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1. Uvod

Problematiku zameéstnaneckych vyhod, jako téma své bakalafské prace jsem
si vybrala ztoho ddvodu, Ze mne oblast Fizeni lidskych zdroji zajima. S touto
problematikou se dozajisté v budoucnu osobné setkam, a to at’ jiz na strané zaméstnance

nebo zaméstnavatele.

Lidské zdroje predstavuji pro podnik dllezity kapital pro jeho rozvoj
a budouci ekonomicky potencial. Kvalitni zaméstnanci a jejich udrzeni
si zaméstnavateli, jsou pro podniky ddleZitou konkurenéni vyhodou na trhu.
V samotném zajmu zaméstnavateld je mit kvalitni zaméstnance na rliznych pracovnich
pozicich, pfipadné dokazat nove ziskat.

Zaméstnavatelé se dlouhodobé a strategicky musi vénovat rozvoji svych
zaméstnancl, protoZze nahradit zaméstnance jinym stejnych kvalit, dosazené praxe
a odbornosti je velmi sloZité. Ktomu ovSem podniky musi disponovat kvalitnimi
nastroji motivace a Fizenim lidskych zdroji. Doba, kdy stacilo zaméstnanci pouze zvysit
plat, je nendvratné pryC. Zaméstnance v soucasné hektické dobé nezajim& pouze
penézni ohodnoceni, ale za dllezité pokladaji napriklad i renomé podniku, jeho
spoleCenskou odpovédnost, atmosféru v pracovnim procesu, moznost kvalifikaniho
rGstu a vdruhé fadé penézni i nepenézni zameéstnanecké vyhody. Zaméstnanecké
benefity jsou jednim z mozZnych nastrojli odménovani, které zaméstnavatel poskytuje

zameéstnanci nad ramec zakladni mzdy nebo platu.

Bakalarsk& prace je rozdélena do dvou hlavnich Casti. V teoretické Casti jsou
shrnuty nejpodstatnéjsi teoretické poznatky tykajici se této problematiky, které jsou
nasledné v praktické Casti aplikovany na vybrany podnik. Cilem je analyzovat
zaméstnanecké vyhody ve vybraném podniku, ovéfit spokojenost zaméstnancl,
doporu€it moznosti ke zlepSeni efektivnosti soucasného systému a navrhnout

pfipadné zmeény.



2. LiterarnireSerse

2.1. Vyznam fizeni lidskych zdroj(

Na uvod se nejprve zkusme zamyslet nad tim, co predstavuji pro organizace
lidské zdroje a jaky maji vyznam. Kazda organizace pro spravné fungovani potrebuje
Ctyfi rlzné typy zdroji a to konkrétné zdroje materidlni, financni, lidské
a informacni. K dosazeni svych cili je nutné, aby organizace uméla vsechny tyto
zdroje shromazdit, propojit, uvést do pohybu a spravné vyuZzivat. Jedna se o stézejni
Ukol Fizeni celého podniku. (Koubek, 2007)

Materialni a finan¢ni zdroje sami o0 sobé& nemaji vyznam, pokud neni lidského
zdroje, ktery by je na zakladé informaci patfi€né vyuzival. Nejaspésnéjsi podniky
soucasné doby se od téch primérnych lisi pravé odlisSnym pristupem k informacim,

Clovéku, zméndm, inovacim a reakci na neustaly vyvoj.

Potencial kaZzdého pracovnika je jedineCny, je potfeba jej nalézt, rozvijet
a sprdvné vyuzivat. Osobnost Clovéka se sklada ze Ctyfek dilCich Casti, kterymi jsou
schopnosti, motivace a zaméfenost, dale temperament a v neposledni fadé charakter

a postoje. (Bedrnova & Novy, 2007)

Lidské zdroje nemusime pouze chépat jako nezbytny néklad. Je mozné k nim
pFistupovat jako k ur€itému druhu jméni neboli aktiv a povaZovat ho za jisty druh
kapitdlu. Lidsky kapital pfindSi jedinecné bohatstvi i konkurencni vyhodu.
Je tvofen souborem znalosti, fyzickych, intelektualnich a komunikacnich schopnosti,
motivaci a rovnéz praktickymi dovednostmi a zkuSenostmi. Zaméstnanci, ktefi
jsou schopni uceni se a zmény, pfinaSejici inovace a kreativni Gsili jsou hnaci silou

podniku zabezpecujici jeji dlouhodobé preziti. (Armstrong, 2007)

Ztoho plyne, Ze lidské zdroje jsou jednou z nejvyznamnégjSich oblasti,
do které mlzZe podnik jistym zplsobem investovat, jelikoZ lidské zdroje uvadéji
do pohybu ostatni zdroje a determinuji jejich vyuzivani. Jsou z pravidla také jednim
z nejdrazsich zdroji. Rizeni lidskych zdrojdi na vdech Grovnich organizace
(tj. vSe co se tyka Fizeni Clovéka v souvislosti s pracovnim procesem), v podstaté tvori
jadro a nejdllezitéjsi oblast celého Fizeni organizace. (Koubek, 2007)

Nabizi se otazka: ,,Cim je ¢lovék motivovan k praci a dobrému vykonu?*



2.2. Motivace a stimulace zameéstnance

2.2.1. Motivace lidské ¢innosti

Dobry pracovnik, musi nejen umét pracovat, tj. byt schopen délat to, co od néj
jeho pracovni zafazeni objektivné vyZaduje, ale musi to vSak také chtit délat.
Vyznamnym predpokladem je jeho pracovni motivace, jeho pracovni ochota,
vyjadfujici pFistup k préci, kterd zprostfedkované pak ovliviiuje danou organizaci.
(Bedrnova & Novy, 2007)

