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1. Uvod

Problematika systému odménovani je nedilnou soucasti kazdé firmy a také jednou
Z nejdiilezitéjSich oblasti v fizeni lidskych zdroji. Mzda je a stale ztistava rozhodujici
motivaci zaméstnance k praci. Zaméstnanci jsou dileZitou, ale i nejvétsi nakladovou

polozkou, avsak také rozhoduji o prosperité¢ a konkurenceschopnosti podniku.

Kazdy podnik chce dosdhnout co mozna nejvyssiho zisku, a proto jsou zaméstnanci pro
podnik nepostradatelni. Podnik miize zaméstnance motivovat nejen po financ¢ni strance,
ale také vytvofenim pfijemnych pracovnich podminek, ve kterych ma byt prace
vykonavana. Podniky proto stale Castéji poskytuji svym zaméstnanciim i dalsi plnéni.
Pro tato plnéni, kterd jsou poskytovana navic ke mzdé¢ ¢i platu, se pouziva vyraz
zaméstnanecké vyhody nebo také benefity. Pokud mé firma motivaéni systém nevhodné
nastaven vede to Kk nespokojenosti zaméstnanci a jeho naslednému snizeni jejich

vykont.

Cilem motivace je optimalni pracovni vykon zamé&stnance. JelikoZz si firma chce udrzet
své klicové zaméstnance, proto se personalisté snazi najit pro svou firmu ty nejlepsi
motivaéni odmény. K zaméstnaneckym vyhodam fadime zejména: piispévky na
penzijni piipojiSténi a soukromé Zivotni pojiSténi, Skoleni, vzdélavani, prodlouZenou
dovolenou ¢i pouziti firemniho auta 1 pro soukromé tcely.

Z vyse uvedeného je ziejmé, ze motivace a hodnoceni zaméstnancli je v odménovani
dilezitou soucasti. Tato bakalafska prace se bude zabyvat zejména systémem

nemzdového odmeénovani.



2. Literarni reserse

2.1. Odmeénovani pracovniki

Odménovani pracovnikil je dosti komplikovana a nikoliv vzdy zcela jasna zalezitost, na
kterou byva soustfedéna pozornost jak pracovnikd, tak jejich zaméstnavatelt. Z toho
divodu byva velmi Casto zélezitosti vyvolavajici spory. Proto oboustranné piijatelny a
efektivni systém odméinovani, ktery usnadiiuje dosazeni zadouci produktivity a zaroven

je spravedlivy k pracovnikiim, je jednim znejdulezitéjSich faktorG vytvareni

harmonickych vztahti v podniku.

Tradi¢né se povazuje za odménu mzda nebo plat, poptipadé jiné formy penézni odmény
poskytované pracovnikovi jako kompenzace za vykondvanou préci.

(Koubek, 2003)

Odménovani zaméstnancii za vykon prace v pracovnépravnich vztazich je komplexné
upraveno zdkonikem prace. Princip ,,odménovani za vykonanou praci“ je spole¢ny pro

vSechny formy pracovnépravnich vztaha.

Plnéni poskytovana zaméstnavatelem zaméstnanci, kterd nejsou podloZena vykonem
préace, nejsou mzdou ani platem ani odménou z dohod (napf. ndhrada mzdy, odstupné,
cestovni ndhrady, odména za pracovni pohotovost).

(D"Ambrosova, et al., 2011)

Moderni personalistika vSak chape odménovani ponékud $iteji a zahrnuje do néj takeé:

e zaméstnanecké vyhody (vétSinou nepenéZni) poskytované pracovnikovi
nezavisle na jeho pracovnim vykonu, pouze z titulu jeho pracovniho poméru ¢i
jiného typu pracovniho zapojeni v podniku (napft. zlevnéné stravovani, placend
dovolena, vécné dary k Zivotnimu nebo pracovnimu vyro¢i, moznost pouzivat
podnikovy automobil i1 pro soukromé ucely, poskytovani pracovniho odévu ¢i
ptispévku na odév, podnikem organizované kulturni akce, sluzby pro pracovnika
a jeho rodinné pfislusniky, moznost levnéjsiho nakupu vyrobku podniku a
mnohé¢ dalsi),

e povySeni pracovnika,



e vzdélavani pracovnika (zvySuje se tim jeho konkurenceschopnost na trhu prace a
tim 1 zamé&stnatelnost v podniku i mimo n¢j),

e formalni uznani (pochvaly),

e pozvani na slavnostni obéd nebo vecefi,

e povéfovani vyznamnymi pracovnimi tkoly,

e povéeiovani ukoly skolitele novych pracovniki,

e rozmanitd a zajimava prace,

e dobré¢ a pratelské vztahy na pracovisti,

e pfijemny styl vedeni lidi v podniku,

e vytvafeni pfiznivéjSich pracovnich podminek, zejména podminek prestizniho
charakteru (napf. ptidéleni samostatné kancelare, ptidéleni pocitace, pfimého
telefonniho ¢isla, koberec misto linolea apod.) a jist¢ bychom nasli mnoh¢ jiné

formy odmény.

Miuzeme vidét, Ze nékteré formy odmeény nemaji ani hmotnou povahu, ale ptispivaji ke
spokojenosti pracovnika, k jeho pocitu uzitecnosti a dulezitosti, pfinaSeji mu uréitou
radost. Pravé maly podnik mé nékdy pro takovéto formy odmény lepsi podminky nez

podniky velké.

Klicovym problémem odménovani pracovniki je pravé problém vytvoteni priméfeného,
spravedlivého a motivujiciho systému odménovani v organizaci. Ten by mél byt
vytvofen tak, aby co nejlépe vyhovoval konkrétnimu podniku, jeho potfebam 1
potiebam pracovnikll. DillezZitym poZadavkem je, aby takovy systém odménovani byl
pracovniky akceptovan.

(Koubek, 2003)

Odménovani v modernim Fizeni lidskych zdroji neznamena pouze mzdu nebo plat,
popt. jiné formy penézni odmény, které poskytuje organizace pracovnikovi jako
kompenzaci za vykonavanou praci.

Stale vice je mezi odmény zafazovdno 1 vzdélavani poskytované organizaci. Kromé
téchto vice ¢i méné¢ hmatatelnych odmén, které kontroluje a o nichZ v podstaté
rozhoduje organizace (také se jim fik4 vnéj$i odmény), se stale vice pozornosti vénuje
tzv. vnitinim odménam. Ty nemaji hmotnou povahu a souviseji se spokojenosti

pracovnika s vykonavanou praci, s radosti, kterou mu prace pfinasi, s ptijemnymi pocity



vyplyvajicimi z toho, Zze se mulze zUcCastiiovat uritych aktivit ¢i ukold, z pociti
uziteCnosti a UspéSnosti, z neformalniho uzndni okoli, z postaveni, dosahovani
pracovnich cili a kariéry apod. Odmény tohoto druhu koresponduji s osobnosti
pracovnika, jeho potfebami, zajmy, postoji, hodnotami a normami. Vedle penéznich
forem odménovani se tedy pouzivaji i nepenézni formy, z nichz nékteré lze vyjadrit
Vv penézich, ale n€které v penézich viibec vyjadrit nelze.

(Koubek, 2001)

Odménovani zahrnuje tyto slozky:
e zikladni penéZzni odména, dodate¢né penézni odmeny (pevné a pohyblivé mzdy
a platy),
e zaméstnanecké vyhody,
e nepenczni odmény (uznani, ocenéni, spéch, odpoveédnost, osobni rozvoj),

e procesy fizeni pracovniho vykonu.

Celkova odména zahrnuje:
1. transakéni odmény — hmotné, hmatatelné odmény (penézni odmény a
zaméstnanecké vyhody),

2. relaéni (vztahové) odmény — nehmotné (vzdélani a rozvoj, zazitky z prace)

Celkova odména zahrnuje vSechny nastroje, které ma organizace k dispozici a které
mohou byt vyuZzity k ziskdvani, udrzeni, motivovani a uspokojovani pracovniki.
Celkovou odménu tvoii vSe, ¢eho si pracovnici v zaméstnaneckém vztahu ceni.

(Kocidnova, 2010)

2.2. Systém odménovani
Systém odménovani neni nic jiného, nez zpiisob stanovovani mezd a platii, poptipadé
zaméstnaneckych vyhod pracovnik.

(Koubek, 2003)

Systém odménovani pracovniki by mél plnit nasledujici poZadavky:
e prilakat potiebny pocet a kvalitu uchazec¢t o zaméstnani v organizaci,

e stabilizovat zadouci pracovniky,



odménovat pracovniky za usili, dosazené¢ vysledky, loajalitu, zkuSenosti a
schopnosti,

v ziskovych organizacich by mél napomoci k dosazeni konkurenceschopného
postaveni na trhu,

musi byt racionalni, odpovidajici moznostem (zdrojiim) organizace,

mél by byt akceptovan zaméstnanci,

mél by hrat pozitivni roli v motivovani pracovnikd, vést je k tomu, aby pracovali
podle svych nejlepsich schopnosti,

m¢él by byt v souladu s pravnimi normami,

mél by slouzit jako stimul pro zlepSeni kvalifikace a schopnosti pracovniki,
zajistit, aby mohly byt ndklady prace vhodnym zplisobem kontrolovany,

zejmeéna s ohledem na ostatni ndklady a s ohledem na piijmy.

(Kocianova, 2010)

Pti odménovani pracovniku je tfeba disledné dbat na to, aby:

byly dodrzovany zakony, respektovana lidskd prava a zasady sluSnosti a
spravedInosti,

byly stanoveny zasady vytvareni prostiedkit na odménovani z hlediska jejich
podilu na celkovych nakladech podniku,

byly stanoveny zéasady pro rozdélovani prostfedkil uréenych na odménovani,
tj. jakéa jejich cast bude vénovana na zdkladni mzdy a platy, jakd na tzv.
pobidkové (vykonové) formy odménovani a jaka na zaméstnanecké vyhody,
byly stanoveny zasady ristu odmeén a jeho diferenciace u jednotlivych kategorii
pracovnikd,

byly stanoveny zasady umoZziujici vyjednavat s jedincem ¢i skupinami
pracovnikii o odchylkach od stanovenych tarifi ¢i od stanovené struktury

odmén.

Musime si uvédomit, Ze fteSeni vSech téchto otdzek rozhoduje o efektivnosti

odménovani, jeho motivac¢nim G¢inku, o pfiznivém ¢i nepfiznivém klimatu v podniku a

fadé dalSich skute¢nosti.

(Koubek, 1996)



2.3. Mzdovy systém

Zakladnim poslanim mzdového systému neni pouhé naplnéni povinnosti, které
zékonik prace zameéstnavatelim na Useku odménovani uklada, ale je jim motivace
zamestnanci k co mozna nejlepSim vysledkim prace scilem naplnit zaméry
zaméstnavatele. U¢elem mzdového systému je doséhnout toho, aby mzdy zaméstnanct
byly v co nejvyssi mife zavislé na vysledcich prace a aby vynalozené prostiedky byly
maximaln¢ efektivni z hlediska potieb zaméstnavatele. Mzda zaméstnancti se déli na

pevnou a pohyblivou slozku.

2.3.1. Mzdové formy
Mzdové formy se zpravidla ¢leni podle obsahu, vyznamu a vahy hledisek, podle podoby
mzdové sazby, podle typu zavislosti mzdové sazby na mzdovém hledisku, podle obdobi

pro poskytovani mzdové formy apod.

(Tomsi, 2008)

Mzdové formy:
e Casova mzda,
e ukolova mzda,
e podilova mzda,
e SmiSena mzda,
e prémie,
e vykonnostni odmény,
e mimofadné odmény,

e 0sobni pifiplatek (osobni ohodnocenti).

2.3.2. Mzda

Mzda je penézité plnéni a (pfip.) plnéni penézité hodnoty (naturalni mzda) poskytované
zamestnavatelem zaméstnanci za praci v pracovnim poméru, nestanovi-li zdkonik prace
jinak. Mzda se sjednava v kolektivni smlouve, pracovni smlouvé nebo v jiné smlouve,

popft. ji zaméstnavatel stanovi vnitinim pfedpisem nebo mzdovym vymérem.



Minimalni mzda je formou ochrany pfed nepifiméfené nizkym ocenénim prace
zaméstnancl. Predstavuje nejnizsi cenu prace zaméstnance v pracovnépravnim vztahu.
Mzdu, plat, odménu z dohody o pracovni ¢innosti i odménu z dohody o provedeni prace
alespon v trovni minimalni mzdy musi obdrzet zaméstnanci vSech zaméstnavateld, bez
ohledu na zpuasob jejich hospodafeni a bez ohledu na to, jakym zpisobem hodnoti
plnéni vykonnostnich ¢i jinych kritérii vyjadiujicich vysledky prace zaméstnanci.

