto
sjednanym datem. Vypovéd z pracovniho poméru mize podat jak zaméstnanec, tak
zameéstnavatel. Zaméstnavatel je vSak vazdn moZnosti podat vypoveéd’ zaméstnanci jen z
divodu, které jsou zdkonem vyctem vymezeny (§52):

e 2a)rusi-li se zaméstnavatel nebo jeho Cast,

e b) pfemistuje-li se zaméstnavatel nebo jeho ¢ast,

e ) stane-li se zaméstnanec nadbyte¢nym,

e d) nesmi-li zaméstnanec dale konat dosavadni praci pro pracovni Uraz,
onemocnéni nemoci z povolani nebo pro ohroZeni touto nemoci,

e ) pozbyl-li zaméstnanec dlouhodobé zdravotni zpusobilost,

e ) nespliuje-li zaméstnanec piedpoklady stanovené pravnimi piedpisy pro vykon

sjednané prace
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e Q) jsou-li u zaméstnance dany dtvody, pro které by s nim zaméstnavatel mohl
okamzit¢ zrusit pracovni pomgr,
e h) porusi-li zaméstnanec zvlast’ hrubym zpiisobem jinou povinnost zaméstnance.

Navic je zaméstnavatel také omezeny stanovenim pifipadd, ve kterych nelze ddm
zameéstnanci vypoveéd (§53):

e Zakazuje se dat zaméstnanci vypoveéd v ochranné dobg, to je

a) v dobé, kdy je zaméstnanec uznan docasné prace neschopnym (pokud
si tuto neschopnost tmysIn¢ nepiivodil nebo nevznikla-li tato neschopnost jako
bezprostiedni nasledek opilosti)

b) pti vykonu vojenského cvi¢eni nebo vyjimecného vojenského cviceni

c) v dobé, kdy je zaméstnanec dlouhodobé pln¢ uvolnén pro vykon
vetejné funkce,

d) v dobé, kdy je zaméstnankyné té€hotnd, nebo cerpa matetskou
dovolenou

e) v dobé¢, kdy je zaméstnanec, ktery pracuje v noci, uznan na zakladé

I¢katského posudku vydaného poskytovatelem pracovnélékaiskych sluzeb

docasné€ nezpisobilym pro no¢ni praci.

Dalsi moznosti ukonéeni pracovniho poméru je okamzitad vypoveéd’ a ta miize byt
zameéstnavatelem podana jen ve vyjimecnych situacich, které jsou jasné definovany
zakonem. Tyto situace se vztahuji na pfipad, kdy je zaméstnanec pravomocné
odsouzeny pro umyslny trestny ¢in, nebo porusil-li zaméstnanec pracovni povinnosti
zvlast hrubym zptisobem (§55).

Zamgéstnanec je opravnény okamzité zrusit pracovni pomér, pokud nemize dale
ze zdravotnich diivodl vykonavat svoji praci a zaméstnavatel mu neumoznil pfechod na
jiné pracovni misto v rdmci podniku. Dal§im divodem okamzitého zruseni pracovniho
pomeéru ze strany zamé&stnance je, pokud nebyla zaméstnanci vyplacena mzda do 15 dni
po uplynuti splatnosti (§56). Vypoveéd je vzdy nutné podat pisemné. Vypovedni lhita
¢ini dva mésice.

Pro prace mensiho rozsahu je mozné v CR sjednat alternativni pracovni smlouvy
a to dohodu o provedeni prace ¢i dohodu o pracovni Cinnosti, pficemz dohoda o
provedeni prace se sjednava na maximalni ro¢ni rozsah prace v délce 300 hodin (§75).

Dohoda o pracovni ¢innosti musi byt uzaviena na dobu, ktera nepiekracuje rozsah
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poloviny tydenni pracovni doby (§76). I tyto formy smluv musi byt uzavieny pisemné.
Tydenni pracovni doba je stanovena v maximalni vysi 40 hodin tydné (§79).
Prestavky v préci jsou poskytovany nejdéle po Sesti hodinach prace a to v délce

nejméne tficet minut (§88).

1.2.1 Zaméstnanecké benefity

Poskytovani zaméstnaneckych benefiti je upraveno piedev§im zakonem o
danich z pijmi’', zdkonem o pojistném na socialni zabezpe&eni?, zdkonem o pojistném
na vieobecné zdravotni pojisténi’ a zminit jako vyznamnou v tomto ohledu lIze i
vyhlagku o fondu kulturnich a socialnich potieb* (fond FKSP).

Pro zaméstnavatele je poskytovani zaméstnaneckych benefitii ¢asto vyhodné a
levnéj$i, nez poskytnuté castky vyplacet jako plnohodnotnou soucast mzdy a to
ptedevsim proto, Ze tato plnéni (DanafiOnline, online, cit. 2014-12-18):

e u zaméstnance nejsou piedmétem dané z piijmu ze zavislé ¢innosti, nebo
e jsou od zdanéni osvobozena,

 nepodléhaji odvodim socialniho a zdravotniho pojisténi.

Pokud by se navic jednalo o plnéni, ktera budou zaroven daiiovym nédkladem
zam¢stnavatele, Uspora oproti bézné mzdé bude na strané¢ zameéstnavatele o to

vyznamnéj$i.

Je nutné ovSem poznamenat, ze ne vzdy je poskytovani benefiti zcela bez
omezeni, nebo na uvazeni zaméstnavatele. Napiiklad (DanafiOnline, online, cit. 2014-
12-18):

e vyse ndhrad cestovnich vydaji — je omezena zakonikem prace a logicky i dobou,
po kterou je pracovni cesta uskuteciiovana

e piispévek na soukromé Zivotni pojisténi, penzijni pfipojisténi a penzijni
pojisténi, které zameéstnavatel hradi na ucet zaméstnance u pfislusné pojistovny,

penzijniho fondu ¢i instituce penzijniho pojiSténi. U zaméstnance se bude jednat

! Zakon &. 586/1992 Sb.
2 7akon &. 589/1992 Sb.
% Zakon &. 592/1992 Sb.
* Vyhlaska &. 114/2002 Sb.
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o pfijem osvobozeny, pokud splni podminky v § 6 odst. 9 pism. p) ZDP
(zejména kdyz se vejde do limitu 24 000 K¢ za rok). Zaméstnavatel pak bude
mit (s pouzitim § 24 odst. 2 pism. j) bodu 5 ZDP) bez ohledu na vysi ptispévki
danové ucinny naklad.

e Poskytnuti automobilu pro sluzebni i1 soukromé ucely - tento piijem
zaméstnanci zdanén a rovnéz se z ného odvadi socidlni 1 zdravotni pojisténi.
Dtivodem, pro€ se jednd i v tomto piipadé o zaméstnanecky benefit, je zplsob
jeho ocenéni pro ucely zdanéni. Nepenéznim piijmem zaméstnance je (podle § 6

odst. 6 ZDP) 1 % mésiéné ze vstupni ceny vozidla (vé. DPH).

1.3 Personalistika a vybér pracovniki

Personalistika neni pouze administrativou, kterd je spojena se zaméstnavanim.
Pokud je potieba personalistiku néjak definovat, je mozné fici, ze se jedna o Cinnost,
jejimz predmétem je ,,persondl organizaci rizného druhu a vytvdreni priznivych
podminek pro jeho uplatnéni, vyuZiti a rozvoj ve prospéch dosazZeni provoznich a
rozvojovych cilu organizaci. Personalistika zdroven znamend specificky dil
administrativy kazdé organizace (podniku, firmy, instituce) a specializovanou
organizacni ,,technologii®, zabyvajici se zaméstnanci a jejich zdleZitostmi s
prednostnim ohledem na zdajmy organizace* (Bldha, Mateiciuc a Kanakova, 2005, s.
19).
Napln prace personalistl je tedy mozné definovat do tfi hlavnich okruhii a to
prace (Armstrong):
e Strategické (fidi firemni politiku lidskych zdroji na zakladé¢ formulovanych
strategickych cili organizace a to i z dlouhodobého hlediska)
e Interni (tj. takové sluzby, které reaguji na potfeby zaméstnanci i piislusnych
liniovych manazeri)
e Konzultantské (tj. poskytovani rad nejen managementu, ale také zaméstnanctim)
Vybér pracovniki je samoziejmée pro firmu velmi dualezity, pfestoze pouze na
néj prace personalisti zazit nelze. Jde nejen o to, aby vybrany uchaze¢ splioval

podminky, které jsou na pracovni misto kladeny, ale v ptipad¢ tvorby pracovniho tymu
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jde i o dalsi kvality a o schopnost se s tymem ,,sladit* a pracovat s dalS$imi ¢leny tymu

V plném souladu.

Vybeérové fizeni na volné pracovni misto je vhodné nejprve Casové rozvrhnout.

Idealni jsou dv¢, poptipad¢ tii kola (Halik, 2008, s. 39-40):

Prvni kolo — vybér z dodanych zivotopist. Uchazeci, ktefi spliuji stanovené

podminky, budou ptizvéani do druhého kola
Druhé kolo — osobni setkani s uchazec¢i. Vhodné je pouzit fizeny rozhovor

Tieti kolo — vybér z iizkého poctu vhodnych kandidati (obvykle dvou ¢i tii),
ktefi byli vybrani v kole druhém.

Prestoze je Casto uchazeci o pracovni pozici mnoho, je vhodné kandidaty

informovat o tom, zda uspéli ¢i nikoli. Staci kratka, napt. e-mailové zprava, ale jedna se

o slusnost, kterou v soucasné¢ dobé mnozi zaméstnavatelé¢ opomijeji a neuvédomuyji si,

ze Casto takova drobnost vypovidd o zaméstnavateli jako takovém. Je mozZné, Ze

uchaze¢ ziska Spatny dojem o zaméstnavateli jako takovém a nebude se pfisté o volnou

pracovni pozici uchazet, piestoze by byl nejen vhodnym kandidatem, ale i vybornym

pracovnikem. Ndzor, zZe nabor zaméstnancl je vlastné obousmérnym komunika¢nim

kanalem pfinasi napiiklad Hronik (2007, s.57).