(D"Ambrosova, et al., 2011)

Minimalni mzda je nejniz§i pfipustnd vySe odmény za praci v zdkladnim
pracovnépravnim vztahu. Mzda, plat nebo odména z dohody nesmi byt nizs§i nez
minimélni mzda. Do mzdy a platu se pro tento U¢el nezahrnuje mzda ani plat za praci
piescas, priplatek za praci ve svatek, za no¢ni praci, za praci ve ztizeném pracovnim
prostiedi a za praci v sobotu a v ned¢li.

(Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace)

Ziakladni sazba minimalni mzdy pro stanovenou tydenni pracovni dobu 40 hodin ¢ini
50,60 K¢ za hodinu nebo 8 500 K¢ za mésic.
(Natizeni vlady ¢. 567/2006 Sb.)

Priplatky ke mzdé jsou plnéni poskytovana zaméstnanciim k ocenéni vykonu praci pii
zvlastnich, zaméstnance nadstandardné zatézujicich podminkach (situacich).
Zahrnuji:

e mzdu za préci piescas,

e mzdu, ndhradni volno nebo ndhradu mzdy za svatek,

e mzdu za no¢ni praci,

e mzdu a priplatek za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi,

e mzdu za praci v sobotu a v nedéli,

e piiplatky ke mzdé zdkonikem prace neupravené.

(D"Ambrosova, et al., 2011)

2.3.3. Plat
Plat je penézité plnéni poskytované zameéstnanci za praci v pracovnim pomeéru

zaméstnavatelem, ktery je uveden v § 109 odst. 3 zdkoniku prace, nestanovi-li zakonik
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prace nebo zvlastni pravni predpis jinak. Plat urcuje zaméstnanci zaméstnavatel podle
zakoniku prace, provadécich natizeni vlady a v jejich mezich podle kolektivni smlouvy,
popft. vnitiniho ptedpisu. Plat nelze urcit jinym zptisobem, v jiném sloZeni a v jiné vysi,
nez stanovi zdkonik prace a nafizeni vlady vydana k jeho provedeni. Se zaméstnanci
zatazenymi do 13. a vys$i platové tiidy Ize plat sjednat dohodou mezi zaméstnavatelem

a zameéstnancem.

Piiplatky k platu:
- ptiplatek za vedeni,
- ptiplatek za no¢ni praci,
- priplatek za praci v sobotu a v nedéli,
- plat nebo nahradni volno za praci piescas,
- priplatek za praci ve ztizeném pracovnim prostiedsi,
- zvlastni ptiplatek,
- priplatek za rozd€lenou sménu,
- 0sobni pfiplatek,
- ptiplatek za ptimou pedagogickou ¢innost nad stanoveny rozsah,
- specializa¢ni ptiplatek pedagogického pracovnika,
- 0dména,
- plat nebo nahradni volno za praci ve svatek.

(D"Ambrosova, et al., 2011)

2.3.4. Nepenézni odmény
Lidé mohou byt motivovani fadou raznych faktorii. Motivaci nemusi byt stale vétsi
mzda Ci plat, a to obzvlasté tehdy, kdyZz znanou Cast zaméstnanci ztrati na danich.
Organizace zacaly hledat zpisob, jak poskytovat penéZzni i nepenézni odméeny. Nékteré
nepenézni odmény maji také své penézni vyjadieni. Pfesto jsme je zahrnuli mezi
nepenézni odmeény, protoze fakt, ze jde o zvlasStni odménu uznavajici dobrou préaci,
muze mit vétsi motivacni efekt, nez je jeho penézni hodnota. Nejvice pouZzivané
nepenézni odmény jsou:

e Uznani,

e Zzahrani¢ni cesty,

o darky,

e kupony na zbozi.
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Uznani

Moznost vyjadfit nékomu uznani za jeho Usili je nesmirné dalezity zpisob odmény a
motivace. Projevit uznani Ize v béZném rozhovoru nebo formalnim zplisobem piedanim
diplomu nebo certifikatu pii néjakych oslavach. Miize také motivovat ostatni k lepSimu

pracovnimu vykonu.

Zahranicni cesty

V poslednich letech je tento stimul nabizen 1 ostatnim jedinctiim. Nékdy se této pobidky
pouziva pro zvyseni usili tymu s tim, ze cely tym za odménu dostane vylet do zahranici.
Odména muze byt poskytnuta ve form¢ zahrani¢ni dovolené nebo umozni jedinci

zlcastnit se n¢jakého potfebného vzdélani na exotickém miste.

Darky

Zameéstnanci, ktefi se vyznamné zlepsuji ve svém vykonu, jsou odménovani darky
V podobé spotiebniho zbozi, jako napt. kamery, mikrovinné trouby nebo klenoty. Miize
vSak nastat problém s vybérem darku, jedince nemusi motivovat napt. mikrovlnna

trouba, pokud uz jednu ma.

Kupony (poukazy) na zboZzi
Poskytovani kuponu na zboZi patii k nejflexibilnéjsi pobidkové formé odménovani.
U zaméstnanct jde o oblibenou formu, nebot’ maji moznost skute¢né volby zbozi.

(Foot & Hook, 2002)

2.4. Zaméstnanecké vyhody
Zaméstnanecké vyhody (pozitky) jsou takové formy odmén, které organizace
poskytuje pracovnikiim pouze za to, Ze pro ni pracuji.

(Koubek, 1996)

Nékolik slov o zaméstnaneckych vyhodach

Zameéstnanecké vyhody jsou povaZovany za soucdst odménovani pracovnikil, ale na
rozdil od odmén za odpracovanou dobu, vykon, pracovni podminky, schopnost ¢i trzni
hodnotu pracovnika je podnik zpravidla poskytuje pracovnikim pouze za to, ze jsou u

n¢j v pracovnim pomeéru (v soucasné dobé se vSak prosazuji tendence poskytovat
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zaméstnanecké vyhody i pracovnikiim mimo bézny pracovni pomér). Poskytuji se tedy
nebo se nabizeji vétSinou plosné, pouze u nékterych znich se piihlizi k funkci,
k postaveni pracovnika v podniku, k dob¢é zaméstnani v podniku a zasluhim. Na
nekterych zaméstnaneckych vyhodach se podileji 1 rodinni piislusnici pracovniki
podniku.
Ve svété se pouziva znané mnozstvi zaméstnaneckych vyhod. Je pochopitelné, Ze
velké podniky zpravidla nabizeji SirSi §kalu zaméstnaneckych vyhod a mnohé z nich
umoziuji svym pracovniklim, aby si z nabidky zaméstnaneckych vyhod volili takové
menu, které je pro né z hlediska jejich momentélnich potieb a momentéalni situace
nejvhodnéjsi (tzn. systém volitelnych blokli zaméstnaneckych vyhod, neboli kafetéria
systém). Ale 1 malé podniky v zahrani¢i se snazi udrzet v této oblasti s velkymi podniky
krok a konkurenceschopnost na trhu prace a podle svych moznosti systém
zameéstnaneckych vyhod zavadéji a rozvijeji.

(Koubek, 2003)

Zaméstnanecké vyhody tvoii opatieni zaméstnavatele uréena pro jeho pracovniky,
ktera svym zptisobem zlepsuji blahobyt téchto pracovnikli. Poskytuji se navic k penézni
odméné¢ a tvofi vyznamnou ¢ast celkového souboru odmeén.

Zamé&stnanecké vyhody jsou nakladnou ¢asti celkového souboru hmotnych odmén.
Mohou odpovidat az jedné tfetiné nakladti na zékladni mzdy/platy, ¢i dokonce vice, a
museji byt peclivé planovany a fizeny.

(Armstrong, 2009)

2.4.1. Cile zaméstnaneckych vyhod
Cile politiky a praxe zaméstnaneckych vyhod organizace jsou:
e poskytnout atraktivni a konkurenceschopny soubor celkovych odmén, které by
umoznily jak ziskat, tak 1 udrZet vysoce kvalitni zaméstnance,
e Uspokojovat osobni potfeby zaméstnanctl,
e posilovat oddanost a védomi zavazku zaméstnanct vici organizaci,

e poskytovat nékterym zaméstnanciim danoveé zvyhodnény zplisob odmeény.

(Armstrong, 1999)
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Pro uspésné poskytovani zaméstnaneckych vyhod by mélo vedeni zajistit nasledujici:

2.4.2.

poskytovat zaméstnanciim smysluplnou volbu vyhod, které zaroven piesné
odpovidaji jejich potfebam,
zachovat naklady na poskytované zaméstnanecké vyhody pod kontrolou,
zajistit dostateCnou informovanost zaméstnanct, pokud jde o rizné varianty
poskytovanych vyhod.

(Randhawa, 2007)

Davody existence zaméstnaneckych vyhod

Zameéstnanecké vyhody slouzi osobnim potfebam pracovnikil, jsou nastrojem zvySovani

jejich oddanosti organizaci a demonstruji to, Ze jejich zaméstnavatelé pecuji o jejich

blahobyt a pohodu.

(Armstrong, 2009)

2.4.3. Charakteristika zaméstnaneckych vyhod

Zameéstnanecké vyhody vykazuji nékolik charakteristik:

nejsou zavislé na zasluhach, ale Casto se jejich rozsah a struktura zlepSuje se
statusem zaméstnance a délkou trvani pracovniho poméru,

zpravidla nestimuluji ke kratkodobému vykonu,

neznamenaji, ze vSichni zaméstnanci je vnimaji jako vyhodu, napf. mlady
pracovnik nepocituje vysokou potiebu podnikového penzijniho ptipojisténi,
jsou zavedeny proto, ze kopiruji ,,modni* trend nebo moralni zavazky, a nejsou
podloZeny raciondlni analyzou,

jsou velmi rozmanité a u velkych organizaci nalezneme Sirokou skalu benefita
oproti malym firmam, které nabizeji velmi omezeny pocet,

jakmile jsou zavedeny, je obtizné je zruSit a zamé&stnanci je vnimaji spise jako
pfirozenou soucast pracovnich podminek nez jako nadstandardni péci,

nelze predlozit jasny dikaz o tom, Ze benefity pfitahuji uchazece o zaméstnani,
je vSak pravdépodobné, ze odrazuji zaméstnance, aby ukon¢ili pracovni pomér,
mohou pozitivné pilisobit na spokojenost spraci, ale vzdy podnécuji
nespokojenost, jestlize je jejich poskytovani spravovano nesystémove a ledabyle
tak, ze to vyvolavd pocity nespravedlivosti, obvinéni z nadrzovani nebo

favorizovani,
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benefity mohou byt poskytovany na zéklad¢ kolektivni smlouvy, pracovni
smlouvy ¢i jiné smlouvy, popi. vnitiniho pfedpisu.

(Kleibl, Dvotakova, & Subrt, 2001)

U programu poskytovani zaméstnavatelskych vyhod je tieba vyftesit v prvni fad¢:

konstrukci rozpoctu na jejich pokryti s ohledem na danové i finan¢ni piedpisy,
organizaci pfipravy, zabezpeCeni sluzeb a informovanosti vSech zaméstnanct o
moznostech,

stanoveni pravidel a podminek pro jejich poskytovani a ptipadné kritéria pro
jejich diferencované poskytovani jednotlivym pracovnikiim,

vztah K rovni téchto sluzeb v konkuren¢nich firmach na trhu prace v okoli
firmy,

vztah k mzdovym slozkam odménovani.

(Kleibl, Dvotakova, & Subrt, 2001)

2.4.4. Formy nabizenych zameéstnaneckych vyhod

Formy zaméstnaneckych vyhod:

»jednotny program benefiti“ pro vSechny zaméstnance firmy (zvyhodnéné
stravovani, pifispévky na vyuzivani rekreaCnich zafizeni) plus ,,nadstandardni
balicek® ureny pro vybranou skupinu klicovych zaméstnanct a manazert.
Nadstandardni vyhody jsou poskytovany navic, tj. nad ramec plnéni uréenych
vSem zaméstnanciim s cilem udrzet kvalitni klicové manazery (zaméstnance) a
zvysit jejich motivaci a spokojenost.

Za ,nadstandardni* vyhody lze povazZovat napt. poskytnuti sluzebniho vozidla i
pro soukromé ucely, poskytnuti notebooku, bydleni, mobilniho telefonu,
zajisténi individualni zdravotni péce, zvyhodnéné zivotni pojisténi atd.
»jednotny systém benefiti, jehoZ soucasti jsou nckteré specidlni vyhody
uréené svym zaméfenim vice pro socidlné slabsi zaméstnance. Jde zejména 0
moznost ¢erpani socialnich vypomoci, socialnich pijcek apod.

»cafeteria systém*: podstata je v tom, Ze z nabidky benefiti si zamé&stnanec
Vv ramci stanoveného limitu prostfedkii mlize vybrat plnéni, ktera mu nejvice

vyhovuji, tzn. mtze volit podle vlastnich preferenci,
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systém ,,0sobnich uéta“, nové také ,,systém virtudlnich internetovych ucti‘:
podstata je stejna jako u cafeteria systému — kazdy zaméstnanec ma své konto a
na ném urcitou sumu penéz (bodl), které mize pouzit na plnéni podle svého
vlastniho vybéru. Castka mize byt pro viechny stejna, nebo miize byt stanovena

1 diferencované.

(D"Ambrosova, et al., 2011)

2.4.5. Typy zaméstnaneckych vyhod

Hlavni zaméstnanecké vyhody se tykaji osobni bezpecnosti, penézni pomoci, osobnich

potteb, podnikovych automobilll a dobrovolnych vyhod.

Osobni bezpe¢nost zahrnuje:

zdravotni péci: zabezpecCeni soukromé zdravotni péfe prostiednictvim
zdravotniho pojisténi, které kryje naklady 1éceni v soukromych nemocnicich,
pojisténi: pro ptipad tmrti v zamé&stnani, osobnich trazi a sluzebnich cest,
nemocenské davky: poskytujici plnou mzdu/plat pro ur¢itou danou dobu nemoci
a urcitou ¢ast mzdy/platu (obvykle polovinu) poté,

dodate¢né odstupné: pii propousténi z divodu nadbyte¢nosti — mize existovat
navic k odstupnému ze zdkona, pfiCemZ sem patii 1 zvlastni odSkodné za
vypoveéd’, zvlastni davky vazané na dobu zaméstndni a zvlastni platby
poskytované feditelim a exekutivnim pracovnikiim jako kompenzaci za ztratu
funkce,

poradenstvi tykajici se kariéry: mohou pracovnikiim, ktefi jsou propousténi z

duvodu nadbyteénosti, poskytovat poradci-specialisté.

PenéZni pomoc zahrnuje:

podnikové plijcky: beziirocné mensi pljcky nebo vétsi ptijcky s nizkym tarokem,

ptjcky na permanentky,

pomoc pii splaceni hypoték: dotované platby trokl z hypoték do urcité vyse.
Toto poskytuji nejcastéji podniky financnich sluzeb,

piispévky na pfemisténi: jsou uréené pro pracovniky, které organizace piemistila
jinam nebo ziskala odjinud, mohou byt refundovany néklady na st€éhovani a

honorare realitnich agenti,
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Clenské piispévky v profesnich organizacich.

Osobni potieby zahrnuji:

matetskou a otcovskou dovolenou a davky béhem ni, poskytované nad zdkonné
minimum,

volno z osobnich divodd,

péCe o déti v podnikovych zatfizenich (jeslich, matetskych Skolkach) nebo
poukazky s ptispévky na tuto péci,

poradenské sluzby pied odchodem do diichodu,

osobni poradenské sluzby prostfednictvim programii pomoci pracovniklim,
sportovni a spolecenska zafizeni,

podnikové slevy: zaméstnanci si mohou koupit za nizsi ceny vyrobky nebo
sluZzby nabizené podnikem,

maloobchodni poukazky na nakup zbozi v obchodnich fetézcich.

Jiné zaméstnanecké vyhody

Mezi tyto vyhody patii bezplatné parkovani, vano¢ni vecirky a bezplatné poskytovani

kavy, ¢aje ¢i studenych napojli na pracovisti.

Dobrovolné (,,piidruzené“) zaméstnanecké vyhody

Systém poskytuje pracovnikiim pftilezitosti nakupovat zboZzi nebo sluzby za nizsi cenu.

Zamé&stnavatel si s poskytovatelem vyjednd dohodu o slevé, ale pfitom systém

zaméstnavatele nic nestoji.

(Armstrong, 2009)

2.4.6. Rozdéleni zaméstnaneckych vyhod

Rozdé€leni zaméstnaneckych vyhod:

vvvvvv

zaméstnaneckou vyhodu,
osobni jistoty: jedna se o vyhody, které posiluji osobni jistoty zaméstnance a
jeho rodiny formou nemocenského, zdravotniho, trazového nebo zivotniho

pojisténi,
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e finanéni vypomoc: pujc¢ky, vypomoc pii koupi domu, pomoc pii st¢hovani a
slevy na zbozi a sluzby vyrabéné nebo poskytované spolecnosti,

e 0sobni potreby: opravnéni, ktera jsou uznanim vzajemného vztahu mezi praci a
domécimi potfebami anebo povinnostmi, napf. dovolena na zotavenou a jiné
formy dovolené, péce o déti, preruseni kariéry (obdobi, kdy zameéstnanec
prerusuje kariéru v souvislosti se studiem nebo matefstvim a poté se vraci na
stejnou praci), poradenstvi pii odchodu do diichodu, finan¢ni poradenstvi a
osobni poradenstvi v obdobi krizi, posilovny a rekreacni zatizent,

e podnikové automobily a benzin: stile velmi ocefiovand vyhoda i pfes
skutecnost, ze automobily jsou nyni mnohem vyraznéji zdanovany,

e jiné vyhody, které zvySuji zivotni urovenn zaméstnancu, jako jsou dotované
stravovani, ptiplatky na oSaceni, uhrada telefonnich vyloh, mobilni telefony a
kreditni karty,

e nehmotné vyhody: charakteristiky organizace, které prispivaji ke kvalité
pracovniho Zivota a €ini ji atraktivnim mistem, kde stoji za to byt zaméstnan.

(Armstrong, 1999)

2.4.7. Clenéni zaméstnaneckych vyhod v Evropé
V Evropé se zaméstnanecké vyhody ¢leni spise do tii skupin:

1. Vyhody socialni povahy (dichody poskytované organizaci, zivotni pojisténi
hrazené zcela ¢i z€asti organizaci, pujcky a ruceni za pujcky, jesle a matetrské
Skolky apod.)

2. Vyhody majici vztah k praci (stravovani, vyhodnéjsi prodej produktii organizace
pracovnikiim, vzdélavani hrazené organizaci aj.)

3. Vyhody spojené s postavenim v organizaci (prestizni podnikové automobily pro
vedouci pracovniky, placeni telefonu v byté, narok na odév a jiné ndklady

reprezentace organizace, bezplatné bydleni atd.)

(Koubek, 1996)

2.4.8. Ceho se vyvarovat pfi poskytovani zaméstnaneckych
vyhod
Zejména je tfeba vyvarovat se jednostrannych opatfeni. Priizkumy a pravidelnou

komunikaci se zaméstnanci se zamé&stnavatel vyvaruje investovani do zameéstnaneckych
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vyhod, kterych si zaméstnanci nebudou dostatecné vazit a které je nebudou motivovat.
Nepredpoklada se, ze zaméstnavatel bude akceptovat vSechny pozadavky, dulezité je
rozumng¢ skloubit moznosti a cile firmy s potiebami a z4jmy zaméstnancii.

(D"Ambrosova, et al., 2011)

2.4.9. Zaméstnanecké vyhody formou outsourcingu

Firmy administrativni stanku poskytovani zaméstnaneckych vyhod (z¢asti nebo uplng)
svétuji specializované firmé. Vybér zaméstnaneckych vyhod a rozpocet je zalezitosti
firmy (zaméstnavatele). Zaméstnanci si mohou vybirat z nabidky zaméstnaneckych
vyhod v ramci svého roéniho rozpoc¢tu, ale administrativné v§e spravuje specialni firma.
Zameéstnavatelé vétSinou voli zaméstnanecké vyhody, které jsou osvobozeny od dané na
strané¢ zameéstnance, ale objevuji se také zaméstnanecké vyhody, které jsou u
zaméstnance zdanitelnym piijmem, napt. pfispévek na benzin, moznost nakupu kupoénu
MHD, ptispévek na stavebni spofeni apod.

(D"Ambrosova, et al., 2011)

2.4.10. Pruzny systém zaméstnaneckych vyhod

Pruzny systém zaméstnaneckych vyhod (nékdy se mu ftika ,kafeteria systém")
umoznuje pracovnikiim si v rdmci stanovenych penéznich limitl vybrat svij soubor
vyhod. Systémy mohou umoziovat volbu v ramci zaméstnaneckych vyhod nebo volbu
mezi vyhodami. Pracovnici dostanou individudlni ptidavek, aby jej vynaloZili na
zaméstnanecké vyhody. Tento ptidavek Ize vyuzit k pfechdzeni mezi vyhodami, k volbé
novych vyhod nebo ke zméné v pomérném zastoupeni stdvajicich vyhod. Nekteré
zékladni vyhody, jako naptiklad nemocenské davky, mohou zlstat mimo tento systém a
nemohou byt ,,zflexibilizovany". Pracovnici mohou v ramci svého celkového souboru
odmén presouvat vahu mezi penéznimi odménami a zaméstnaneckymi vyhodami bud’
tak, ze ze své penézni odmény néco piidaji na své zaméstnanecké vyhody, nebo si

nespotiebovany ptidavek na vyhody vezmou v hotovosti.

(Armstrong, 2007)

Kafeteria nebo pruzné mzdové systémy
Zaméstnanci si mohou vybrat jim vyhovujici odménu nebo kombinaci odmén.
Zameéstnavatelé¢ tak maji moznost najit ,baliceck odmén®, jenz bude vyhovovat
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rozmanité Skale zaméstnanct, at’ jiZ muzim ¢i Zenam, lidem zaméstnanym na plny ¢i
polovi¢ni tivazek, ptipadné podle veku.

V systému kafeteria je zaméstnanciim kazdy rok sd€leno, z jakych odmén nebo vyhod si
mohou vybrat. Znamena to, Ze si vybiraji z poukazii na zbozi, z darki nebo dovolené
nebo mohou preferovat jiné vyhody, jako napt. nadstandardni zdravotni péci, zdravotni
nebo zivotni pojisténi, dichodové piipojisténi, delsi dovolenou nebo penize navic.
Organizace zjistily, ze mladi zaméstnanci upfednostiiuji penize v hotovosti nebo druhé
auto. Naopak star§i zaméstnanci preferuji dichodové piipojisténi, zatimco z mladych
rodin davaji ptednost delsi dovolené.

(Foot & Hook, 2002)

2.4.11. Vyhody a nevyhody volitelnych vyhod
Volitelny systém zaméstnaneckych vyhod je vyhodny pro organizaci i pro pracovniky
z nékolika divoda.

1. Zaméstnanecké vyhody predstavuji ve svét¢ neustdle vzrustajici slozku
celkovych odmeén, takze jsou stale vyznamngjsi nakladovou polozkou. Volitelny
systém je uspornéjsi a poskytuje moznost vétsi kontroly naklada.

2. V disledku vyvoje ve spolecnosti 1 v hodnotovych orientacich lidi se potieba
nekterych tradi¢nich vyhod snizila a 1ze na nich uSettit. Naopak se objevily nové
potieby a zaméstnanecké vyhody, které je pomohou uspokojovat, mohou mit
silny motivaéni naboj, a naklady na né jsou tak vynakladany efektivngji.

3. Systém tim, Ze je hospodarnéjsi, umoznuje ucelngji vynakladat prostfedky, ale
tim zaroven roz$ifit Skdlu zaméstnaneckych vyhod, stava se pestfejSim a
piitazlivéjSim.

4. Systém tim, Ze vyzaduje, aby si pracovnik zvolil sviij blok vyhod, vede
K pronikavému zvySeni vSeobecné informovanosti o zaméstnaneckych
vyhodach.

5. Zaméstnanecké vyhody mohou byt uZitecné k ziskavani a stabilizaci pracovniki.
Ovsem kdyz soubor vyhod do zna¢né miry neodpovidéd potfebam budouciho
pracovnika ¢i neni schopen pfispét ke stabilizaci soucasného pracovnika, plytva
organizace prostfedky. Nabizi-li tedy organizace vyhody $§ité¢ na miru, stava se

pfitazlivéjsi pro potencialni 1 souc¢asné pracovniky.
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6. Volitelny systém mulize mit pozitivni vliv na postoje a chovani pracovnikd, lidé
si jej vice vazi, maji pocit, ze jsou rovnopravnéj$imi partnery nez pii tradi¢nim
systému zameéstnaneckych vyhod.

7. Volitelné systémy poskytuji organizaci i pracovnikim (odborim) moznost lepsi
kontroly rozdélovani vyhod, protoze volba kazdého pracovnika je registrovana a
muze byt evidovano i Cerpani vyhod. Do zna¢né miry se eliminuje naduzivani
vyhod urcitym jedincem.

8. Protoze nékteré zaméstnanecké vyhody byvaji zdanitelné a jiné nikoliv, riizné
sestavené soubory vyhod mohou byt pro rizné pracovniky rizné atraktivni a ti

mohou i z téchto diivodu volit prislusny blok vyhod.