Vsichni uchazec¢i by méli byt hodnoceni stejné. Vhodné je si pfedem pfipravit

kriteria, jejich dulezitost a bodovat uchazece béhem rozhovoru. (Halik, 2008, s. 42).

Ptiklad hodnotici tabulky je uvedeny v pfiloze ¢. 1 této prace.

Pro vedeni rozhovoru Halik (2008, s. 40) doporucuje:

Seznamit uchazece s firmou, informovat pravdivé — sdélit vyhody, ale 1 ptipadné

nevyhody
Byt konkrétni
Seznamit uchazece s pracovnim mistem a jeho pracovni naplni

Pokud mozno ovéfit tvrzeni ze Zivotopisu (hovor na vnitini telefonni lince,

praktické uZiti softwarového vybaveni...)

DrZzet se naplanované struktury pohovoru

Pfi vybéru pracovnikli spolupracuji ¢asto personalisté velmi zce s pfisluSnymi

vedoucimi pracovniky, do jejichz tuseku je novy zaméstnanec pfijimany. Role
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vedoucich pracovnikii v personalistice je velmi duleita, napiiklad Sikyi (2012, s. 40-
41) zminuje celou fadu roli vedouciho pracovnika v personalistice, ze kterych je mozné

uvést nekteré. Vedouci pracovnici tedy napiiklad:
e Spoluvytvafeji pracovni mista a definuji pracovni napln¢ pro tato mista
e Spolurozhoduji o kritériich, ktera jsou podstatné pro vybér zaméstnancii
e Ucastni se vybéru nejvhodngjsich uchaze&t o pracovni pozici
e (Odpovidaji za zaskoleni nového zaméstnance
e Hodnoti zaméstnance
e Ridi pracovni vykon zaméstnance

e Realizuji a podporuji dalsi vzdélavani zaméstnanct

Jedna se jen o piiklady, nikoli cely vycet vSech vlivili, které vedouci pracovnik
ma v personalistice. Je tedy zfejmé, Ze 1 vedouci pracovnici jsou svym zplsobem
personalisté.

Je nutné zdiraznit, Ze nové zaméstnance organizace neziskava pouze z vnéjsku,
tak, jak by bylo mozné ptedpokladat, ale vhodné a doporucované je také vyuzivani
zdroji vnitinich. ,,Moderni ziskavani pracovnikii usiluje nejen o ziskavani lidskych
zdrojuii zvnéjsku, ale v prvni Fadeé o ziskavani lidskych zdroju z Fad soucasnych
pracovnikii organizace. *“ (Koubek, 2007, s. 117).

Dalsi, ¢asto vyuzivanou moZznosti, je ,,nakup* persondlnich sluzeb mimo firmu.
K tomu, aby byly personélni ¢innosti pfedavany externim institucim, existuji tfi divody
(Armstrong, 2007, s. 71):

o Uspora nakladi (tyto sluzby jsou levnéjsi a Ize zmensit personalni ttvar)

e Koncentrace Usili personalistl — personalisté se zaméfuji pouze na své klicové
ukoly

e Ziskani odbornéjsich sluzeb

Je vSak nutné zdaraznit, ze outsourcing personalnich sluzeb piindsi 1 jisté
nevyhody. Pokud nejsou peclivé sledovany vydaje, mize se stat, ze Casem budou
externi sluzby draz§i, neZ zajisténé téze prace vlastnimi, internimi, silami. Také je nutné

umét presné definovat potieby podniku, ale také kvalitu sluzeb, kterou podnik ocekava a
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postup, ktery bude nasledovat, pokud od externi firmy neziska oekavany vystup atd.

(Armstrong, 2007, s. 71)

2 Motivace zaméstnancu

., Motivace je proces iniciovany vychozim motivacnim stavem, v jehoz obsahu se
odrazi nejaky deficit ve fyzickém c¢i socialnim byti jedince, a smérujici k odstranéni
tohoto deficitu, které je proZivano jako urcity druh uspokojeni (Nakonecny, 2004, s.
27).

To je obecna definice motivace, z hlediska podniku pak je mozné fici, ze
,,VSechny organizace se zajimaji o to, co by se mélo udélat pro dosazeni trvale vysoké
urovné vykonu lidi. Znamenda to vénovat zvySenou pozornost nejvhodnéjsim zpusobum
motivovani lidi pomoci takovych ndstroju, jako jsou ruzné stimuly, odmeény, vedeni lidi a
praci vykonavaji. Cilem je samoziejmé vytvaret a rozvijet motivacni procesy a pracovni
prostredi, které napomohou tomu, aby jednotlivi pracovnici dosahovali vysledkii
odpovidajicich ocekavani managementu. * (Armstrong, 2007, s. 218)

Cely proces motivace je zalozeny na uspokojovani potieb. A zobrazuje ho
obrazek 1:

Obrazek 1: Proces motivace

Stanoveni
Potieba ;

cile
Dosazeni Podniknuti
cile krokt

Zdroj: autorka prace, 2014, vlastni tvorba dle ARMSTRONG, s. 220
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Potieba, kterd je uspokojovana, byva nejCastéji vysvetlovana na zakladé
Maslowowy teorie potieb. Tato teorie stavi na tom, ze lidské potieby jsou uspokojovany
na zaklad¢ jejich naléhavosti. Tedy nejprve cloveék uspokojuje potieby zékladni (jidlo,
obydli...) a teprve kdyz dosahne jejich uspokojeni, pokracuje k uspokojeni potieb
dalSich. Jednotlivé vrstvy potieb byly sestaveny do pyramidy, kterd vystihuje 1 podstatu
vyznamu jednotlivych pater — tedy zakladna osahuje ty nejesencialnéjsi potieby, vrchol
pak jisty zivotni cil, kterym je seberealizace. Zatimco prvni Ctyii patra v podstaté lze
uspokojit, patro paté, zivotni cil je cil vlastné neuspokojitelny, stale nartistd jeho nova
intenzita. Je také nutné zminit, ze samoziejm¢ vSechny potfeby existuji soubézné a

naplnénim neklesa intenzita jejich potfeby (Blazek, 2011, s. 162).
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Obrazek 2: Hierarchie potieb

Cil

Potieby ucty

Potieby sounalezitosti

(formalni a neformalni vztahy)

Potieby fyziologické

(obziva, obydli, pfimétené klimatické, svételné, akustické a dalsi

hygienické podminky vykonéavani prace...)

Zdroj: autorka prace, 2014, vlastni tvorba dle BLAZEK s. 161

Maslowova teorie potieb neni jedinou motivacni teorii, je vSak teorii asi
nejslavnéjsi. Z dalSich teorii 1ze kratce zminit 1 jiné, napiiklad (Armstrong, 2007, s. 221-
227):

e Teorie instrumentality — v nejhrub§im zakladu tato teorie mluvi o tom, ze lidé
pracuji jen pro penize. Clovék udajné bude motivovan k praci jen v tom piipads,

ze odmény a tresty budou provazany s jeho vykonem.

e Teorie ocekavani — usili, které vlozi lidé do prace, determinuji vlastné¢ dva

faktory: hodnota o¢ekavani jedince a pravdépodobnost, Ze vysledky zavisi na
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usili. Tedy ¢im je vy$s$i odména a ¢im je vyssi pravdépodobnost, ze ji ¢lovek
doséahne, tim vyssi usili clovék vynalozi, aby cile dosahl.
e Teorie cile — motivace a vykon jsou tim vys$i, jsou-li jedincim stanoveny

specifické cile, jsou-li tyto cile naro¢né, ale splnitelné a existuje-li odezva na

vykon.

e Teorie spravedinosti — lidé vnimaji, jak se s nimi zachazi a porovnavaji tento

stav s okolim. Lidé jsou motivovani, pokud se s nimi zachazi spravedlive.

e Herzbergliv dvoufaktorovy model — existuji satisfaktory a dissatisfaktory.
Satisfaktory (motivatory) = ¢innosti motivujici jedince k vykonu, dissatisfaktory
= faktory, které maji vliv na spokojenost v praci, ale nemaji velky vliv na vykon
Spokojenost v praci Casto zavisi na velmi individualnich potfebach o¢ekavanich.

Kazdy ¢lovék ma osobni priority, jind ocekdvani atd. I proto je mozné postavit vedle
sebe dva lidi se srovnatelnou praxi a vzdélanim, z nichZ jeden by danou praci v zddném
pripad¢ délat nechtél a druhy je v ni naprosto spokojeny.

,Ma-li vedouci efektivneé motivovat, pak to znamend vhodné kombinovat
disponibilni motivacni nastroje s ohledem na teoretické zasady, aktualni situaci a
vnitini motivacni strukturu spolupracovnikii* (Blazek, 2011, s. 166).

Motivacéni nastroje, které je mozné pro efektivni vedeni lidi pouzit je mozné

Clenit do tii skupin (Blazek, 2011, s. 167):
e Ocenéni prace
e Podminky prace

e Prace samotna
,, Proces pracovni motivace je vyznamné modifikovan situacnimi promennymi,
jako jsou: charakter ikolu (atypicnost, odbornd narocnost, omezeny cas na provedeni,
kooperacni sloZitost apod.), osobnost nadrizeného (jedna se predevsim o jeho funkcni a
osobni autoritu a prevazujici styl Fizeni) a socidlni klima pracovniho tymu (uroven
mezilidskych vztahi, socidalni a vnitini vykonové normy, prevazujici kooperace nebo

soutéZent, facilitacni piisobeni nebo konflikty apod.)“ (Stikar, 2003, s. 108)

Vsechny tyto formy ocenéni mohou byt vjisttm smyslu zaméstnaneckou

vyhodou, protoze i skutecnost, Ze zaméstnancova prace umi byt napiiklad slovné
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ocenéna, muze byt povazovana za piinos a vyhodu, piestoze se nejedna o typickou a
zminovanou formu poskytované zaméstnanecké vyhody. Zaméstnaneckym vyhodam
tak, jak jsou zaméstnanecké benefity chapany obvykle, tedy ve smyslu ,,slozky odmény
poskytované navic k riiznym formam penezni odmeny. Zahrnuji téz polozky, které nejsou
primo odménou, jako napriklad kazdorocni dovolena na zotavenou.* (Armstrong, .
595) se bude vénovat podrobnéji kapitola 1.5. , v nasledujicich podkapitolach budou
dale rozebrany podrobnéji ostatni motivacni slozky.