Nevyhodou volitelného systému zaméstnaneckych vyhod je to, Ze je administrativné
potieby, vyberou si nevhodné, a protoze ptece jen nelze ménit vybér priibézné, ale spise
v delSich intervalech, pii hromadné akci, ponesou po néjakou dobu disledky svého
nevhodného vybéru. To se muze odrazit v jejich spokojenosti. Obvykle nebudou
obvinovat sebe, ale neochotu organizace k pruzné zmeéné jejich volby.

(Koubek, 1996)

2.4.12. Moznosti vytvareni cafeteria systému
Cafeteria systém je velmi flexibilni. Pti jeho vytvafeni jsou v zasad¢ feSeny dva okruhy
problém:
a) jaké prostfedky mohou byt k dispozici na rozpoclet cafeteria systému pfi
dodrZeni ndkladové neutrality,
b) jaké slozky odmény (napft. socialni vykony) jsou pro zaméstnance atraktivni a
mohou zvysit pracovnikim dosavadni piijmovy status popf. dosud pfijimany
uzitek.

(Kleibl, 1996)
2.4.13. Formy poskytovani vyhod v cafeteria systému

Podnikem dané moznosti volby mohou byt opravnénym pracovnikiim nabidnuty

v rizné formé. K zaruceni podnikové potifebnych pozadavkl (napi. u nabidek volného
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¢asu) a moznych vztahi mezi jednotlivymi vyhodami se doporucuje piedlozit volby

Cafeteria systému jako strukturovany mix odpovidajici zivotnimu standardu ptijemce.

Pracovnici si mohou v rdmci jejich narokového finan¢niho rozpoctu, ktery muze byt

urcen 1 prisluSnou vysi piijmu jednotlivce, zvolit okruh vyhod, ktery jim muze byt

pfiznan.

Pro tvorbu Cafeteria systému jsou znamé nasledujici tfi moznosti.

a)

b)

Systém jadra. Tato koncepce vychazi z minimalni potfeby socialnich sluzeb,
které jsou shodné pro vSechny pracovniky. Nabidka socidlnich vyhod je
roz¢lenéna na pevnou slozku (jadro) a pohyblivou slozku (volitelny blok). Jadro
neni volitelné a mé zajistit ur¢itou miru minimdlniho zabezpeceni pracovnik.
Vedle jadra jsou zahrnuty do volitelného bloku sluzby, které mohou byt vybrany
podle individudlnich pfani jednotlivym pracovnikem. Jadro muze zahrnovat
zakonné a tarifni socidlni vyhody a dale podnikové sluzby, které jsou
povazovany za mimoiadné dulezité. Volitelny blok nabizi svobodu rozhodovani
mezi napi. riznymi druhy pojisténi, pijckou zaméstnavatele nebo dodatkovou
dovolenou. Tato forma je povazovana za kompromisni feSeni mezi svobodnou
volbou a podnikovou odpovédnosti.
Systém bufetu. Pracovnik si mlze v rozmezi svého rozpoctu volit a zadat jim
preferované vyhody a odmitnout pro ného méné atraktivni sluzby. Slozky
systému socialnich vyhod jsou primarné podminény preferencemi pracovniki.
Pokud pracovnik nevyuzije svého prava volby u bufetového systému, dostava
stejnou nabidku socidlnich vyhod jak pted zavedenim Cafeteria systému.
Volnost ve volbé u bufetového systému je vétsi nez u systému jadra, protoze
neni stanovena z4dnd minimalni Groven zabezpeceni.
Alternativni menu systém. Na rozdil od strukturované nabidky podle druha
sluzeb je u alternativniho menu systému ptfedem provedeno shrnuti souboru
vyhod podle struktury potfeb riznych skupin zaméstnancti. Tyto soubory jsou
uzaviené a pracovnik s pravem volby se mize vzdy rozhodnout pouze pro jeden
ze soubort. Vyhoda takového standardizovaného programu spociva v nizsi
nakladové rezii, nevyhodou je, Ze jen zCasti bere zietel na plivodni pozadavek
individualizace.

(Kleibl, 1996)
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Ma-li podnik k dispozici dodate¢né prostiredky na Cafeteria systém, mohou byt z toho
hrazené sluzby nabidnuty jako tzv. doplitkové sluzby v ramci jednotlivych variant

Cafeteria systému.

Variantnost tvorby Cafeteria systému ukazuje, ze Cafeteria systémy maji vyrazny
pobidkovy potencial. Hlavni divody jsou zde v podstat¢ dany jejich flexibilitou a
aspekty individualizace. Piedev§im prizpuisobeni slozek odmény za praci potiebam
jednotlivce a tim zohlednéni jeho rlznych zajmu muaze piispét k aktivizaci
pracovnikova vykonového potencialu. Odklon od tradi¢nich metod mzdové politiky a
snaha o individualni orientaci vyplaty piijmu ze zavislé ¢innosti vytvaii z této metody
perspektivni a inovacni princip hmotné zainteresovanosti.

(Kleibl, 1996)

2.4.14. Zdroje a moznosti financovani zaméstnaneckych
vyhod

Existuji v podstat¢ dvé moznosti. Vydaje na thradu zaméstnaneckych vyhod mitize
zaméstnavatel hradit ze socidlniho fondu, ze zisku po zdanéni anebo na vrub vydajt
(ndkladl), které nejsou vydaji (naklady) na dosazeni, zajisténi a udrzeni ptijmi (dale jen
»ha vrub nedanovych vydaji) zaméstnavatele, statni podniky také z prostfedktit FKSP
(fond kultnich a socialnich potieb). Tvorbu a Cerpani pro statni podniky upravuje
vyhlaska ¢. 310/1995 Sb. Zakon o danich zpfijmi dava také urcity prostor pro
poskytovani nékterych vyhod na vrub danovych vydaju (naklad). V souladu
S ustanovenim § 24 odst. 2 pism. j) bod 5 ZDP se za daniové uznatelny vydaj povazuji
také vydaje na pracovni a socidlni podminky, pé¢i o zdravi a zvySeny rozsah doby
odpocinku zaméstnanci vynaloZené¢ zaméstnavatelem v souvislosti s realizaci prav
zamé&stnancl vyplyvajicich z kolektivni smlouvy, vnitiniho pfedpisu zaméstnavatele,
pracovni nebo jiné smlouvy, pokud tento nebo zv1astni zdkon nestanovi jinak.

Ve vztahu k financovani zaméstnaneckych vyhod to znamena, ze v pfipad¢, kdy pravo
zaméstnancll na jejich plnéni je zalozené kolektivni smlouvou, vnitinim predpisem
zameéstnavatele nebo pracovni ¢i jinou smlouvou, pokud zékon o danich z pfijml nebo
zvlastni zdkon nestanovi jinak, a pifi splnéni podminky obecné danové znatelnosti
nakladi ve smyslu § 24 odst. 1 ZDP, tzn. musi jit o prokazané vydaje (naklady)

vynaloZené na dosaZeni, zajiSténi a udrZeni pfijml zaméstnavatele, miize zaméstnavatel
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naklady na thradu takovych vyhod zahrnout do daniovych vydajii. Soucasné na strané
zaméstnance az na vyjimky plati, ze pokud je zaméstnaneckd vyhoda poskytnuta na
vrub danovych vydaji zaméstnavatele, jednd se o zdanitelny pfijem na strané
zaméstnance, ktery se zpravidla také zahrnuje do vymeétovaciho zakladu pro odvod
pojistného na vetejnopravni pojisteéni.

Pokud jde o danovy rezim zaméstnaneckych vyhod poskytovanych ze socialniho fondu,
ze zisku po zdanéni nebo na vrub nedanovych vydajii zaméestnavatele, nadale také plati,
ze vymezena socidln€¢ orientovana nepenézni plnéni poskytovana zameéstnavatelem
z FKSP, socidlniho fondu, zisku po zdanéni anebo na vrub nedanovych vydaji
(nakladil) zaméstnavatele jsou na strané¢ zaméstnance osvobozena od dané. Jde zejména
o nepenézni plnéni poskytovand formou vyuzivadni rekreacnich, kulturnich,
télovychovnych, vzdélavacich a zdravotnickych zafizeni, nepenéZzni ptispévky na
penzijni a zivotni pojisténi, nepenézni piispévky na stravovani a néktera dalsi plnéni viz
§ 6 odst. 7 a 9 ZDP, ktera zpravidla také nejsou zahrnovana do vymeétovacich zakladi
pro odvod pojistného.

(D"Ambrosova, et al., 2011)

V CR se na prednich mistech poskytovanych benefiti umistuji predevsim benefity
orientované kratkodobé¢, tj. na okamzity efekt — pfispévek na stravovani (stravenky,
jidlo v praci), delsi dovolena, zdravotni dny volna, benefity v oblasti sportu, kultury,
rekreace a volného cCasu, zvyhodnéné pljcky, poskytnuti sluzebniho vozidla i pro
soukromé ucely, penzijni piipojiSténi, Skoleni, kurzy. V soucasnosti vyuziva tada
spoleCnosti moznost zabezpeceni programu zaméstnaneckych vyhod formou
komplexniho outsourcingu benefitli. Vyznamnym faktorem poskytovani benefiti je to,
jak (v jaké mife) jsou podle datiového reZzimu Gc¢inného pro zaméstnavatele, dattového
reZimu ucinného pro zaméstnance a reZimu (pojistného) zvyhodnény. Do skupiny
mimotadné zvyhodnénych benefith pro zaméstnavatele 1 zaméestnance patii piispévky
na penzijni pfipojisténi a soukromé Zivotni pojiSténi, pifispévky a pfiplatky na
stravovani a napoje, poskytovani pracovniho obleceni, Skoleni, doSkolovani, vzdélavani
a prodej bytu zaméstnanci. Do skupiny benefiti s dil¢i datiovou a odvodovou
(pojistnou) vyhodou patfi doprava do zaméstnani, pifechodné ubytovani pro
zaméstnance, prodlouzend dovolend, zdravotni dny volna, vérnostni a stabilizacni
plnéni, odbér zbozi a sluzeb zaméstnavatele za niz§i cenu a pouzivani majetku

zaméstnavatele 1 pro soukromé ucely zaméstnance. Do posledni skupiny benefita, které
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nejsou pro zameéstnavatele dailovym vydajem (jsou plnénim ze socidlniho fondu

zameéstnavatele) a jsou danové a odvodové zvyhodnéné na strané zaméstnance, patii

socialni vypomoc nejbliz§im poziistalym, zdravotnicka zafizeni, kultura, sport, rekreace,

dary zaméstnanciim, ptj¢ky zaméstnanctim a socialni vypomoci zam¢&stnanctim.

2.4.15. Poskytované zaméstnanecké vyhody

(Kocianova, 2010)

Pravidelny priizkum pojistovny ING a Svazu primyslu a dopravy ukdazal, které

zaméstnanecké vyhody firmy nejéastéji poskytuji. Top zaméstnanecké vyhody se, ale

ptili§ neméni — patii mezi né mobilni telefon, vzdélavani a stale populdrni stravenky.

. .. Procento poskytujicich firem
Zaméstnanecké vyhody

2010 2011 2012 2013
Mobilni telefon 80 % 84 % 75 % 87 %
Vzdélani 70 % 78 % 82 % 85 %
Pitni rezim 71% 79 % 71% 82 %
Stravenky 75 % 68 % 81% 82 %
SluZebni automobil 75% 80 % 75 % 76 %
Lékarské prohlidky - - - 75 %
Vécné dary / jednorazové odmény 57 % 64 % 64 % 71%
PFispévek na penzijni pfipojisténi 60% 71% 74 % 68 %
PFispévek na Zivotni pojisténi 39% 54 % 43 % 53 %
Kultura 29% 28% 33% 41 %
Sport 33% 32% 39% 40 %
13. plat 32% 37 % 37 % 39%
Zaméstnanecké pujcky 31% 32% 36 % 38%
Zdravi (vitaminy, rehabilitace atd.) 24 % 31% 35% 36 %
Ockovani proti chfipce 24% 28% 25% 35%
PFispévek na dovolenou 20% 24 % 28 % 32%
Dny volna tzv. sick day - - - 30%
Flexi — poukazky 14 % 13 % 12 % 24 %
Prispévek na cestovani do zaméstnani 14 % 20% 15 % 22%

Zdroj: ING Pojistovna

(http://lwww.penize.cz/zamestnani/259044-jak-nas-hyckaji-ktere-zamestnanecke-
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3. Metodika

Cilem bakalafské prace je posoudit systém nemzdového odménovani ve zvoleném

podniku a navrhnout kroky, které by vedly ke zvySeni jeho efektivnosti.

3.1. Technika pripravy literarni reserse

Veskeré informace potfebné pro teoretickou c¢ast bakalaiské prace byly zpracovany
z odborné literatury, zékonl, vyhlasek a internetovych strdnek zabyvajici se
problematikou odménovani pracovniki a poskytovani zaméstnaneckych vyhod.

Vybrané podklady byly nasledné zpracovany v literarni piehled.

3.2. Technika sbéru dat

Potfebna data byla ziskdna konzultacemi ve vybraném podniku a na firemnich
internetovych strankach. Data byla také ziskdna pomoci dotaznikového prizkumu, ktery
byl v podniku proveden. Dotaznikové Setfeni probéhlo v podniku u 50 zaméstnancu.

Toto Setieni se uskute¢nilo na jate 2014. Dotaznik je uveden v pfiloze.

3.3. Metodicky postup

V nasledujici praktické c¢asti bylo cilem posoudit systém nemzdového odménovani
v podniku a navrhnout kroky, které by vedly ke zlepSeni. Nejdfive byl charakterizovan
podnikatelsky subjekt, ktery se zabyva cihlafskym primyslem. Nasledné byl uveden
systétm odménovani v podniku a poskytované zaméstnanecké vyhody. Déle byla
porovnana praméma mzda firmy s pramérnou mzdou v CR a v odvétvi. V neposledni
fadé¢ bylo provedeno dotaznikové Setfeni v podniku. Vysledky dotazniku byly
zpracovany do grafu. Podle vysledki dotaznikového Setfeni a informaci z podniku byly
podany navrhy na zlepSeni soucasného systému poskytovanych zaméstnaneckych

vyhod.

3.4. Technika zpracovani dat

Vsechna zjisténa data byla zpracovana do textu, grafii a tabulek pomoci programi

Microsoft Word a Microsoft Excel 2007.
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4. Prakticka ¢ast
4.1. Charakteristika vybraného podniku
4.1.1. Historie podniku

Spolecnost se zabyva cihlafskou vyrobou, kterd méa v zdvodé v Dolnim Bukovsku
dlouhou tradici. Jiz v roce 1876 zde Jan Rehoi vystavél zarovou pec a oteviel prvni
tézebnu cihlarské suroviny. Délnici délali veskerou praci rucné. Hlinu zaméstnanci
kopali krumpacem, po navlhceni vodou ji Slapali bosyma nohama a ru¢né dusali do
difevénych forem. Vyrazené plné cihly se suSily proudicim vzduchem v prostornych

kolnach.

Koncem 19. stoleti se fizeni podniku ujal syn zakladatele, ktery podnik zmodernizoval.
Na misté¢ staré cihelny postavil ¢trnactikomorovou kruhovou pec s 36 metrt vysokym
kominem. Brzy na to pfibil jest¢ 33 metri vysoky komin parniho stroje. Lisovani
plnych cihel a stfesnich tasek bobrovek bylo zmechanizovano. Za prvni republiky doslo
také na modernizaci tézby cihlarské hliny. Krumpace nahradil koreCkovy bagr na

elektricky pohon, k lisu se hlina dopravovala na kolejovych vozech.

Roku 1950 se cihelna stala jednim z vyrobnich zavodi tehdej$iho narodniho podniku
Jihoceské cihelny. Po diikkladném prizkumu loziska zde byla na pocatku sedmdesatych
let postavena nova moderni cihelna. V roce 1992 byla cihelna restituovana pfimymi

potomky ptivodnich majiteld.

4.1.2. Soucasnost podniku

Spole¢nost zadkazniklim nabizi komplexni cihelny systém pro hrubou stavbu. Spole¢nost
vlastni celkem osm vyrobnich provozii ve tfech lokalitich. V Dolnim Bukovsku u
Ceskych Budgjovic, kde sidli také centrala spole¢nosti, je cihlaiska vyroba stropnich
konstrukei a piekladii a kominovych systémt. V Hevlin€ u Znojma jsou dva vyrobni
zavody na kompletni cihlafsky sortiment. Cihelna Hevlin II je jeden z nejmoderné;jSich
vyrobnich zavodu v Evropé, ktery je zatizen Spickovou technologii a produkuji se zde
cihelné bloky s nejlepSimi tepeln€ izola¢nimi vlastnostmi. V cihelné Libochovice

nedaleko Prahy se vyrabi cihelné bloky, dopliiky a také keramické stropni panely.

Spole¢nost nabizi svym zékaznikiim nejen vyrobky nejvyssi kvality, ale i nadstandardni

servis a fadu sluzeb. Patfi k nim odborné poradenstvi, Skoleni stavebnich a montdznich
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firem, pomoc pii zalozeni prvni fady zdiva z brousenych cihel, pokladka stropnich

panelt a fada dalSich.

Zbozi firma dodava i1 na zahranicni trhy: Slovensko, Rakousko, Némecko, Polsko a

Mad’arsko.

4.1.3. Vyrobky

Spolec¢nost nabizi komplexni cihelny systém pro hrubou stavbu, ktery zahrnuje cihelné
bloky pro obvodové zdivo, cihly pro nosné, piickové a akustické zdivo, keramické
stropy a pieklady, nosné pteklady pro venkovni stinici systémy, keramické stropni

panely, cihelné kominy a cihelné obkladové pasky.

Cihly HELUZ
Firma nabizi cihly pro obvodové i vnitini zdivo, dopliikové a maloformatové cihly,
nepalené cihly a veskeré ptisluSenstvi od nafadi po malty a dal$i materidly a pomucky

pro zdéni.

Stropni konstrukce HELUZ
Kvalitni strop, ktery je variabilni, rychle, jednoduse a Gsporné polozeny s dobrymi

tepelné akumula¢nimi a akustickymi vlastnostmi a vysokou pozarni odolnosti.

Okenni a dveini pieklady HELUZ
Spole¢nost vyrabi nosné i ploché nenosné pieklady pro okna i dvefe. Dale také nabizi
unikatni nosné roletové a Zaluziové pieklady urcené pro zabudovani venkovni stinici

techniky.

Kominové systtmy HELUZ

Kominy HELUZ se podobaji stavebnici — jednotlivé prvky systému zvolené¢ho dle
potieb zakaznika do sebe presné zapadaji a stavba kominu je diky tomu jednoducha,
usporné a rychld. Spole€nost nabizi kompletni kominové systémy vcetné nadstieSnich
¢asti, ukoncovacich prvki a veskerého potiebného piislusenstvi. Kominy HELUZ jsou

vhodné pro vSechny druhy paliv a spottebicu.
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4.2. Systém odménovani

Spole¢nost ma celkem ve vSech svych zavodech 258 zaméstnanct. Z toho v zavodé
Dolni Bukovsko je 195 zaméstnancti. Z téchto 195 zameéstnancti je 36 obchodnimi
zastupci, ktefi zde nemaji misto vykonu prace. V zavodé Dolni Bukovsko je 75 délnika

a zbylych 84 zaméstnanct tvoii vedeni firmy a administrativni a manazerské pozice.

Délnici jsou odménovani ¢asovou mzdou a tkolovou mzdou. Ostatni zaméstnanci maji
mésicni mzdu. VSichni zaméstnanci dostavaji odmény a prémie dle splnéni cilt. Daéle
dé€lnici dostavaji priplatky za nocni, za praci v sobotu a ned¢li a za praci prescas, které
jsou zakonem stanovené. A dale jeSté dostavaji priplatek za odpoledni, ktery neni

zakonem stanoveny.

Vyse prumérné hrubé mzdy v podniku za rok 2013 je 25 273 K¢&. Srovnani s primérnou

hrubou mzdou v odvétvi a primérou hrubou mzdou v CR miizeme vidét v grafu &. 1.

Srovnani pramérnych hrubych mezd za rok 2013
Graf¢. 1
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primérnad hrubd mzdav primérna hrubd mzda CR  priimérna hruba mzda
podniku stavebnictvi

22 319 K¢

Zdroj: Cesky statisticky ufad

4.3. Systém nemzdového odménovani

Podnik vramci systému nemzdového odménovani poskytuje hlavné zaméstnanecké
vyhody, které jsou nize uvedené. Kromé zaméstnaneckych vyhod podnik organizuje pro
své zaméstnance rizné akce. Zaméstnanci maji moZnost navstivit dalsi vyrobni zavody

podniku. Pro své zaméstnance a jejich rodinné pfislusniky podnik pofadal akci
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k prilezitosti dne déti. V lonském roce také firma poprvé svym zaméstnanctim nabidla

darkové kupony na nakup zbozi v obchodnim fetézci.

4.3.1. Poskytované zaméstnanecké vyhody

Firma poskytuje tyto zaméstnanecké vyhody:

Tyden dovolené navic, tzn. zaméstnanci maji celkem 25 dnt dovolené.

Ptispévek na Zivotni pojisténi ve vysi 500 K&. Tento ptispévek ziskd zaméstnanec az
po uplynuti 5 let pracovniho poméru.

Piispévek na stravné, ktery ¢ini 43 K¢. Podnik prispiva jak ve vysi danove
uznatelného nékladu, ktery je 55 % z ceny obéda, tak i1 ¢ast hradi ze svého zisku.
Tento zisk je z minulych let. Zamé&stnanci si takto plati pouze 20 K¢ za jeden obé&d.
Sluzebni automobil, ktery zaméstnanec mtize vyuzivat i pro soukromé ucely. Toto
vyuzivani vozidla i pro soukromé tcely Se projevuje zaméstnanci pii vypoctu mzdy
a to navySenim zakladu dané a pro odvod zdravotniho a socialniho pojisténi o 1 %
Z potizovaci ceny vozidla. Firma takto poskytuje 60 automobil.

Finan¢ni odménu pfi zivotnim vyroc¢i 50 let. Zaméstnanec obdrzi pii vyroc¢i castku
3500 K¢ v mésici, kdy nastalo Zivotni vyro¢i. Dal§im finanénim pfispévkem je
¢astka 4 500 K¢, kterou firma vyplaci zaméstnanci pii odchodu do diichodu.
Finan¢ni pifispévek dle doby pracovniho poméru. Piispévek je vyplacen v mésici, ve
kterém zamé&stnanec nastoupil do firmy.

Vyse ptispevku je nasledujici:

5 let— 600 K¢ 25 let— 2 000 K¢
10 let — 800 K¢ 30 let— 2 500 K¢
15 let— 1 000 K¢ 35 let—3 500 K¢
20 let— 1 500 K¢ 40 let — 4 000 K¢

Ptiblizné naklady na poskytované zaméstnanecké vyhody ¢ini 12 % z celkovych

nakladii podniku.

Na vySe uvedené zaméstnanecké vyhody maji narok vSichni zaméstnanci. Pouze na

sluzebni automobil maji narok tidici pracovnici (feditel, obchodni feditel, vedouci

odd.), obchodni zéstupci.
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4.4. Dotaznikové Setreni

Nasledujici ¢ast je vénovana vysledkiim dotaznikového feseni. Dotaznik se skladal z 12
otazek, na které odpovéd€lo 50 zaméstnanci spolecnosti. Zaméstnanci byli zvoleni
nahodnym vybérem ze zavodu v Dolnim Bukovsku. Z 55 dotaznik bylo vyplnéno a
vraceno celkem 50 dotaznikl (91 %). Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit motivaci
zamgéstnancl, seznamit se s poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhodami, ale i
postradanymi ~ zaméstnaneckymi  vyhodami a  spokojenosti se  systémem
zaméstnaneckych vyhod. Zajimalo mé také jak se zaméstnanci rozhodnou, kdyz

dostanou na vybér zaméstnaneckou vyhodu nebo zvyseni mzdy.

Toto Setieni bylo provedeno na jatre 2014.

4.4.1. Vysledky dotaznikového Setreni
Otazka ¢. 1: Vék
Graf €. 2: VEk respondentl

m18-25let
W 26-35let
36-45 let

W 45 avice let

Zdroj: vlastni

Graf €. 2 nam znézoriuje veékové slozeni dotazovanych, pticemz 40 % bylo ve véku
26 — 35 let, 28 % ve véku 45 let a vice, 22 % ve véku 36 — 45 let, 10 % ve véku 18 — 25
let.
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Otazka ¢. 2: Jak dlouho pracujete ve firme?

Graf ¢&. 3: Doba zaméstnani ve firmé

2%

mdo 1 roku
m1-5]et

®nad5 let

Zdroj: vlastni

Z grafu ¢. 3 vyplyva, ze vétSina dotdzanych je ve firmé zaméstnana nad 5 let, tuto
skupinu tvoii 60 %. Od 1 roku do 5 let je ve firm& zaméstnano 38 %, do 1 roku jsou

zamé&stnany 2 % dotazanych.

Otazka ¢. 3: Vase pracovni pozice

Graf ¢. 4: Pracovni pozice ve firmé

m délnicka
W administrativni

M manazerska

Zdroj: vlastni

Z hlediska pracovni pozice z grafu ¢. 4 vyplyva, ze bylo 50 % administrativnich

pracovniki, 32 % je délnické pozici a 18 % je na manaZzerské pozici.
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Otazka ¢. 4: Jak jste spokojen se svym mzdovym ohodnocenim?