., Pro docileni efektivni motivace je potreba, aby proporce mezi motivacnimi
nastroji byla vyvazena. Je ponékud paradoxni, zZe v Fidici praxi se pozornost stdle jesté
prevazné koncentruje na plat, ackoliv byva zpravidla tim nejndkladnéjsim ndstrojem

motivace** (Blazek, 2011, s. 171).

2.1.1 Ocenéni prace

Hlavnim ocenénim préce je bezesporu vyplacend mzda (plat). ,,Pro ¢lovéka ma
plat pfedevsim instrumentalni hodnotu, protoze mu umoziuje, aby si za néj cestou
smény pofidil vyrobky ¢i sluzby, o néz ma zajem* (Blazek, 2011, s. 167).

Ukolem manaZera v podniku je pisobit tak, aby se zlepsovala motivace k praci
tak, aby rostla produktivita. Pracovat timto zplisobem znamend, Ze manaZer podporuje
pracovniky a sméfuje je ktomu, aby své sily sméfovali k GspéSnému splnéni cilt
(Cejthamr a Dédina, 2010, s. 142.)

Nicméné, jak naznacuje Maslowova pyramida, k uspokojeni n€kterych potieb (z
hornich pater stupnice) neni Casto plat zapotiebi. Zaméstnani muze fungovat jako
prostfedek seberealizace (Clovek déla néco, co ho napliiuje, poptipadé mu jeho prace
prinasi vSeobecné uznani, které ho naplnuje). Silnou motivaci tedy mize byt i moralni
ocenéni, nicméné jedna se o formu takového ocenéni. U takové formy ocenéni totiz také
,velmi zdleZi na presvédcivosti zpusobu, jakym je predano. Skutecnd prestiz a s ni
spjaty satisfakcéni i motivacni ucinek miize byt mimoradné vysoky, penéznim
ohodnocenim nenahraditelny. Naproti tomu tam, kde v dusledku okolnosti dojde
K faktické degradaci hodnoty mordlniho ocenéni, miize byt satisfakcni a motivacni
ucinek nizky, popripade az zaporny“ (Blazek, 2011, s. 167). Piikladem muize byt dnesni

pohled na vysoka statni ocenéni, kterd udéloval predchozi, socialisticky, rezim.
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2.1.2 Podminky prace

Podminky prace lze obecné Clenit na dvé skupiny a to na skupinu podminek

materialnich a skupinu podminek spolec¢enskych (Blazek, 2011, s. 169):

e Materidlni podminky — jedna se o vybaveni pracovist' stroji, zafizenim,
nabytkem nebo technikou. Ne¢které pracovni podminky se dokonce mohou
vztahovat uz k prvnimu stupni Maslowovy stupnice — napiiklad dostate¢né
osvétleni pracovisté, klimatické podminky atd. , nékteré z pracovnich podminek
pak mohou uspokojovat potieby vyssi, naptiklad i1 potfebu ucty nebo prestize
(mobilni telefon a jeho znacka, notebook...). Zajisténi vysoce kvalitnich

materidlnich podminek mtize byt pro firmu velmi financné naro¢né.

e Spolecenské podminky — jednd se o vytvoreni takového kolektivu pracovniki,
ktefi budou schopni spolu spolupracovat a lidsky vychazet. Jedna se o
zanedbatelny finan¢ni vydaj, pouze je nutné tomuto hledisku vénovat patficnou
pozornost pti vyberu pracovniki v dobé naboru pracovnich sil. Do této oblasti
spada také vzdélavani zaméstnanci, nebo dokonce podpora tém zaméstnanctim,
ktefi jsou propousténi, poptipadé¢ snahy o rovné prilezitosti muzii a zen
(Steinerova, Vaclavikova a Mervart, s. 3). Ackoli hledisko spolecenskych
podminek prace byva nékdy nepovazovano za podstatné, opak je pravdou.
Spokojené pracovni prosttedi v tomto ohledu pfinasi mimotadné pozitivni efekt
Je nutné zminit, Ze za soucast vhodn¢ utvofenych podminek prace jsou

povazovany pravé i zaméstnanecké benefity, kterym je v€novana samostatna kapitola

(15)).

2.1.3 Prace

»Za jistych okolnosti se prace stava vyznamnym prostiedkem pro uspokojovani
zejména téch nejvyssich potieb. Takovy motivacni vliv ma prace, kterd poziva vysoké
spoleCenské prestize a zarovein pracovnikovi umoziuje, aby sdm sob& i1 svému
socialnimu okoli demonstroval vysokou urovenn osobni kompetence™ (Blazek, 2011, s.
171).
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Vysoky vyznam ma pro ¢loveéka prace, ktera splituje zakladni charakteristiky:
e Prace Clovéka osobné bavi a zajima

e Dany clovék je pfesvédCeny o uziteCnosti své prace, popiipadé o moralni
povinnosti ji vykonavat
Na zéklad¢ pravé takové charakteristiky pak vyplyvaji motivaéni moznosti
vedoucich zaméstnancti — naptiklad ve formé tzv. rozSifovani prace. Napiiklad
pracovnik u vyrobni linky dostava za ukol plnit dal$i drobné operace, poptipad¢ je
mozné zajistit rotaci zaméstnancli na vice pozicich a tim zpestfit jednotvarnost jejich
prace. Dalsi moznosti je obohacovani prace, které spo¢iva ve snaze zajistit pracovnikovi
jeho potiebu dosazeni uspéchu — spociva ve zvySovani pravomoci a odpovédnosti

(Blazek, 2011, s. 171).
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3 Péce 0 zaméstnance

3.1 Formy zaméstnaneckych vyhod

Zameéstnanecké benefity firmy poskytuji proto, ze je to pro né¢ vyhodné.
Ekonomickd vyhodnost jiz byla zminéna (kapitola 1.2.1), dalsi vyhoda je pravé
motivacni. Zaméstnanecké vyhody poskytované firmou mohou byt zajimavé pro nové
pracovniky, a tedy je mohou motivovat k zajmu o pracovni pozice ve firm¢, a obdobné
mohou motivovat i stavajici pracovniky k tomu ve firmé ziistat a poskytovat o¢ekavany
vykon.

Dal$im diivodem, pro¢ jsou benefity firmou poskytovany je ,,deklarace zajmu
organizace o své zaméstnance, vstiicna péce a pomoc. Organizace si touto nabidkou své
zameéstnance zavazuje a ocekava reciprocitu. Dochazi tak ke zvySovani spokojenosti a
loajality zaméstnanct a k pozitivnimu ovlivilovani kultury organizace* (Blazek, 2011, s.
170).

Tento postup neni nijak novy. UZ v roce 1914 pfiSel Henry Ford s inovaci ve
form¢ odmeény péti dolarti za pracovni den, coz byla tehdy hodnota dvojnasobku bézné
denni mzdy. Tato odména zpiisobila ohromny zajem o praci v jeho tovarné — lidé, ktefi
préaci tedy jiz ziskali, se snazili si ji udrZet. Neexistovala absence a velmi vzrostla
efektivita prace a to natolik, Ze pfes vysSi vyplacené odmény za praci poklesly firmé
celkové vyrobni naklady (Mankiw, 1999, s. 562).

V soucasné¢ dobé vynakladaji firmy na zaméstnanecké benefity zhruba 5%
persondlnich ndklada. Statisticky nejcastéjs$i vyhodou je zajiStovani stravovani. Tuto
vyhodu ziskavaji v podstaté¢ vSichni zaméstnanci. RozSifenymi benefity je také
prispévek na diichodové pojisténi, podpora vzdélavani a zajisténi rekreace, sportu nebo
kultury. Naopak nejméné jsou pouzivany akciové opce (Blazek, 2011, s. 170).

Benefity 1ze ¢lenit na zakladé nekolika hledisek. V prvni fad¢ l1ze rozliSovat, zda
jsou poskytovany v penézni, nebo nepenézni formé. Nepenézni formou je naptiklad
odména v naturdlni podobé, nebo v podobé¢ poskytnuté vyhody, ¢i vyuzité sluzby,
kterou nehradi zaméstnanec, ale zaméstnavatel.

Dalsim pohledem na zaméstnanecké benefity mize byt hledisko, zda je vyhoda

poskytovana plosn¢€ vSem bez rozdilu, nebo je vazana na vybranou skupinu (piikladem
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takového benefitu mutze byt poskytovani vozl pro sluzebni i soukromé ucely
managementu firmy). Poskytnout bendit Ize i jedinci — k takovym kroktim se pfistupuje
vétsinou v piipad¢ ojedinélych situaci — naptiklad kdyz se zaméstnanec dostane do
osobni problematické situace (naptiklad tragické umrti partnera a podobng).

Je také dulezité fici, ze ,,uhelnym kamenem efektivnosti zaméstnaneckych
vyhod je jejich adresnost. Zatimco za sviij plat si zaméstnanec na trhu poftidi to, co uzna
za vhodné, zaméstnanecké vyhody jsou adresné. Jsou to darky. (Blazek, 2011 s. 170).
A obdobné, jako v bézném Zzivoté¢ zalezi na tom, jakou ma obdarovany z darku radost.
Podle toho si ho véazi. Pokud je darek ptesné tim, co obdarovany chtél, vazi si ho velmi
a jeho hodnotu muize vnimat jako vyssi, nez je jeho finan¢ni hodnota. Pokud vSak
dostava néco, o co nestoji, jeho hodnota je nulova, bez ohledu na finanéni cenu. Tento
problém pomdha fesit tzv. , kafeteria systém®, ktery umoziiuje zaméstnanciim vybirat si
benefity z moznosti az do vyCerpani stanoveného finan¢niho limitu. Nicméné i tento

systém ma své vyhody a nevyhody pro obé¢ strany (Verlag Dashéofer):

e Vyhody - zaméstnavatel ftidi efektivné systém poskytovanych
zaméstnaneckych vyhod. Organizace se vyvaruje neefektivitdm pii

poskytovani nechténych vyhod.

e Vyhody — zaméstnanec ma svobodu vybéru, mize své bonusy vybirat dle
momentalni osobni situace a potfeby. Je spokojeny, loajalni a

motivovany.

e Nevyhody — zaméstnavatel ma vyssi naklady na spravu systému — musi
dobfe informovat zaméstnance, aby byli schopni si spravné vybrat a ma
vyss$i administrativni zatéZ pii zpracovani ¢erpani jednotlivych vyhod na
jednotlivych zaméstnaneckych tctech.

e Nevyhody — néktefi zaméstnanci o sob& nechtéji takto rozhodovat,
vybiraji si podle toho, jak si vybira vétSina a ne vzdy je takovy vybér
dobry. Pak je poskytnuty benefit neti¢inny a nemotivuje. Takové jednani
lze ocekdvat u starSich pracovniki nebo u pracovnikii na niz$ich
pracovnich pozicich.