Graf ¢. 5: Spokojenost se mzdovym ohodnocenim

Hano
M spiSe ano
I spiSe ne

M ne

Zdroj: vlastni

Se svym mzdovym ohodnocenim dle grafu ¢. 5 je spokojeno pouhych 6 % a spise

spokojeno je 54 %, spiSe nespokojeno je 36 %, nespokojena jsou 4 % dotazanych.

Otazka ¢. 5: Mate dostateéné informace o poskytovanych zaméstnaneckych vyhodach
firmy?

Graf ¢. 6: Informovanost o zaméstnaneckych vyhodach

0%

Hano
M spiSe ano
[ spiSe ne

M ne

Zdroj: vlastni

Z grafu ¢. 6 vyplyva, ze 32 % dotazanych je dostate¢né informovano, 48 % je spise
informovéano, 20 % je spiSe neinformovéano. Zarovenl se v dotaznikovém prizkumu

nenasel nikdo, kdo by nebyl informovan.
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Otazka ¢. 6: Jaké zaméstnanecké vyhody dostavate?

Graf ¢. 7: Poskytované zaméstnanecké vyhody

60
50
40
30
20
10 0 0 0
0% 0% 0%
O T T T T 1
prispévek na prispévek na prispévek na vstupenky na jiné
stravovani dlchodové Zivotni pojisténi kulturni akce
pripojisténi

Zdroj: vlastni

Z grafu ¢. 7 vidime, Ze kromé 1 dostavaji vSichni pfispévek na stravovani (98 %),
piispévek na dichodové ptipojisténi firma neposkytuje, ptispévek na Zivotni pojisténi

ma 30 dotazanych (60 %). Dalsi poskytované vyhody v dotazniku nebyly uvedeny.

Otazka ¢. 7: Jaké zaméstnanecké vyhody postradate?

Graf €. 8: Postradané zaméstnanecké vyhody

30
25
25

20 50 %
15
10

5

0 T

prispévek na vstupenky na kulturni vzdélavaci kurzy jiné
dovolenou akce

Zdroj: vlastni

Z grafu €. 8 je vidét, Ze zaméstnanci nejvice postradaji zaméestnaneckou vyhodu ve
formé ptispévku na dovolenou 50 %. Jako dalsi postradanou vyhodou jsou vstupenky na

kulturni akce, které postrada 32 % dotazanych. 12 % zaméstnancii by mélo zajem o
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vzdélavaci kurzy. V jinych moznostech zaméstnanci uvedli tyto odpovédi: 13. mzda
(3 odpovédi), zdravotni cviCeni, ptispévek na dichodové pfipojisténi, vétsi nabidku

vyhod. Objevily se také odpovédi, Ze nevédéEli nebo otdzka nebyla zodpovézena vibec.

Otazka ¢. 8: Jste spokojeni se zaméestnaneckymi vyhodami?

Graf ¢. 9: Spokojenost se zaméstnaneckymi vyhodami

0% ————

Hano
M spiSe ano
[ spiSe ne

M ne

Zdroj: vlastni

Z grafu ¢. 9 vidime, ze vétsi polovina dotazanych tj. 60 % je spiSe spokojena se
systémem zaméstnaneckych vyhod. Mén¢ spokojeno je 30 % dotdzanych. Spokojeno
je 10 % dotazanych zaméstnancl. Nespokojenost neprojevil Zzadny zaméstnanec
z dotazanych. Netplna spokojenost mize plynout z toho, Ze nabidka vyhod neni tak
pestra. DalSim diivodem by také mohla byt vyse vyhod. Tato ivaha se ovSem odviji od

kazdého zaméstnance jinak, protoze kazdy ma jiné preference.

Otazka €. 9: Co byste zménili na systému zaméstnaneckych vyhod?

Graf ¢. 10: Zména v systému zaméstnaneckych vyhod

M strukturu
m vysi vyhod
® druh

M jiné

Zdroj: vlastni
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Graf ¢. 10 ukazuje, Ze na systému vyhod by 62 % zaméstnanct nejradéji zmeénilo vysi
poskytovanych vyhod. V mensi mite (14 %) by se pak mé¢la zménit struktura. Pro
zménu druhu vyhod je 10 %. V jinych odpovédich se nejcastéji objevilo nevim, nic
nebo otdzka nebyla zodpovézena. V jednom ptipad€, by zaméstnanec chtél zménit

pristup.

Otazka €. 10: Myslite si, Ze jste od svého nadfizen¢ho dostatecn€ motivovan?

QGraf ¢. 11: Motivovanost od nadfizeného

M ano
M nevim
M ne

Zdroj: vlastni

Z grafu €. 11 vyplyva, Ze 40 % je svym nadiizenym dostatecn€ motivovano. Mensi ¢ast
34 % si mysli, Ze neni dostate¢né¢ motivovana. 26 % nevi, zda je ¢i neni dostatecné

motivovano.

Otazka €. 11: Dali byste pfednost poskytnuti zaméstnanecké vyhody ¢i zvySeni mzdy
(ve stejné vysi)?
Graf ¢. 12: Zaméstnanecka vyhoda ¢i zvySeni mzdy

50

40

30

20

10 5

o L AN

zaméstnanecka vyhoda zvySeni mzdy

Zdroj: vlastni
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Z grafu €. 12 je jasné, Zze zaméstnanci rad¢ji voli zvySeni mzdy nez zaméstnaneckou
vyhodu. Dva respondenti by chtéli oboji. Zaméstnanci ziejmé nejsou obeznameni s tim,
ze Zhlediska danového je pro né v nékolika pfipadech vyhodnéjsi si zvolit

zamestnaneckou vyhodu, nez zvyseni mzdy.

Otazka ¢. 12: Co by Vas motivovalo k lepsim vysledkiim?

Graf ¢. 13: Motivace K lepsim vykonim

45
40 —
35
30
25
20
15
10 7 6
3 7 12%
0 . —
pochvala ¢i uznani kariérni rist vysSi financni pro Vas zajimavé
ohodnoceni zaméstnanecké
vyhody

Zdroj: vlastni

U této otdzky respondenti volili vice moznosti, ale 1 pfesto z grafu ¢. 13 vyplyva, Ze
nejveétsi motivaci by bylo vysSi financéni ohodnoceni, pro které by bylo 82 %
dotazanych. Dal§im motivatorem je kariérni riist, ktery by motivoval 30 % dotazanych.
Pochvala ¢i uznani by motivovala 14 % a zajimavé zaméstnanecké vyhody by

motivovalo 12 % dotazanych.

4.4.2. Vysledky dotaznikového Setreni podle pracovni pozice

Ucastnici dotaznikového Setfeni podle pracovni pozice

Tabulka ¢. 1: Uastnici dotaznikového Setfeni podle pracovni pozice

Pracovni pozice administrativa délnici manazefi
Pocet
. . 25 16 9
zaméstnancu

Zdroj: vlastni
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1. Spokojenost zaméstnanci se mzdovym ohodnocenim podle pracovni pozice

14
12
10

o N B O

Graf ¢. 14: Spokojenost se mzdovym ohodnocenim podle pracovni pozice

10

M ano

administrativni pozice

délnicka pozice

M spiSe ano

i spiSe ne

M ne

1

0

manazerska pozice

Zdroj: vlastni

Z grafu ¢. 14 vyplyva, ze nezalezi na pracovni pozici zaméstnance. VétSina je spiSe

spokojena se svym mzdovym ohodnocenim. Z kazdé pracovni pozice je vzdy 1

zaméstnanec plné spokojen se svym mzdovym ohodnocenim. U administrativni a

délnické pozice se téméf vyrovnavaji zameéstnanci, ktefi jsou spiSe spokojeni a spise

nespokojeni se svym ohodnocenim. U jediné manaZerské pozice neni zaméstnanec,

ktery by nebyl spokojen se svym mzdovym ohodnocenim. U zbyvajicich pozic je vzdy

alespon 1 zaméstnanec nespokojen.

Tabulka €. 2: Spokojenost se mzdovym ohodnocenim podle pracovni pozice

v . .. | administrativni | ., . . manazerska
mozné odpovédi ) délnicka pozice .
pozice pozice
ano 4% 6 % 11%
spiSe ano 52 % 44 % 78 %
spiSe ne 40 % 44 % 11%
ne 4% 6 % 0%

Zdroj: vlastni

Ztabulky ¢. 2 je vidét, Ze zameéstnanci jsou spiSe pokojeni se svym mzdovym

ohodnocenim bez ohledu na jejich pracovni pozici. U administrativni pozice jsou pln¢
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spokojeni 4 % zaméstnanci, 52 % je spiSe spokojeno, 40 % je spiSe nespokojeno a 4 %
jsou nespokojena.

U délnické pozice je 6 % plné spokojeno, 44 % je spiSe spokojeno a spiSe nespokojeno,
6 % je se svym mzdovym ohodnocenim nespokojeno.

U manazerské pozice je 11 % spokojeno se svym mzdovym ohodnocenim, 78 % je
spise spokojeno, 11 % je spiSe nespokojeno. Zadny manaZer z dotazanych neni

nespokojen se svym mzdovym ohodnocenim.

2. Postradané zaméstnanecké vyhody podle pracovni pozice

Graf ¢. 15: Postradané zaméstnanecké vyhody podle pracovni pozice

12
10 1 M pfispévek na
8 - dovolenou

M vstupenky na
6 kulturni akce
4 id vzdélavaci kurzy
2 - Hjiné

1

0 .

administrativni pozice délnickd pozice manazerska pozice

Zdroj: vlastni

Podle grafu ¢. 15 mizeme vidét, ze postradané zaméstnanecké vyhody jsou pro vechny
pozice podobné. Nejvice postradanou vyhodou je ptispévek na dovolenou a vstupenky
na kulturni akce. U administrativni pozice je na druhém misté volba jiné moznosti, kde

se objevovali riznorodé odpovédi s jednim az tiemi hlasy.

Tabulka ¢. 3: Postradané zaméstnanecké vyhody podle pracovni pozice v %

v . administrativni w1 . manazerska
mozné odpovédi . délnicka pozice .
pozice pozice
prispévek na dovolenou 28 % 37 % 64 %
vstupenky na kulturni akce 23% 37 % 9%
vzdélavaci kurzy 10% 10% 9 %
jiné 32% 16 % 18 %

Zdroj: vlastni
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Nejvice postradanou zameéstnaneckou vyhodou je piispévek na dovolenou. Podle

tabulky ¢. 3 u administrativni pozice piispévek na dovolenou postrada 28 %,

vstupenky na kulturni akce postrada 23 %, vzdélavaci kurzy postrada 10 %, jiné

postrada 32 % (zdravotni cviceni, pifipévek na dichodové pfipojisténi, zadné,

13. mzda).

Na délnické pozici pfispévek na dovolenou a vstupenky na kulturni akce postrada 37

%, vzdelavaci kurzy postrada 10 % a jiné postrada 16 % (vétsi nabidka vyhod).

Na manaZerské pozici postrada piispévek na dovolenou 64 %, vstupenky na kulturni

akce a vzdélavaci kurzy 9 % a jiné 18 % (13. mzda).

3. Motivovanost od nadrizeného podle pracovni pozice

Graf ¢. 16: Motivovanost od nadiizeného podle pracovni pozice
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Zdroj: vlastni

Podle grafu ¢. 16 je vidét, ze u vSech pracovnich pozici jsou zaméstnanci dostate¢né

motivovani svym nadiizenym. Avsak neni velky rozdil mezi dostate¢né motivovanymi

a nemotivovanymi, kterych neni o tolik méné.

Tabulka €. 4: Motivovanost od nadiizeného podle pracovni pozice

mozné administrativni délnicka manazerska
odpovédi pozice pozice pozice
ano 40 % 47 % 34 %
nevim 24 % 20% 33%
ne 36 % 33% 33%
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Podle tabulky ¢. 4 u administrativni pozice je 40 % dobfe motivovano, 24 % je
nejistych a 36 % neni od svého nadfizeného dostate¢né motivovano.

U délnické pozice je 47 % dobie motivovano, 20 % je nejistych, 33 % nema od svého
nadfizeného dostate¢nou motivovanost.

U manaZerské pozice jsou odpovédi vyrovnané. Dobfe motivovano je 34%,

nedostate¢né motivovanych a nejistych je 33 %.

4., Zména systému zaméstnaneckych vyhod podle pracovni pozice

Graf €. 17: Zména systému zaméstnaneckych vyhod dle pracovni pozice
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8 H vysi vyhod
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pozice
Zdroj: vlastni
Z grafu €. 17 vyplyva, at’ uz jsou zameéstnanci na jakékoliv pracovni pozici, nejradéji by
na systému zaméstnaneckych vyhod zménili jejich vysi. Vysi vyhod nasleduje struktura

a druh. U manazerské pozice by zménili dotazovani bud’ vysi nebo strukturu.

Tabulka ¢.5: Zména Vv systému zaméstnaneckych vyhod podle pracovni pozice

mo3né odpovédi administrativni délnicka manazerska
P pozice pozice pozice
struktura 16 % 13% 11%
vyse vyhod 48 % 63 % 78 %
druh 16 % 13% 0%
jiné 24 % 13% 0%

Zdroj: vlastni
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Podle tabulky ¢. 5 na administrativni pozici by pro zménu struktury vyhod bylo 16 %,
pro zménu vyse vyhod 48 %, pro zménu druhu 16 %, jiné by zménilo 24 % (nevim,
nic).

Na délnické pozici by strukturu chtélo zménit 13 %, vysi vyhod 63 %, druh a jiné

13 % (ptistup).

Na manaZerské pozici by chtéli zménit pouze strukturu 11 % a vysi vyhod 78 %.

5. Motivace k lep§imu vykonu podle pracovni pozice

Graf ¢. 18: Motivace k lepsimu vykonu podle pracovni pozice

25 M pochvala & uznani
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Zdroj: vlastni
Nejvice by zaméstnance k lep$im vykoniim motivovalo vyssi finan¢ni ohodnoceni.
Zameéstnance na administrativni pozici by k lepsimu vykonu nejvice motivovalo vyssi
finan¢ni ohodnoceni, s mensim zdjmem by je motivoval kariérni riist. Nejméné by byli
motivovani pochvalou €¢i uznanim a zajimavymi zaméstnaneckymi vyhodami.
Délnické pozice by také nejvice motivovalo vyssi financni ohodnoceni, méné kariérni
riist a nejméné pochvala ¢ uznani. Zadného z dotdzanych délniké by nemotivovala
zajimava zaméstnaneckd vyhoda.
Zaméstnance na MmanaZerské pozice by také nejvice motivovalo vysSi finanéni
ohodnoceni. Déle pak pochvala ¢i uznani, kariérni rist i zajimavé zaméstnanecké

vyhody, které mély stejny pocet hlasti.
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Tabulka ¢. 6: Motivace k lepsim vykontim podle pracovni pozice

zaméstnanecké vyhody

. . ‘1 administrativni wr . manazerska
mozné odpovédi . délnicka pozice .
pozice pozice
pochvala ¢i uznani 16 % 6 % 33%
kariérni rast 32% 25 % 33%
vyssi finanéni ohodnoceni 84 % 88 % 67 %
pro Vas zajimavé 12 % 0% 33 9%

Podle tabulky ¢. 6 na administrativni pozici by Kk lep$im vykontim motivovala 16 %

pochvala ¢i uznani, 32 % kariérni rist, 84 % vysSs$i finanéni ohodnoceni, 12 %

zaméstnanecké vyhody.

Na délnické pozici by 6 % dotazanych motivovala pochvala ¢i uznani, 25 % kariérni

Zdroj: vlastni

rust, 88 % vyssi finanéni ohodnoceni a zddného zaméstnanecké vyhody.

Na manazZerské pozici by 33 % dotdzanych bylo motivovano k lepsim vysledkiim

pochvalou ¢i uznanim, stejn¢ kariérnim ristem a taktéz i zaméstnaneckymi vyhodami,

67 % vyss$im finan¢nim ohodnocenim.

4.4.3. Vysledky dotaznikového Setieni podle véku

Ucastnici dotaznikového Setfeni podle véku

Tabulka &. 7: Ugastnici dotaznikového Setieni podle véku

Vék

18 - 25 let

26-35let

36 -45 let

45 a vice let

Pocet zaméstnancl

20

11

14
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Zdroj: vlastni




1. Spokojenost zaméstnancii se mzdovym ohodnocenim podle véku
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Graf €. 19: Spokojenost se mzdovym ohodnocenim podle véku
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Zdroj: vlastni

Podle grafu ¢. 19 vidime, Ze nespokojeni se svym mzdovym ohodnocenim jsou jen

zaméstnanci ve véku 45 a vice let. Zatimco spokojeni jsou jen zaméstnanci do 35 let a

to pouze 3 zaméstnanci. Ve veku 26 — 35 let je spiSe spokojenost a spiSe nespokojenost

vyrovnand. Ve véku 36 — 45 let jsou zamé&stnanci vice nespokojeni nez spokojeni.

Tabulka €. 8: Spokojenost se mzdovym ohodnocenim podle véku

odmpoj:éé i | 18-25%et | 26-35let | 36-45let | 45avicelet
ano 17 % 10% 0% 0%
spise ano 83 % 45 % 45 % 64 %
spiSe ne 0% 45 % 55% 22 %
ne 0% 0% 0% 14 %

Zdroj: vlastni

Podle tabulky ¢. 8 u zaméstnanct ve véku 18 — 25 let je 17 % spokojeno se svym

mzdovym ohodnocenim, 83 % je spiSe spokojeno a zadny neni spiSe nespokojen nebo
&

nespokojen.

U zaméstnanci ve veéku 26 — 35 let je 10 % spokojeno se svym mzdovym

ohodnocenim, 45 % je spiSe spokojeno a spiSe nespokojeno. Zadny zameéstnanec
2

vV tomto veéku neni nespokojen.
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U zaméstnanct ve vékové skupiné 36 — 45 let je 45 % spiSe spokojeno a 55 % je spise

nespokojeno. Zadny zaméstnanec v této vékové skupiné neni Gplné spokojen ¢i uplné

nespokojen.

Ve vékové skupiné 45 a vice let je 64 % spiSe spokojeno, 22 % je spiSe nespokojeno,

14 % je nespokojeno. Zadny zaméstnanec v této vékové skuping neni plné spokojen.

2. Postradané zaméstnanecké vyhody podle véku

12

10

Graf ¢. 20: Postradané zaméstnanecké vyhody podle véku
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Zdroj: vlastni

Z grafu ¢. 20 vidime, ze mladi lidé 18 — 25 let nejvice postradaji zaméstnaneckou

vyhodu v podobé¢ vstupenek na kulturni akce. Zaméstnanci ve véku 26 — 35 let nejvice

postradaji piispévek na dovolenou, s mensim zdjmem poté vstupenky na kulturni akce.

U zaméstnanci ve veéku 36 — 45 let je zijem rlznorody a velice vyrovnany.

Zameéstnanci ve veéku 45 a vice let nejvice postradaji prispévek na dovolenou.

Tabulka €. 9: Postradané zaméstnanecké vyhody podle véku

mozné odpovédi 18 - 25 let 26-35let 36-45let | 45 avice let
pfispévek na dovolenou 0% 55 % 45 % 57 %
vstupenky na kulturni akce 60 % 20 % 45 % 14 %
vzdélavaci kurzy 20 % 10% 18 % 7 %
jiné 20% 30% 27 % 36 %

Zdroj: vlastni
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Podle tabulky ¢. 9 ve v€kové skupingé 18 — 25 let v ramci zaméstnaneckych vyhod
postrada 60 % vstupenky na kulturni akce, 20 % vzdélavaci kurzy a jiné.

Ve véku 26 — 35 let postrada 55 % piispévek na dovolenou, 20 % vstupenky na kulturni
akce, 10 % vzd¢lavaci kurzy, 30 % zvolilo jinou moznost.

Ve véku 36 — 45 let postrada 45 % ptispévek na dovolenou a vstupenky na kulturni
akce, 18 % vzd¢lavaci kurzy a 27 % zvolilo jinou moznost.

Ve vékové skupiné 45 a vice let postradd 47 % ptispévek na dovolenou, 14 %

vstupenky na kulturni akce, 7 % vzdélavaci kurzy, 36 % zvolilo jinou moZnost.

3. Motivace od nadiizeného podle véku

Graf ¢. 21: Motivace od nadiizeného podle véku
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Zdroj: vlastni

V grafu €. 21 je vidét, Ze mladi zaméstnanci do 35 let jsou dobfe motivovani svymi
nadfizenymi. Naopak star$i zaméstnanci uz nejsou svym nadiizenym tak dobie

motivovani. V mnoha piipadech si zaméstnanci nejsou jisti, zda jsou ¢i nejsou dobie

motivovani.
Tabulka ¢. 10: Motivace od nadiizeného podle véku
MOZNE "1 18.25let | 26-35let | 36-45let | 45 avice let
odpovédi
ano 100 % 42 % 27 % 28%
nevim 0% 32% 18 % 29%
ne 0% 26 % 55% 43 %

45

Zdroj: vlastni



Podle tabulky ¢. 10 jsou zaméstnanci ve véku 18 — 25 let od svého nadiizeného dobie
motivovani tj. 100 %.

Ve vékové skupiné 26 — 35 let je 42 % svym nadiizenym dobfe motivovano, 32 % je
nejistych, 26 % neni dobfe motivovano.

Ve véku 36 — 45 let je 27 % dobfe motivovano, 18 % je nejistych a 55 % neni dobie
motivovano svym nadfizenym.

Ve vékové skupiné 45 a vice let je 28 % dobfe motivovéno, 29 % je nejistych a 43 %

neni dobfe motivovano.

4. Motivace K lepsim vykontim podle véku

Graf ¢. 22: Motivace k lepsim vykoniim podle véku
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Zdroj: vlastni
Nejveétsi motivaci je vySs$i finanéni ohodnoceni. Zaméstnance ve véku 18 — 25 let
nejvice motivuje vyssi finanéni ohodnoceni. Zameéstnance ve véku 26 -35 let nejvice
motivuje také vysSi finanéni ohodnoceni, ale také by je motivoval kariérni rist a
SmenSim z4jmem 1 zajimavé zaméstnanecké vyhody. U zaméstnanci ve véku
36 — 45 let se za vysSim financnim ohodnocenim zatfadily kariérni rtst a pochvala ¢i

uznani. Ve véku 45 let a vice opét dominuje vyssi financni ohodnoceni a na druhém

misté je kariérni rist.
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Tabulka ¢. 11: Motivace k lepsim vykonim podle véku

mozné odpovédi 18- 25 let 26 -35let 36-45let | 45avice let
pochvala ¢i uznani 0% 15% 36 % 7%
profesni rlist 20% 35% 36 % 21%
vyssi finanéni ohodnoceni 100 % 85 % 73 % 79 %
zajimavé zaméstnanecké vyhody 20% 20 % 9 % 7%

Zdroj: vlastni

Podle tabulky ¢. 11 by 20 % zaméstnancii ve veéku 18 — 25 let Kk lepSim vykonim
motivoval kariérni rtst, 100 % by motivovalo vyss§i finan¢ni ohodnoceni a 20 %
zaméstnanecké vyhody. Zadného zaméstnance z dotazanych by nemotivovala pochvala
¢1 uznani.

Ve vékové skupiné 26 — 35 let by 15 % zaméstnanci motivovala pochvala ¢i uznani,

35 % kariérni rast, 85 % vyssi finanéni ohodnoceni a 20 % zaméstnanecké vyhody.

Ve véku 36 — 45 let by 36 % motivovala pochvala ¢i uznani a stejné také kariérni rust,
73 % by motivovalo vyssi finanéni ohodnoceni a 9 % by motivovaly zajimavé
zaméstnanecké vyhody.

Ve véku 45 a vice let by 7 % motivovala pochvala ¢i uzndni a taktéz i zajimavé
zameéstnanecké vyhody. 21 % by motivoval kariérni riist a 79 % by motivovalo vyssi

finanéni ohodnoceni.
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4.5. Navrh na zlepseni systému

Z dotaznikového prazkumu vyplynulo, Ze systém nemzdového odménovani neni plné
funk¢éni a zaméstnanci jsou spiSe spokojeni. Proto by bylo vhodné provést nékolik

zmén, které by vedly ke zlepSeni stavajiciho systému.

Vzhledem Kk tomu, ze kazdy zaméstnanec ma jiné potieby a zajmy, tak by bylo vhodné
zmenit stadvajici systém poskytovanych zaméstnaneckych vyhod v této firme na pruzny
systém poskytovanych vyhod tzv. ,,cafeteria systém*. V tomto systému ma zaméstnanec
moznost vybrat si vyhody dle svych preferenci v rdmci stanovené¢ho limitu. Tento
systém je sice oblibeny, ale ma i svoji nevyhodu. Nevyhodou systému je administrativni
naro¢nost jak pro tvorbu, tak i pro udrZzovani. Pokud se o tento systém nechce firma
starat sama, je mozné ho své&fit specializované firmé. Jedna se o firmy specializujici se
na outsourcing cafeteria systému. Z tohoto divodu mé tento systém vyS$si finanéni
naklady.