Konkrétnég, dle vyzkumu ING pojistovny a Svazu pramyslu a dopravy poskytuji

podniky nasledujici benefity v uvedeném rozsahu:
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Tabulka 1: Poskytovani firemnich benefiti vyvoj 2010 -2013

procento poskytujicicch

Zaméstnanecké benefity flzrem 2
011 012 013
Mobilni telefon 0% 4% 5% 7%
7 7 8 8
Vzdélavani 0% 8% 2% 5%
7 7 7 8
Pitny rezim 1% 9% 1% 2%
7 6 8 8
Stravenky 5% 8% 1% 2%
7 8 7 7
Sluzebni automobil 5% 0% 5% 6%
X X X 7
Lékarské prohlidky XX XX XX 5%
Vécné dary / jednorazové 5) 6 6 7
odmény 7% 4% 4% 1%
Prispévek na penzijni 6 7 7 6
pripojisténi 0% 1% 4% 8%
3 5 4 5
Ptispévek na Zivotni pojisténi 9% 4% 3% 3%
2 2 3 4
Kultura 9% 8% 3% 1%
3 3 3 4
Sport 3% 2% 9% 0%
3 3 3 3
13. plat 2% 7% 7% 9%
3 3 3 3
Zamé&stnanecké pljcky 1% 2% 6% 8%
Zdravi (vitaminy, rehabilitace 2 3 3 3
atd.) 4% 1% 5% 6%
2 2 2 3
Ockovani proti chfipce 4% 8% 5% 5%
2 2 2 3
Ptispévek na dovolenou 0% 4% 8% 2%
X X X 3
Dny volna tzv. sick day XX XX XX 0%
1 1 1 2
Flexi — poukazky 4% 3% 2% 4%
Prispévek na cestovani do 1 2 1 2
zaméstnani 4% 0% 5% 2%

Zdroj: Penize.cz, online, cit. 2014-11-15
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Poskytovani benefiti se prubézné méni a to v zavislosti na n¢kolika aspektech.
wNabidka zaméstnaneckych benefitii reaguje ale i na dalsi aktudlni potreby firem.
., Mobilni telefon zacina postaveni benefitu postupné ztrdcet. Souvisi to predevsim s
rusenim pevnych linek, mobilni telefon se tak stava standardnim pracovnim ndstrojem
zaméstnance. Zajimava situace nastala i v pripadeé nabidky sluzebnich vozidel. Zatimco
v minulosti bylo sluzebni auto pomérné béinym vybavenim stiedniho a vyssiho
managementu, dnes je poskytovano pouze téem, kdo je nezbytnée potrebuji k vykonu
pracovni ¢innosti“ (Penize.cz, online, cit. 2014-12-18).

Dalsim vlivem je stav ekonomiky zemé¢, poskytované benefity bez pochyb
ovliviiuje celkova situace na trhu. V dobé ekonomické krize se firmy snazi poskytovat
benefity, které nejsou narocné na zdroje a zaméstnanci preferuji jinou strukturu
benefitli. Bez pochyb opét prvni uspokojuji své zakladni potieby, takze daji prednost
napiiklad nabidce proplaceni Skoly v pfirodé (pro své déti) zaméstnavatelem, pred
poukazkami do divadla. V piipadé oziveni situace na ekonomické roviné pak Ize
pozorovat zvySeni vyplaceni 13 plata.

Dalsim faktorem jsou pak aktudlni trendy. ,,Do nabidky se ale dostavaji i
benefity souvisejici s legislativnimi zménami, naptiklad 1ékafské prohlidky. Hitem se
stavaji tzv. sick days, neboli dny volna, které si zaméstnanci neodecitaji z dovolené a
zaroven jim umoZni nevybirat si nemocenskou. Tento benefit u nas vyuZziva jiz tfetina
firem* (Penize.cz).

V zévislosti na proménlivosti benefitl, zeyména vSak promeénlivosti vzhledem
k pfipadné ekonomické situaci je nutné upozornit na skute¢nost, Ze je nutné poskytovani
zamé&stnaneckych vyhod vzdy fadné zvazit. Motivaéni funkce u jednotlivych vyhod se
muze ¢asem zmensovat, protoze zaméstnanci ji povazuji za standard. Typicky lze tento
ptiklad demonstrovat na poskytovanych stravenkach. Pokud by zaméstnavatel chtél
poskytovany bonus odebrat, napiiklad pravé kvuli Spatné ekonomické situaci, je nutné

oc¢ekavat protesty a nespokojenost.
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4 Shrnuti teoretické ¢asti

Teoretickd ¢ast prace shrnula odborné poznatky tykajici se zaméstnavani, jako
procesu. Vénovala se pravnimu aspektu zaméstnavani, personalistice a predevSim
motiva¢nim faktorim a moznostem motivace zaméstnancii z hlediska zaméstnavatele.
Veskeré tyto poznatky jsou vychozi pro ¢ast praktickou, kterd se zaméfi na motivaci
zaméestnanci  konkrétniho podniku a na efektivitu benefitl, které tento podnik

poskytuje.
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PRAKTICKA CAST

5 Zaméstnanecké vyhody ve zvoleném podniku

Jak jiz bylo pfedstaveno, cilem této bakaldiské prace tedy je specifikovat
moznosti poskytovani zaméstnaneckych vyhod v konkrétnim vybraném podniku. Pro
potieby této prace byl vybran podnik Skoda Auto a.s., ve kterém pracuji a ktery se stal
cilem provadéného prizkumu.

Praktickd cast prace se zabyva prizkumem ucinnosti motiva¢nich snah a
poskytovanych pracovnich benefiti v podniku Skoda Auto a.s. a to s cilem definovat
ucinné mechanismy a naopak také ty mechanismy, které jsou poskytovany bez efektu a
tedy vlastné zbyte¢né. Vystupem bude definovani moznosti efektivnéjSich zptsobt
motivace zaméstnanct ve vybraném podniku.

Pro praci samotnou byly stanoveny nésledujici hypotézy:

1. Poskytované benefity zaméstnanec ¢asto chape jako néco, na co ma narok
automaticky a tedy by mohl citit jako zradu zaméstnavatele, pokud by mu
byly odebrany.

2. Pro benefity, stejné jako pro vyplacenou mzdu, plati axiom nenasycenosti.

3. PFi vybéru zaméstnani uchazec o praci k poskytovanym benefitim prihlizi,

nejsou ale hlavni bod pro rozhodovani.

5.1 Predstaveni zkoumaného podniku

Poskytovani zaméstnaneckych vyhod bylo zkoumano v podniku Skoda Auto
as.. ,,SKODA AUTO se sidlem v Mladé Boleslavi v Ceské republice patii k nejstarsim
automobilkam na svété. Pocatky Spolecnosti sahaji do roku 1895, kdy Vaclav Laurin a
Vaclav Klement vytvorili podnik, ktery polozil zaklady vice nez stoleté tradice vyroby
Ceskych automobilii. “ (Vyro¢ni zprava spolecnosti 2013) Konkrétné prizkum probihal

mezi zaméstnanci lisovny M 15, ktera celkové zaméstnava 250 zaméstnancil.
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Vzhledem k postaveni spolecnosti na ceském podnikatelském trhu neni
pfekvapenim, ze je spolecnost také velmi vyznamnym zaméstnavatelem a to nejen
Vv regionu, ale také celorepublikove, zejména pokud uvazime i mista vzniklad sekundarni
potiebou — tedy ziizena dal§imi dodavateli tohoto podniku.

Spole¢nost si své postaveni na trhu pracovnich sil uvédomuje a snazi se
podporovat fizeni lidskych zdroju tak, aby bylo co nejefektivngjsi. ,, Cilem oblasti 7izeni
lidskych zdrojuz je ddle podporovat Restovou strategii SKODA a stanovené cile ve visech
oblastech. Pro oblast 7izeni lidskych zdrojui pak stanovi firemn: strategie jako hlavni cil
dosazen: pozice nejatraktivnejsiho zamestnavatele s mezindrodnim poolem talentziz. HR
Strategie zahrnuje také vyznamnou podporu odbornych oblasti v persondlni praci,
ziskavani vysoce kvalifikovanych novych zamestnanci, efektivni rozvoj vsech
pracovnikiz a posilovani jejich loajality ke Spolechosti. Mezi dalsi dilezitd témata
patrila optimalizace procesu vysilani zameéstnanci a jejich podpory pri prdci
v zahranici. “ (Vyro¢ni zprava spole¢nosti 2013)

Spoleénost Skoda Auto a.s. spolupracuje se svoji odborovou organizaci a proto
pfedpokladd, Ze je (jako podnik) schopna rychle reagovat na ptipadné zmény potieb
svych zaméstnancu.

Z hlediska cile této prace je dulezité, Ze spolecnost provedla v roce 2013
podnikovou anketu, ktera potvrdila vysokou loajalitu a spokojenost zaméstnancu.
(Vyrocni zprava spolec¢nosti 2013). Dany vyzkum tedy mulZe byt chapan také jako
oveteni vysledkl této ankety. Mam za to, Ze takové ovéfeni je dilezité, protoZe anketa
provadéna zaméstnavatelem muizZe teoreticky pfinést zkreslené vysledky, protoze
zaméstnanci nemusi mit v takovém piipadé¢ tieba ,,odvahu® uvést vSe opravdu tak, jak
vnimaji.

Spolegnost Skoda Auto a.s. také velmi dba na zvySovani kvalifikace svych
zamé&stnanci.  ,,Vyznamnou  formou  dalsitho  vzdéldvani  pro  podporu
konkurenceschopnosti a ristu ve Spolecnosti byly predevsim jazykové kurzy a trénink
interkulturnich znalosti a dovednosti, které maji za ukol pripravit zaméstnance na dals?
mezinarodni rozvoj spolecnosti SKODA AUTO. Spolecnost se také vyrazné orientuje na
dalsi oblasti odborné a nadodborné pripravy zamestnanci. Témer 400 kurzy
nadodborné pripravy proslo v roce 2013 vice nez 4 000 zamestnanci, kteri si tak

vyrazne mohli rozsizit kvalifikaci. “ (Vyro¢ni zprava spolecnosti 2013)
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Graf 1: Kvalifikaéni struktura kmenovych zaméstnancti spoleénosti Skoda Auto a.s.

142 % Vysokoskolske
vzdélani

47 % Zakladni
vzdelani

470 % Stiedni
bez maturity

341% Stiedni
\\ 5 maturitou

Zdroj: vyrocni zprava spolecnosti 2013

5.2 Metoda a zptisob provadéni vyzkumu

Prizkum byl proveden dotaznikovym Setfenim, pficemZ text plného znéni
dotazniku je ptilohou cislo 2 této prace.

Dotaznik byl distribuovan zaméstnancim podniku Skoda Auto as.
prostfednictvim piimych vedoucich zaméstnanct, ktefi byli pozddani o spolupraci.
Zaméstnanci byli informovani, Ze se jedna o prizkum provadény za t¢elem zpracovani
bakalaiské prace a Ze jeho vyplnéni neni nijak povinné a soucasné je zcela anonymni.
Dotaznik se také z divodu anonymity nijak nezamétfoval na jména respondenti,
obsahoval jen tidaje pro statistické zpracovani — tedy tidaje o pohlavi respondenta a o
jeho véku.

Celkem bylo rozddno 120 dotaznikd, vratilo se vyplnénych 98, pfi¢emz dalsi
jeden dotaznik musel byt ze zpracovani vyfazen z divodu necitelnosti a jeden z dtivodu
chybného vyplnéni (byly v pfevazné mife otazek zaskrtnuty vSechny moznosti jako

odpoved).
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5.3 Vysledky dotaznikového Setieni

5.3.1 Statisticky pi‘ehled respondentii

Prvni otazky dotazniku se soustiedily na charakteristiku respondentt z hlediska
jejich véku, pohlavi a pracovnich zkuSenosti. Z celkového poctu 96 odevzdanych a
hodnotitelnych dotaznikli odpovidalo na provedeny prizkum celkem 41 Zen a 55 muZzd,
tedy mirnou pfevahou se dotazniku ucastnili muzi (57% ztcastnénych), coz je dano také

slozenim zaméstnanct v provozech.

Graf 2: zastoupeni muzu a zen v dotaznikovém Setfeni

41; 43%

B muZi

Zeny

Zdroj: autorka prace, 2014, vlastni Setfeni

Druha otazka byla zaméfena na vék respondentd. Nejvétsi pocet respondenti
prizkumu je z vékové skupiny 25-35 let (39%), druhou nejpocetnéjsi skupinou, ktera

odpovidala na otazky Setfeni byla vékova kategorie 36-45 let (36%).
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Graf 3: Vékové slozeni respondentt prizkumu

1;,1%

M do 25 let
M 25-36 let
136 -45 let
W46 - 55 let

56 let a vice

Zdroj: autorka prace, 2014, vlastni Setfeni

Dalsi otazka se zabyvala pracovnimi zkuSenostmi. Cilem bylo zjistit, kolik
respondentll jiz pracovala i v jiném zaméstnani. Tyto zkuSenosti lze povaZovat za
dilezité, protoze takovy pracovnik je schopen srovnani s pfistupy jinych zaméstnavateli
a poskytovanymi vyhodami v jinych zaméstnanich. Vzhledem k tomu, Ze vysledky
prazkumu ukazaly, ze vétSina dotazovanych je ve sledovaném podniku minimalné ve
své druhé pracovni zkuSenosti, 1ze jejich nazory povaZovat za podloZené a zaloZzené na
zkusenostech. Nejvice respondenti pracuje ve spole¢nosti Skoda Auto a.s. jako ve svém
tietim €i vy$$im zaméstnani (42%), nicméné pro zhruba stejny pocet (40%) se jedna o
zamé&stnani druhé. Pouze pro 18% respondentl se jedna o prvni zaméstnani v jejich

profesnim zivoté.
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Graf 4: Slozeni respondentl z hlediska pracovnich zkusenosti

B prvni zaméstnani
B druhé zaméstnani

I treti zaméstnani Ci vice

Zdroj: autorka prace, 2014, vlastni Setfeni

5.3.2 Chovani respondentii na pracovnim trhu

Dalsi sled otazek byl zaméfen na chovani respondenti na pracovnim trhu.
Konkrétné Slo o jejich divody pro zménu zaméstnani a dilezitost poskytovani
zamé&stnaneckych benefitd pii pfipadné volbé nového pracovniho mista. Vysledky
ukazaly, ze pro vétSinu dotazovanych jsou poskytované benefity pro vybér pracovniho
mista dilezité (47%) ¢i velmi dilezité (32%). Pouhych 12% dotazovanych povazuje
benefity za nedilezité. Timto byla potvrzena hypotéza ¢islo tii: Pfi vybéru zaméstnani
uchaze¢ o praci k poskytovanym benefitim pfihlizi, nejsou ale hlavni bod pro

rozhodovani.
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Graf 5: Odpovédi respondentti na otazku ,,Pti vybéru zaméstnani jsou pro mne

zaméstnanecké vyhody:*

11; 12%
W velmi ddlezité

| dalezité
nedullezité

H nevim

Zdroj: autorka prace, 2014, vlastni Setfeni

Pti hypotetické situaci, kterou nastinila dalsi otazka, tedy pokud by zaméstnanci
novy zameéstnavatel nabidl niz$i plat, nez by ocekéval, ale zaméstnavatel by nabizel
Stédré a nadstandardni zaméstnanecké vyhody (naptiklad dalsi tyden dovolené navic,
stravenky ve vysoké hodnoté a zaméstnanecky fond), §lo o to, zda by zamé&stnanec byl
ochoten o takové nabidce uvazovat. Odpovédi ukazaly, Ze benefity pravdépodobné
nejsou hlavnim rozhodovacim faktorem pii vybéru zaméstndni, protoze vétSina
respondentil (49%) by v takto nastavené situaci nebyla ochotna uvazovat o zméné
zamé&stnani. Nicméné né€kteti ucastnici prizkumu by o takovém zaméstnani premysleli,
popiipadé nevédi, tedy by zcela jist¢ zdlezelo i na dalSich okolnostech nabizeného

pracovniho mista.

36



Graf 6: Odpovédi respondentti na otazku ,,Pokud by mi v novém zaméstnani nabidli
nizsi plat, nez bych ocekaval, ale nabizeli $tédré a nadstandardni zaméstnanecké vyhody
(naptiklad dalsi tyden dovolené navic, stravenky ve vysoké hodnoté a zaméstnanecky

fond), byl bych ochoten o préci ptesto uvazovat?*

M ano
M ne
M nevim

H nevim

Zdroj: autorka prace, 2014, vlastni Setfeni

5.3.3 Obecny vztah respondenti k benefitiim

Dana sekce otazek zkoumala obecny vztah respondenti k benefitim bez ohledu
na fakt, jestli je podnik poskytuje nebo nikoli. Prvni otdzka se zaméfila na vyznam, jaky
kladou jednotlivi ucastnici prizkumu jednotlivym benefitim. V této otazce ftadili
respondenti jednotlivé benefity podle jejich osobnich preferenci. M¢li ocislovat
jednotlivé benefity podle toho, jak si je povazuji a to v Cislovani 1 — nejvice dilezity
znamena nejlepsi vysledek a naopak benefit s nejvy$Sim ocenénim je ten nejméné

zadany:
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Graf 7: Odpovédi na otazku ,,Pokud bych mél sefadit zaméstnanecké vyhody od

nejdilezitéjsi vyhody, po tu nejméné dilezitou, zvolil bych*

Sluzebni automobil

Pruzna pracovni doba

MozZnost sebevzdélavani (proplaceni jazykovych
a dalsich kurz()

MozZnost zvyhodnéné pujcky

Nadstandardni zdravotni péce

Proplaceni masazi, vstupu do sportovnich
zafizeni

Flexi passy (poukazky na nakup zazitka ¢i zbozi
ve vybranych obchodech)

Ptispévek na penzijni pfipojisténi

Mobilni telefon

Financni zaméstnanecky fond na Cerpani dle
vybéru (tdbory pro déti, dovolend, dichodové...

Zdravotni volno (sick day)

Tyden dovolené navic

Stravenky v adekvatni hodnoté obédu

Zdroj: autorka prace, 2014, vlastni Setfeni
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Z nabizenych moznosti respondenti volily takové benefity, které mohou do
ur¢ité miry korigovat sami, podle svych potieb. Jednoznacné nejpreferovanéjSimi
benefity byla existence zaméstnaneckého fondu, ze kterého zaméstnanec Cerpa dle
svych preferenci a pfipadna modifikace takového fondu v podobé proplaceni masazi,
vstupll do sportovnich zafizeni a podobn¢. Naopak nejméné zadanymi benefity byl
mobilni telefon a pfispévek na penzijni pfipojisténi. Tyto vysledky lze interpretovat tak,
ze dotazovani zaméstnanci ke své praci mobilni telefon povétSinou nepotiebuji a tedy
jeho ptinos jako benefitu nepocit'uji. Naopak ti, ktefi mobilni telefon ke své praci nutné
potiebuji jej nepovazuji za benefit, ale za bézny pracovni nastroj. Lze také soudit, ze
V dnesni dobé muize v nékterych piipadech i sluzebni telefon vedle vlastniho,
soukromého, 1 pfipadné obtézovat, protoze to znamena nutnost vénovat dalsi péci
pfistroji navic.