V ramci cafeteria systému by bylo nejvhodnéjsi zvolit systém jadra. Tento systém ma
uréené jadro, které dostavaji vSichni zaméstnanci a k tomu jesté¢ né¢kolik moznosti ze
kterych si mlize zaméstnanec zvolit dal§i vyhody. Do jadra systému by bylo mozné
zvolit prispévek na stravovani a tyden volna navic. Ve vybérové ¢asti by bylo vhodné
zvolit ptispévek na Zivotni pojisténi, piispévek na dichodové ptipojisténi, vstupenky na

kulturni akce, flexi poukéazky a dalsi.

Na zakladé vysledkd dotazniku, které muzeme vidét v grafu ¢. 8 (str. 33), je mozné
doporucit zavedeni téchto zaméstnaneckych vyhod:

- ptispévek na dovolenou,

- vstupenky na kulturni akce,

- vzdélavaci kurzy.
Tyto zaméstnanecké vyhody jsou zaméstnanci nejvice postradané a urcité by o né jevili
zajem a urCité by tvofily dobry motivacni prvek. Navic by poskytnuté vzdélavaci kurzy

firma mohla vyuzit i ve sviij prospéch pti obchodovani se zahrani¢nimi zakazniky.
Podle dotaznikového prizkumu, ze kterého vyplynulo, Ze informovanost zaméstnanct o
poskytovanych zaméstnaneckych vyhodach neni dostate¢na. Podle grafu ¢. 6 (str. 32)

vyplyva, ze informovanost je nedostatecna, protoze 32 % neni dostate¢né informovano
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a 20 % je spiSe neinformovéano o poskytovanych vyhodach. Proto by bylo piinosné
zamgstnance 1épe informovat o poskytovanych zaméstnaneckych vyhodach, které firma

nabizi, aby je zaméstnanci mohli vyuzivat.

Také by bylo mozné firm¢ doporucit zavedeni kariérniho rastu. Podle dotaznikového
Setfeni se ukazal jako vyznamny motivator pro zaméstnance. Podle grafu ¢. 13 (str. 36)

by motivoval 30 % dotazanych zaméstnancti.
Vyse uvedené navrhy zmén stavajicitho systému poskytovanych zaméstnaneckych

vyhod jsou realizovatelné za predpokladu, ze se adekvatné odrazi ve vykonech

zaméstnanct a jejich motivaci.
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5. Zaver
Cilem této bakalafské prace bylo zhodnotit systém nemzdového odménovani v podniku
a na zéklad¢ ziskanych informaci navrhnout kroky, které¢ by vedly ke zlepSeni

soucasného stavu v podniku.

Systém odmeénovani v podniku je jednoduchy a nenaroCny. Zaméstnanci jsou
odménovani dle pracovni pozice v podniku. DéElnici jsou odménovani casovou a
ukolovou mzdou a ostatni zamé&stnanci mé&si¢ni mzdou. Praimérna mzda v podniku za
rok 2013 byla 25273 K&, coz je o 145 K¢ vice, nez je praméma mzda v Ceské
republice. Ve srovnani s primérnou mzdou v odvétvi ma podnik primérnou mzdu vyssi

02954 K¢.

Systém nemzdového odméiovani je jednoduchy. Podnik poskytuje nasledujici vyhody:
tyden volna navic, pfispévek na stravovani nad ramec danové uznatelnych nakladu,
prispévek na zivotni pojisténi, financni pfispévek pii zivotnim vyroci, financni
pfispévek podle délky zaméstnani v podniku a sluzebni automobil. Poskytované
zaméstnanecké vyhody jsou poskytované vSem zaméstnancim. Pouze sluZebni
automobil je urCen pro fteditele, obchodniho feditele, vedouci oddéleni a obchodni
zastupce. Podnik také potada rizné akce pro své zaméstnance.

Podnik neposkytuje zadnou podobu kariérniho rastu, ackoliv se podle dotaznikového

prizkumu ukazal jako vyznamny motivator.

Podle dotaznikového Setfeni bylo 40 % dotazanych respondentti ve véku 26 — 35 let,
28 % dotazanych bylo ve veéku 45 let a vice. Zaméstnancti ve véku 36 — 45 let bylo
22 %. Nejméné z dotazanych zaméstnanci je ve véku 18 — 25 let, ktefi tvofili 10 %.
Vice jak pét let ve firmé pracuje 60 % dotdzanych. Mensi ¢ast zaméstnanct je ve firmé
zaméstnana od 1 do 5 let (38 %). Pouhd 2 % dotdzanych jsou ve firm€ zaméstndna do
1 roku. Z ndhodného vybéru zaméstnancti, ktefi se zucastnili dotaznikového Setieni byla
polovina na administrativni pozici (50 %), ¢ast na délnické pozici (32 %) a mensina na
manazerské pozici (18 %).

Z dotaznikového prizkumu vyplynulo, ze 54 % zaméstnancl je spiSe spokojeno se
svym mzdovym ohodnocenim a spiSe nespokojeno je 36 %. Zaméstnanci jsou o
zamé&stnaneckych vyhodach spiSe informovani (48 %), dobfe informovano o

zamé&stnaneckych vyhodach je 32 % a spiSe neinformovano je 20 %. Vé&tSina
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zaméstnancl (98 %) dostava prispévek na stravovani, vice jak polovina zaméstnanct
(60 %) dostava prispévek na zivotni pojiSténi. Mezi nejvice postradané vyhody
zaméstnanci byl zvolen ptispévek na dovolenou (50 %) a vstupenky na kulturni akce
(32 %). Se zamé&stnaneckymi vyhodami jsou zaméstnanci spiSe spokojeni (60 %). Spise
nespokojeno je 30 % a 10 % je se zaméestnaneckymi vyhodami plné spokojeno. Zaroven
by na systému zaméstnaneckych vyhod zaméstnanci nejvice zménili vysi vyhod (62 %),
nasledné strukturu (14 %) a v neposledni fadé druh (10 %). Z dotazniku také vyplynulo,
ze svym nadfizenym je dobfe motivovdno 40 % dotdzanych. Dostatecné motivovano
neni 34 % a 26 % dotazanych nevi, zda jsou ¢i nejsou dobie motivovani. V neposledni
fad¢ byla v dotazniku také otdzka, zda by zaméstnance vice zaujalo zvySeni mzdy ¢i
zaméstnanecka vyhoda. Zaméstnanci by radéji volili zvySeni mzdy nez zaméstnaneckou
vyhodu. Nejvice by zaméstnance K lep$im vykonim motivovalo vy$si finanéni
ohodnoceni (82 %), kariérni rast (30 %), pochvala ¢i uznani (14 %), nejméné

zaméstnanecké vyhody (12 %).

Vysledky dotaznikového Setieni podle pracovni pozice a podle vé€ku ve vétsing ptipadi
ukézaly to co je vidét v ptivodnim dotazniku.

Spokojenost se mzdovym ohodnocenim podle pracovni pozice je vyrovnana.
Zaméstnanci jsou spiSe spokojeni a zaroven i spiSe nespokojeni se svym mzdovym
ohodnocenim a nezéalezi na pracovni pozici. Nejvice postrddanymi vyhodami jsou u
administrativni pozice a délnické pozice prispévek na dovolenou a vstupenky na
kulturni akce. Zatimco u manazerské pozice je v popiedi pouze ptispevek na dovolenou.
Administrativni 1 délnické pozice jsou dostate¢né motivovani od svého nadfizeného, ale
hned nasleduje nedostate¢na motivovanost od nadiizeného. U manazerské pozice jsou
odpovédi na dostate¢nou motivovanost od nadiizeného vyrovnané. U zmény systému
zamé&stnaneckych vyhod jsou odpovédi také vyrovnané. Nejvice dotazanych je pro
zménu vySe vyhod, nasleduje struktura a druh. U motivace k lep$im vykonim jsou
odpovédi u délnické a administrativni pozice podobné. Nejvice motivuje vyssi financni
ohodnoceni a poté kariérni rast. U manazerské pozice je nejveétSim motivatorem vyssi
finan¢ni ohodnoceni. Pochvala ¢i uznani, kariérni rist a zaméstnanecké vyhody by
motivovaly stejny pocet zaméstnancli na manazerské pozici.

Vysledky Setfeni podle véku ukazaly, ze nejvice nespokojenych se svym mzdovym
ohodnocenim je ve véku 45 a vice let a spokojeni jsou zaméstnanci ve véku do 35 let.

Postradanymi zaméstnaneckymi vyhodami jsou ve véku od 18 — 25 let nejvice
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vstupenky na kulturni akce. U dalsich moznosti jsou odpoveédi vyrovnané. Ve véku od
36 let a vice jsou zamé&stnanci vice nemotivovani svym nadiizenym. Naopak ve veéku od
18 — 35 let jsou zamé&stnanci svym nadiizenym dobfe motivovani. V motivaci K lep$im
vykonim jsou vysledky velmi podobné, a jak uz vyplynulo z prvotnich vysledka

nejvetsim motivatorem je vyssi finanéni ohodnoceni.

Jako navrh na zlepSeni by bylo mozné zménit systém poskytovanych zaméstnaneckych
vyhod na cafeteria systém. Pii volbé tohoto systému by bylo vhodné zvolit systém jadra,
protoze je zde pevny zaklad a Kk tomu jest€¢ moznost volby dalSich zaméstnaneckych
vyhod.

Také by bylo mozné zavést pouze urcité vyhody, které by byly zaméstnanci Zadané a
zaroven by tvofily dobrou motivaci. Mezi nové zavadéné zaméstnanecké vyhody by
bylo mozné zavést nasledujici vyhody: piispévek na dovolenou, vstupenky na kulturni
akce, vzdélavaci kurzy. Které by byly vyhodné i pro potieby firmy, protoze obchoduje i
na zahrani¢nich trzich.

V neposledni tadé je dulezit¢é zaméstnance dostatecné informovat o systému a

poskytovani zaméstnaneckych vyhod.
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6. Summary

The system non-wage remuneration

The main aim of bachelor thesis was to assess the non-wage remuneration system in the
company and based on the data suggest steps which could lead to the improvement of
the system. To achieve the targets was performed questionnaire survey in the selected
company. On the basis of this survey, it was found that the majority of respondents are
with to employee benefits relatively satisfied. Deficiencies were found in the employee
motivation and the provision of benefits. The best motivation for employees, according
to a survey are higher financial rewards. Based on the survey were recommended
suggestions for improvement. These proposals relate to changes in the system non-wage

remuneration of employee benefits.

Key words: remuneration, benefits, employees, motivation
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Priloha
Dotaznik — zaméstnanecké vyhody
Dobry den, chtéla bych Vas poprosit o spolupraci a o trochu Vase ¢asu na vyplnéni
nasledujiciho dotazniku, ktery slouzi jako podklad pro vypracovani bakalarské prace.

Dotaznik je anonymni. Dékuji Vam za spolupréci.

1. Vék:
[] 18— 25 let ] 26 —35 let
] 36 —45 let 1 45 let a vice

. Jak dlouho pracujete ve firmé:

] do 1roku 1 1-51et ] nad 5 let

. VaSe pracovni pozice:

] Délnicka 1 Administrativni [] Manazerska

. Jak jste spokojen se svym mzdovym ohodnocenim?

L1 Ano [1 Spise ano L] Spise ne L] Ne

. Mate dostatecné informace o poskytovanych zaméstnaneckych vyhodach firmy?

L1 Ano [1 Spise ano L] Spise ne L] Ne

. Jaké zaméstnanecké vyhody dostavate?

[] Prispévek na stravovani

[1 Prispévek na dichodové ptipojisténi
[1 Prispévek na zivotni pojisténi

[ Vstupenky na kulturni akce

L1 Jiné (prosim napiSte jaké)..........ccovvviiiiiininiiiiieen,
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7. Jaké zaméstnanecké vyhody postradate?

[1 Prispévek na dovolenou
[ Vstupenky na kulturni akce
L1 Vzdélavaci kurzy

L1 Jiné (prosim napiSte jaké) ..........cccoeviviiiiiiiiiiiiiienn.

8. Jste spokojeni s poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhodami?

L1 Ano [1 Spise ano L] Spise ne L1 Ne

9. Co byste zménili na systému zaméstnaneckych vyhod?
[ Strukturu [ Vysi vyhod (1 Druh

[ Jiné (prosim napiSte jaké)............ccovvvvivininininnn.n.

10. Myslite si, Ze jste od svého nadrizeného dostate¢né motivovan/a?

1 Ano [] Nevim ] Ne

11. Dali byste piednost poskytnuti zaméstnanecké vyhody ¢i zvySeni mzdy (ve stejné
hodnot¢)?

[] Zaméstnanecka vyhoda
L1 Zvyseni mzdy
12. Co by Vs vic motivovalo k lepSim vysledkim?
[1 Pochvala ¢i uznani
(] Kariérni rast
[ Vyssi finan¢ni ohodnoceni

[1 Pro Vas zajimavé zaméstnanecké vyhody
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