Prispévek na penzijni pfipojisténi, jako malo zddany benefit, je, z mého pohledu
pouze nedocenénou moznosti, jaka je zaméstnanciim nabizena. V tomto ptipadé zalezi u
zaméstnavatelll rozhodné na $iti nabidky benefitli a na tom, zda si zaméstnanec mulze
ptispévek na penzijni pfipojisténi zvolit dobrovolné a dle vlastniho uvazeni, nebo je
tento benefit pojat jako moznost bez dal$iho vybéru. Je pochopitelné, ze takovy benefit
zvoli naptiklad lidé, ktefi nemaji daleko do dichodového véku a naopak mladi lidé
tento benefit nebudou preferovat naptiklad pred moznosti vlastniho rozvoje. Dalsim,
pon¢kud problematickym, bodem pfispévku na penzijni pfipojisténi je i fakt, ze dle
platné legislativy nezaklada piispévek zaméstnavatele narok na statni podporu, coz

muze nekteré osoby od takové formy tlozky odradit.

Nasledujici otazka se zaméfila na to, jaky benefit by zaméstnanec zavedl, kdyby
mohl. Otdzka byla oteviend a pozadovala vypsani odpovédi, proto nelze vytvofit
graficky vystup. Ne vSichni otdzku zodpovédéli, néktefi vyplnili ,,nevim®. Piesto se
nekteré moznosti opakovaly. Nejcastéji byly navrhovany benefity jako naptiklad:

e Dva tydny dovolené navic

e Moznost prace z domu (homeoffice)

e Firemni Skolka v misté

e Nipoje zdarma (pozadavky se rtiznily — né¢kdo pozadoval vodu, jiny kavu atd.)

Naopak ojediné€lé pozadavky na benefity byly:
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e Teambuilding
e Zajisténi dovolené na vybraném mist¢ zdarma

e Proplaceni cestovného do zaméstnani

Na tuto otazku navazovala dal$i otevienad otdzka, ktera se ptala na to, ktery
benefit je, podle respondenta, poskytovany kazdym podnikem. Lze totiz predpokladat,
ze takovy benefit je bran jako samoziejmost a pokud v n¢jakém podniku chybi, jedna se
o vyrazny nedostatek, ktery pfipadné¢ miize 1 ovlivnit rozhodovani zaméstnance, zda
nastoupit k takovému zaméstnavateli. Naopak lze stejné tak piedpokladat, Ze se jedna o
takovou formu benefitu, ktera je vyrazn¢ pozadovana a rozhodné ji nelze vypustit bez
nahrady ze systému vyhod, aniz by to vyvolalo nevoli zaméstnancti. Za benefit, ktery je
poskytovan v kazdém podniku (samoziejmé neni mySleno 100% pokryti benefitem, ale
vyrazn€ velké pokryti) uvedli respondenti:

e Stravenky (popiipadé¢ ekvivalent v podobé poskytovanych obédii za zvyhodnéné
ceny)
e Tyden dovolené navic

Také na tuto otazku nebylo odpovézeno ve 100% odpovédich a objevovaly se 1
odpovédi ,,nevim®.

Jak jiz bylo uvedeno, lze pfedpokladat, ze tyto benefity neni vhodné rusit, coz
potvrdila i nasledujici otazka. Tato otazka se ptala zaméstnancii, ktery benefit by zrusili,
kdyby si jednu vyhodu museli ke zruSeni vybrat. Jednalo se opét o otevienou otazku, na
kterou bylo nutné vypsat odpovéd’. Ani jedna z odpovédi neobsahovala vySe uvedené
benefity v podobé¢ stravenek a tydnu dovolené navic. Odpovédi zahrnovaly odpovédi
»hevim® poptipad¢ ,,nechci rusit nic*, ale také se snazily opravdu odpovédét a vybrat
benefit, ktery je dle ndzoru respondenta nejméné piinosny. Z téchto odpovédi lze
vyzdvihnout:

e Pujcky
e Prispévek poskytovany ve zvlast’ tézkych situacich
e Piispévek na penzijni ptipojisténi

Je zjevné, Ze zaméstnanci se obecné nechtéji vzdat jakychkoli vyhod, které jsou

jim ptipadné pfiznany a pokud je vyZadovano né¢jakou vybrat, voli takové vyhody, které

nejsou poskytovany zcela bézné a jejich ztratu tedy v podstaté nepociti. Rusit ale pravé
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takové vyhody neni pro zaméstnavatele (pokud by se ocitl v ekonomicky problémové
situaci) nijak vyhodné, protoze u jejich zruSeni by byl efekt ekonomické tspory nulovy
nebo mizivy.

Timto byla potvrzena prvni vyslovend hypotéza, tedy ze Poskytované benefity
zaméstnanec Casto chéape jako néco, na co ma narok automaticky a tedy by mohl citit
jako zradu zaméstnavatele, pokud by mu byly odebrany.

Respondenti méli také svoji volbu vysvétlit. U navrhovaného benefitu v podobé
prispévku ve zvlast slozité situaci uvadéli prave skutecnost, ze ho ,,nikdo ne€erpd a tedy
by jeho zruSeni nikomu nevadilo®“. I u dalSich navrhovanych benefiti ke zruSeni bylo
hlavnim diivodem to, Ze ho dany zaméstnanec nepotiebuje.

Nekdy je cerpani benefitli v plné vysi podminéno naptiklad plnénim danych
norem, nebo plnou dochazkou bez navstév 1ékafe v pracovni dob€ atd. Pravé na tento
systém se zaméfila dalSi otdzka. Jednalo se o otdazku Castecné otevienou, kdy mohli
respondenti dovysvétlit svoji odpoveéd’. Pokud se odpovédi zredukuji na pouhé ano ¢i

ne, lze vysledek graficky zhodnotit takto:

Graf 8: Odpovédi na otazku ,,Souhlasite s podminénim moznosti ¢erpani plné vyse
benefitu, napiiklad plnénim stanovené normy, nebo vynechanim navstév lékate

V pracovni dobé¢ atd...?*

M ano

M ne

Zdroj: autorka prace, 2014, vlastni Setfeni
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Nicméné respondenti ne vzdy souhlasi (¢i nesouhlasi) bez vyhrad. Zejména
matky malych déti zdiraziuji skutecnost, Ze za nepfitomnost v praci ,,nemizou“ a
poukazuji na to, Ze naptiklad navstéva zubate je moznd domluvit na libovolny ¢as, ale
s nemocnym ditétem je nutné jit k 1¢ékafi hned. Stejné tak nckteti namitaji, ze takovy
systém pfispivd k tomu, ze jsou zameéstnanci nuceni piipadné nemoci takzvané
»prechazet”, coz ale ¢asto znamena, ze nakazi svoji nemoci i ostatni v kolektivu. Dalsi
otazka se zajimala o to, zda takovy systém lze chapat jako spravedlivy. VétSina
dotazovanych takovy systém zhodnotila jako spravedlivy, pti¢emz odpovédi vzhledem
k vyse uvedenému lIze chapat jako ,,spiSe spravedlivy” navic pouze z hlediska
zaméstnavatele. Tento pohled je pravé vyvazen vyse uvedenymi piipominkami, které
takto nastaveny systém v celkovém vyznéni stavi do pozice Spatného nastaveni

systému.

Graf 9: Odpovédi respondentt na otazku ,,Povazujete takové podminky (jako v otazce
11 — tedy vyplaceni plné vySe benefitu jen pokud zaméstnanec nenavstévuje 1ékare

V pracovni dobé, neCerpa nemocenskou nebo plni stanovenou normu) za spravedlivé?

M ano
H ne

nevim

Zdroj: autorka prace, 2014, vlastni Setfeni

Préave na spravedlnost systému z hlediska zaméstnavatele poukazovaly odpovédi

na nasledujici otazku, kterd pozadovala zdivodnéni volby odpovédi na otazku, zda je
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takové nastaveni systému spravedlivé. Tyto odpovédi povétSinou kopirovaly jiz
odpovédi zminéné vyse a nemd tedy smysl je vyrazné¢ podrobné rozebirat. Nicméné
odpovédi ukazaly na skutecnost, Ze se jedna o téma, o kterém zameéstnanci jiz zcela jisté

diive uvazovali, ¢i se s nim n¢kdy setkali a neni pro né neznamé.

5.3.4 Vztah respondentii k benefitiim, které poskytuje Skoda Auto a.s.

Posledni segment otazek se tykal pfimo vztahu dotazovanych k benefitim, které
poskytuje jejich zaméstnavatel, tedy Skoda Auto a.s.. Prvni otazkou bylo, zda
zaméstnanci preferuji moznost za co sami konkrétné dany benefit budou cerpat.
V tomto bod¢ panovala jednozna¢nd pfevaha odpovédi ANO, coz je pochopitelné a

ocekavané.

Graf 10: Odpovédi respondent na otazku ,,Preferujete moznost osobniho vybéru

cerpani benefitu?

4; 4% /—0} 0%

M ano
H ne

M nevim

Zdroj: autorka prace, 2014, vlastni Setfeni

Dalsi otazka se zabyvala mySlenkou, zda maji byt benefity stejné pro vSechny,
nebo zda by bylo lepsi, aby odrazely narocnost prace a pracovni postaveni pracovnika.
V tomto bod¢ se zaméstnanci shodli na tom, Ze by spiSe mély byt benefity pro vSechny

stejné. Lze doplnit, Ze rozdilnost v narocnosti prace nebo v pracovnim postaveni je
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nejcasteji ohodnocena platem ¢i pfipadnou mimoiadnou odménou a tedy neni potieba

zohlednovat takovy stav tedy i v poskytovanych benefitech.

Graf 11: odpovédi respondentti prizkumu na otazku ,,Preferujete stejné benefity pro

vSechny zaméstnance firmy bez rozdilu pracovniho postaveni a naro¢nosti prace?*

M ano
H ne

M nevim

Zdroj: autorka prace, 2014, vlastni Setfeni

Dalsi otazka se zajimala o nazor zaméstnanci na aktudlni, nastaveni
benefitového programu ve firmé Skoda Auto a.s. VétSina zaméstnancti ma za to, Ze
soucasné zameéstnanecké benefity jsou odpovidajici, nebo vysoké. Lze se dohadovat, ze
néktefi zaméstnanci nechtéli uvést odpoveéd ,,vysoké™ jen z toho diivodu, ze by piipadné
mohla byt vysvétlovana jako ,,vyssi, nez bychom si zaslouzili®, poptipadé jako vyzva
Kk snizeni. Nicméné dulezité je, Zze odpovédi na tuto otazku predikuji spokojenost
zamé&stnancl s poskytovanymi benefity, jelikoz skutecnost, Ze by benefity byly nizké,
oznacil pouze jeden respondent.

Objektivné vzato, spoleénost Skoda Auto a.s. poskytuje svym zaméstnanctim
spiSe nadstandardni benefity. I to muize byt dikazem oblibenosti spole¢nosti jako
zaméstnavatele. , SKODA AUTO byla i v roce 2013 pii prizkumech verejného minéni

hodnocena jako jedna z nejoblibenéjsich spolecnosti v Ceské republice. Také v roce
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2013 se umistila na prvnim misté v soutézi firem CZECH TOP 100 ¢i Czech 100 Best, a
Jje proto pokladdna za nejuzndavanéjsi spolecnost v Ceské republice. Velmi vyznamnym
ocenénim Spolecnosti na poli persondlni prdace byly ceny ,, Nejlepsi zaméstnavatel v
prumyslu®, ,, TOP Employer v automobilovém prumyslu“ ¢i ,, Rhodos — cena za image*“.
Tato oceneni jasné potvrdila dlouhodobé spravnou cestu, kterou se Spolecnost ubira pri
praci se svymi zaméstnanci. SKODA AUTO se tési velké atraktivité také mezi absolventy
vysokych Skol. Spolecnost se ve studii ,, trendence Graduate Barometer Czech Republic
umistila na druhém misté v hlasovani studentii ekonomickych oboru. Vitézstvi
zaznamenala v kategoriich ,, Nejlepsi kariérni web* a , Nejlepsi prezentace na
pracovnich veletrzich*. Ankety se zucastnilo zhruba 9 000 studentii poslednich rocniki
a absolventii z oblasti ekonomie, strojirenstvi a IT z 15 vysokych Skol v zemi.“ (Vyro¢ni

zprava spolecnosti 2013)

Graf 12: Odpovédi respondentti na otazku ,,V souc¢asné dob¢ mate pocit, Ze poskytované

zamg&stnanecké benefity jsou:*

23; 249

1, 1% B odpovidajici

M nizké

m vysoké

Zdroj: autorka prace, 2014, vlastni Setfeni

Je vSak nutné poukazat na riziko, které takové stédré nastaveni benefith pfinasi.
V ptipadé horsi ekonomické situace podniku, budou naklady na zaméstnanecké benefity

poloZzkou, ktera muze byt siln€ zatézujici. Povede to k pfipadnym omezenim benefitd,
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coz logicky vyvold nespokojenost zaméstnanct. Je nutné dodat, ze firma si tvofi
rezervy, nicmén€ pouze na nékteré z benefiti:

.V Trezervé na ostatni dlouhodobé zaméstnanecké poZitky jsou zohlednény
nasledujici druhy dlouhodobych zaméstnaneckych poZitkii.

— pracovni jubilea,

— ostatni odmeny za dlouhodobé piisobeni ve Spolecnosti.

Narok na tyto pozitky je obvykle podminén tim, Ze zaméstnanec setrva
V pracovnim pomeru po urcitou dobu nebo do vzniku naroku na odménu. Vyse rezervy
odpovida soucasné hodnoté zavazku z dlouhodobych zaméstnaneckych pozitkii k
rozvahovému dni, za sluzby poskytnuté zaméstnanci v bézném a predchozim obdobi,
stanovené s pouzitim metody planovaného rocniho zhodnoceni pozitku. Hodnota této
rezervy je kazZzdorocné stanovovina na zakladeé vypoctu nezavislych pojistnych
matematikii. “ (Vyrocni zprava spolecnosti 2013)

Respondenti prizkumu by jako formu ocenéni své prace nejvice ocenili jednak
»pocit, ze jsem potieba“ a pak zvyseni platu. Zatimco pozadavek zvySeni platu lze u
zam¢estnance ocekavat a 1 sam zameéstnanec ve své podstaté¢ chape, ze nelze plat
zvySovat neustale a do nekonecna, je vybornym zjisténim, Ze mnozi zaméstnanci by
uvitali tak obycejnou véc, jako je pochvala a uznani. Jedna se o produkt motivace, ktery
je pro firmu nejméné nékladny, pfitom je ovSem relativné malo vyuzivan. Je otazkou,
zda je to proto, Ze vedouci zaméstnanci nemaji ¢as, nebo si neuvédomuji silu takového
ocenéni. Lze predlozit na zvaZeni sledovanému podniku, zda by se nevyplatilo
uspotadat pro vedouci pracovniky Skoleni zamétené praveé na moznosti a formy projevu
uznani a pochvaly tak, aby byli schopni aplikovat takové poznatky v praxi.

Pro graficky vystup je nutné dodat, Ze néktefi respondenti zaSkrtli vice, nez
jednu odpovéd, tedy soucet zobrazenych odpovédi je vyssi, nez pocet respondentt.
Tyto odpovédi byly tolerovany a povazovany za stejné vyznamné pro daného
respondenta. Jednalo se celkem o &tyfi respondenty, ktefi uvedli vice, nez jednu
odpovéd’. Dva z nich by ke zvySeni platu chtéli dal$i zaméstnanecké vyhody, jeden by si
ptal ke zvySeni platu i slovni ocenéni a posledni by si pfal zaméstnanecké vyhody a
respekt spolupracovnikd.

V tomto ptipadé je nutné odkdzat na otazku, oznac¢enou v dotazniku jako 9, ktera

se ptala na navrhy benefitli, které by zaméstnanci chtéli zavést. Tato otdzka nepfinesla
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vyrazné€jsi navrhy snad jedin¢ kromé zajisténi pitného rezimu a Skolky v misté tak, aby
mél rodi¢ vlastné neustdlou moznost byt ditéti nablizku. Je nutné dodat, ze dalsi
benefity ovSem nepozaduji z vétSiny ti, kteti uvedli tyto moznosti, ale spiSe ze skupiny,
ktera uvedla, ze ,,nevi“. Lze tedy pfedpokladat, Ze se jedna o zaméstnance, ktefi by mély
zéjem o neustalé zvySovani vyhod a platovych podminek a které by v podstaté touto
cestou nebylo mozné uspokojit. I pro takové pracovniky je tedy lepsi nabidnout
alternativu ocenéni prace, jako benefit, ktery sice vyslovné nepozaduji, ale ktery by
mohl byt ucinny pro zvySeni spokojenosti. Druhd vyslovena hypotéza, tedy ze
Poskytované benefity zaméstnanec Casto chape jako néco, na co ma narok automaticky
a tedy by mohl citit jako zradu zaméstnavatele, pokud by mu byly odebrany.

Pro benefity, stejné¢ jako pro vyplacenou mzdu, plati axiom nenasycenosti,

nebyla tedy plné potvrzena, ale ani vyvréacena.

3

Graf 13: Odpovedi respondentti na otazku ,, Uvital byste nyni nejvice:

8; 8%

M zvyseni platu

W ocenéni

dalsi zaméstnanecké
vyhody

M respekt spolupracovnik(

Zdroj: autorka prace, 2014, vlastni Setfeni
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Posledni otazka se zabyvala spokojenosti v zaméstnani.

Graf 14: Odpovédi na otazku ,, Jste v praci nyni spokojen? *

2; 2%

Hano

M spiSe ano
ne

M spiSe ne

M nevim

Zdroj: autorka prace, 2014, vlastni Setfeni

Vétsina odpovidajicich je v zaméstnani spokojena, nebo spise spokojena, pouze
velmi malé procento (13%) dotazovanych je v praci vyslovené nespokojenych. Pro jiné
odpovédi, nez ano, byla polozena posledni, dopliujici otazka, ve které mél respondent
vyplnit, co mu v zaméstnani ke spokojenosti chybi. Jednalo se tedy o otevienou otazku,
kterou kazdy vyplnil podle svého osobniho ndzoru. Nelze tedy ucinit graficky vystup.
Odpovédi nebyly nijak vyznamné, tykaly se pfedevs§im touhy po vyssi pracovni pozici,
popfipadé po zaméstnani ve vétSi blizkosti bydlisté atd. V pfipadé vyrazné
nespokojenych zaméstnancii Slo spiSe o mezilidské vztahy na pracovisti, coz sice neni
problém zaméstnaneckych benefitli, nicméné miize se jednat o problém, ktery by bylo
mozné odstranit kvalitnim pfistupem vedoucich pracovniki. OvSem nutné je
podotknout, Ze pfestoZe je samoziejmé& zadouci snaZit se odstrafiovat negativni jevy a
usilovat o spokojenost zaméstnanct, nelze ocekavat, Ze bude dosazeno 100%

spokojenosti.
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5.3.5 Shrnuti vysledku Setfeni

Tato prace se vénovala zaméstnaneckym benefitim. Slo nejen o to, zhodnotit

systém poskytovanych benefitd ve zvolené firmé, tedy Skoda Auto a.s., ale také o

zjisténi obecného piistupu zameéstnanci k poskytovanym vyhoddm nad ramec bézné

mzdy.

Dotaznikové Setfeni pfineslo nékolik zajimavych vystupt, které budou pro

piehlednost Vv jednotlivych odrazkach:

Zameéstnanci nékteré benefity vnimaji jako standard, téméf jako atribut, ktery
zamestnavatel poskytovat ,,musi“. Jedna se konkrétné o stravenky (pfispévek na
stravovani) nebo tyden dovolené navic. Absence takového benefitu siln€ snizuje
atraktivitu zaméstnavatele a pokud chce v piipadé ckonomické situace
zameéstnavatel snizovat své vydaje na benefity, tyto konkrétni by bez pochyb
rusit (€1 snizovat) nem¢l.

Zaméstnanci v piipadé zaméstnaneckych benefitli plné projevuji znamy axiom
nenasycenosti z ekonomické teorie. Prestoze je samotné vlastné nenapada forma
benefitu, ktera by jim vyrazné chybéla, maji tendence ,,chtit stale vice* a nemaji
problém zadat nové benefity

Kvalitni benefitovy program ma vliv na spokojenost zaméstnancti.

Zaméstnanci maji potiebu 1 jiného, neZ hmotného ocenéni své prace. Prizkum
jasn¢é ukazal silnou potiebu pracovnikii po uznani a slovnim ocenéni, coz je
benefit, ktery neni pro zaméstnavatele nijak drahy, ovSem soucasné dokaze
zajistit spokojenost pracovnika velmi vyrazné. I ztoho diivodu plyne pro
sledovanou spolecnost doporuceni, aby zvazila Skoleni vedoucich pracovnikl
pravé v oblasti uméni verbalniho ocenéni prace.

Hypotézy vyslovené v iivodu, tedy ze:

Poskytované benefity zaméstnanec Casto chape jako néco, na co ma narok
automaticky a tedy by mohl citit jako zradu zaméstnavatele, pokud by mu byly
odebrany.

Pro benefity, stejné jako pro vyplacenou mzdu, plati axiom nenasycenosti.

Pii vybéru zaméstnani uchaze¢ o praci k poskytovanym benefitim pftihlizi,

nejsou ale hlavni bod pro rozhodovéani.
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Z téchto hypotéz byla hypotéza ¢islo jedna pln€ potvrzena, hypotéza Cislo

dv¢ nebyla potvrzena, ale ani vyvracena a hypotéza ¢islo tfi byla pln€ potvrzena.

5.3.6 Navrhy pro praxi

Pro praktické uziti ve sledovaném podniku je mozné doporucit ,Setfit*
s poskytovanou §ifi benefiti s ohledem na piipadny budouci predikovany vyvoj finan¢ni
situace nejen podniku, ale také celého statu i v rdmci nadndrodnich vazeb. Opatrnost je
na misté¢ pravé proto, ze v pfipadé neocekavaného ekonomického propadu by byli
zaméstnanci kraceni V benefitech, coz by mohlo vyvolat nespokojenost a zvysit
fluktuaci.

Naopak zaméstnancim poskytovat nemateridlni ocenéni jejich prace, coz by
mélo mit za nasledek jejich silnéjsi vazbu k praci i zaméstnavateli, snizeni fluktuace

zaméstnanct a sniZzeni nakladl na nabor novych pracovnikil a jejich zaSkoleni.
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ZAVER

Kazda spolecnost by méla dbat o spokojenost svych zaméstnancii. Jde o to, ze
spokojeny zaméstnanec nejen, ze bude rad ve spolecnosti pracovat, bude efektivni a
s adekvatni produktivitou prace, ale také bude Sifit dobré jméno zaméstnavatele a ten
také usetii naklady na ptipadné skoleni novych zaméstnanct.

Dana bakalaiska prace piinesla pomérné zajimava zjisténi, ktera vyplynula
z vyzkumu, ktery byl provadény. Tato zjisténi jsou spiSe teoretického charakteru,
pfindsi informace o schématech jednani zaméstnancii, nicméné i pies to vyplynula dvé
jasna doporuceni pro sledovany podnik a to konkrétné vlastné nemoznost zasahovat do
benefitl, které jsou povazovany za ,,standard* (tedy stravenky a tyden dovolené navic) a
pak naopak pokusit se zvazit investici do $koleni vedoucich pracovnikd v oblasti
moznosti moralni podpory a dovednosti souvisejicich s uménim ocenéni prace
zaméstnancl. Zejména tato skutecnost se muze zdat jako nediilezita, zejména proto, ze
ocenéni slovem ¢i gestem je nevycislitelny benefit, nebo z hlediska zaméstnavatele
benefit s nulovym nakladem. Pfesto je nutné si uvédomit, Ze i nulovy naklad mutze
pfinést nenulové zisky.

Tato prace pfinesla velké pouceni i pro mne osobné. Piestoze se snazim ve své
praci postupovat tak, abych budovala kvalitni pracovni vztahy a dobré pracovni
prostfedi, nikdy jsem si doposud neuvédomila, jak vyrazné dilezité¢ takové usporadani
muze byt. Pfitom je to logické. Lidé ve svém zaméstnani travi hodné Casu a stejné jako
je pro clovéka dulezitd pohoda v osobnim zivoté, v rodin€, tak musi byt dilezita i
pohoda v zaméstnani. Jen 1idé, ktefi chodi do prace radi a jsou v ni spokojeni, mohou
odvadét kvalitni pracovni vykony, a tedy sekundarné se tato spokojenost pfesunuje i na

zaméstnavatele, ktery je spokojen s vykonem podniku jako celku.
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Priloha 1 — Hodnotici tabulka vybéru zaméstnance

Tabulka kritérii vybérového Fizeni

Spoletnost: X

Oddéleni: Usek abchadniho feditele
Pozice: Obchadni manazer(ka)
Ih;z.ec K;lf L

D.atum pohovoru:

Stupnice hndnnce;:i:

1-5 {1 = n_Ej[EpEIL poOMoCne + a -

Kritérium

PoZadované DosaZene

Preni dojem:

Profesni Zivotopis:

Vzdélani:

Praxe:

Verbalni projev:

_Neuerhéln[ prajew:

Silné stranky:

Slabé stranky:

Ridicsky prikaz:

Préce na PC:

Organizadn( schopnosti:

Zvladanl telefonovani-

lazylkové schopnosti:

Daldi kurzy:

Body celkem:

Davody, proé chee pracovat na této pozici:

Mzdovy poZadavelc:

Vybérova komise:

Ma zdilklladé ceho se spravné rozhodnout:

Vysledek:

Zdroj: Halik, s. 47




Priloha 2 — Dotaznik zaméstnaneckych vyhod

Dobry den,

prosim Vas o spolupraci s vyplnénim kratkého dotazniku, ktery je zaméteny na oblast
zaméstnaneckych vyhod. Tento dotaznik je uréen vyhradné pro potieby mé bakalarské
prace. Ujistuji, ze vesSkeré udaje, které budou v dotazniku uvedeny, jsou zcela

anonymni.

Véra Svobodova

1. Jsem
[l Muz
[ Zena

2. Muj vek je

1 Do 25 let

71 26— 35 let
1 36 —45 let
1 46 —55 let

[ 56 let a vice
3. Pracuji ve svém
[l prvnim zaméstnani
0 druhém zaméstnani
[0 vice, nez druhém zaméstnani

(nepocitaji se brigddy, prace na Zivnostensky list ani dohodu o provedeni prace atd.)

4. Pfi vybéru zaméstnani jsou pro mne zaméstnanecké vyhody
71 Velmi dilezité
Dulezité

Nedtlezité

(I I R

Nevim



5. Pokud by mi v novém zaméstnani nabidli niz$i plat, nez bych ocekaval, ale nabizeli

Stédré a nadstandardni zaméstnanecké vyhody (naptiklad dalsi tyden dovolené

navic, stravenky ve vysoké hodnoté a zaméstnanecky fond), byl bych ochoten o

praci piesto uvazovat?

N
[
[

ANo
Ne

Nevim

vvvvvv

nejméng dulezitou, zvolil bych:

(¢islujte 1 = nejvice dulezita az 13 nejméné dilezita)

J

o o o o o o o g >

Stravenky v adekvatni hodnoté obédu (ptispévek na obéd a dalsi formy zajisténi
stravovani)

Tyden dovolené navic

Zdravotni volno (sick day)

Finan¢ni zaméstnanecky fond na cerpani dle vybéru (tabory pro déti, dovolena,
dichodové pojisténi)

Mobilni telefon

Piispévek na penzijni pfipojisténi

Flexi passy (poukazky na nakup zazitki ¢i zboZzi ve vybranych obchodech)
Proplaceni masazi, vstupu do sportovnich zatizeni

Nadstandardni zdravotni péce

Moznost zvyhodnéné ptjcky

Moznost sebevzdélavani (proplaceni jazykovych a dalSich kurzii)

Pruzné pracovni doba

Sluzebni automobil

7. Kdybyste mohl zavést v podniku jednu novou zaméstnaneckou vyhodu, co by to

bylo?



8. Ktera zaméstnanecka vyhoda je podle Vas v kazdém podniku?

11. Souhlasite s podminénim moznosti Cerpani plné vySe benefitu, naptiklad plnénim

stanovené normy, nebo vynechanim navstév 1ékare v pracovni dobé atd...?

0

[
tJ
tJ

ANo
Ne

12. Povazujete takové podminky (jako v otdzce 11 — tedy vyplaceni plné vyse benefitu

jen pokud zaméstnanec nenavstévuje lékafe v pracovni dob¢, neCerpa nemocenskou

nebo plni stanovenou nomu) za spravedlivé?
1 Ano
1 Ne

"1 Nevim, nesetkal jsem se S tim

13. Mizete zdtvodnit svoji odpoveéd na otazku 12 ?



14. Preferujete moznost osobniho vybéru ¢erpani benefitu?
1 Ano
1 Ne

[1 Nevim

15. Preferujete stejné benefity pro vSechny zaméstnance firmy bez rozdilu pracovniho
postaveni a naro¢nosti prace?
1 Ano
1 Ne

[1 Nevim

16. V soucasné dobé mate pocit, Ze poskytované zaméstnanecké benefity jsou:
71 Odpovidajici
(] Nizké
1 Vysoké

17. Uvital byste nyni nejvice:

'l Zvyseni platu

"1 Ocenéni vedouciho, pocit, Ze jsem potieba
1 Dalsi zamé&stnanecké vyhody
[

Respekt svych spolupracovnikti

18. Jste v praci nyni spokojen?
1 Ano

SpiSe ano

Ne

SpiSe ne

O O o o

Nevim



19. Pokud jste votazce 18 odpovédél jinak, nez ANO, uvedte prosim, co Vam

v zaméstnani ke spokojenosti chybi

VI
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