Pojem motivace vyjadfuje skutecnost, Ze v lidské psychice plsobi specifické,
ne vzdy zcela védomé Ci uvédomované vnitfni hybneé sily — pohnutky, motivy.
Plsobeni téchto sil se navenek projevu pravé v podobé motivavaného jednani.
(Bedrnova & Novy, 2007)

Motivace se podle Armstronga (2007) sklada ze tii slozek, které plsobi
souCasné: sméru, Usili a vytrvalosti. Obdobné je Bedrnova (2007) nazyva
dimenzemi. Konkrétné dimeze sméru (na co se ¢lovék orientuje a od ¢eho se Clovék
odvraci, tj co Clovék chce a co ne); dimenze intenzity (kolik vydavame sily, asili
a energie na dosaZzeni cile); dimenze stélosti (s jakou vytvalosti, disciplinou

prekonavame vnéjsi i vnitini prekézky pfi uskuteCnovani motivované ¢innosti).

2.2.2. Rozdil mezi motivem a stimulem

Motiv predstavuje urcitou jednotlivou vnitfni psychickou silu. Muze
byt chapan jako psychologicka pricina ¢i diivod urcitého chovani ¢i jednani ¢lovéka.
Motivy mohou byt aktivni (motiv Uspéchu podnécujici pracovni vykon), podporujici
(vytvarejici podminky, napf.: pratelskA atmosféra na pracovisti) nebo potlacujici

(odvadéjici od pracovni Cinnosti, napF.: rozhovor s prateli na pracovisti).

Stimulaci rozumime vnéjsi plsobeni na psychiku ¢lovéka, v jehoZz dlsledku
dochazi k ur¢itym zménam jeho Cinnosti prostrednictvim zmény psychickych procest,
predevsim pak prostfednictvim zmény jeho motivace. Stimulaci mlzZeme chéapat
jako proces védomého a zameérného ovliviiovani Cinnosti (motivace) druhého Clovéka.
Stimulem mZe byt jakykoliv podnét, ktery vyvolava urcité zmény v motivaci ¢lovéka.
(Bedrnova & Novy, 2007)



2.2.3. Typy a zdroje motivace
MiZzeme rozlisit dva typy motivace a to:

Vnitfni motivace — faktory, které si lidé sami vytvareji a které je ovliviuiji,
aby se chovali nebo aby se vydali uréitym smérem. Zpravidla budou mit hlubsi
a dlouhodobgjsi ucinek, protoze jsou soucasti jedince, a nikoliv vnucené
mu z vnéjSku (napf.: podnétnd prace, pfFileZitost rozvijet dovednosti
a schopnosti, odpovédnost, prileZitost k postupu).

Vnéjsi motivace — to, co délame pro lidi, abychom je motivovali. Mohou mit
bezprostfedni a vyrazny U(cCinek, ale nemusi plsobit dlouhodobé (jedna
se 0 odmény napf.: zvySeni platu, pochvala, povySeni, a na druhé strané
kritika, tresty). (Armstrong, 2009)

K z&kladnim zdrojlm motivace dle Bedrnové (2007) patfi:

Potreby - zékladni zdroj, ¢lovékem ne vzdy zcela uvédomovany subjektivné
vyznamny nedostatek néceho. RozliSujeme priméarni (biologické) a sekundarni

(socialni). Jejich hierarchie je zachycena nize v Maslowové pyramidé potreb.

Obrazek 1: Maslowova pyramida potieb aplikovana na pracovni oblast

POTREBA narofna prace, tvlrdi piileditost, GspéEnosl
SEBEREALIZACE ¥ praci, postupv hierarchii pracovnich pozic
Pﬂmlh uznéni jedince jako pracovnika, uzndni prestide
uz jeho profese € pozice, pocit napingni z konkréini
prace
POTREBA soudry Fnodl pracovniho tymu, piétel ské vedeni
SOUNALEZITOSTI
POTREBA BEZPECH Jjisiota prace, bezpednost a ochrana zdravi

pii praci, pracov ni vyhody

FYZIOLOGICKE POTREBY plat, pfijemné pracovni podminky

\

Zdroj: 1TSolution, 2008
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Navyky — facilitaci zdroj, jelikoZ navyk oznaCujeme jako opakovany, fixovany

a zautomatizovany zpdsob ¢innosti ¢lovéka v urgité situaci.
Z&ajmy — trvalejSi zaméreni jedince na urcitou oblast

Hodnoty a hodnotova orientace - skutecnosti Clovék nejen poznava,
ale prisuzuje jim i urCitou hodnotu. Tyto hodnoty, pak odrézi subjektivni
individualni smysl, pro konkrétniho jedince. Oproti zajmim maji normativni

charakter — jsou pFijimany jako specifické normy.

Idealy — subjektivni Zadouci predstavy, predstavujici pro Clovéka vyznamny

cil snaZeni, skutecnost, o kterou usiluje.

2.2.4. Teorie motivace

A. Teorie instumentality - Taylor

Jestlize udélame jednu véc, vede to k jiné véci. Clovék bude motivovan k préci,
jestlize odmény a tresty budou pfimo provazany sjeho vykonem.
(Armstrong, 2007)

B. Teorie zaloZzené na obsah

Maslowova hierarchie potreb — A. Maslow
Hierarchie péti potfeb: fyziologickych, jistoty a bezpeci, socialnich, uznani,
seberealizace. Potfeby vyssi Urovné se objevi teprve tehdy, jsou-li uspokojeny

potfeby nizsi drovné.

Dvoufaktorové teorie motivace — F. Herzberg

Dvé skupiny faktorl. Motivujici faktory (satisfaktory, vnitini) a faktory
udrzovaci (dissatisfaktory, hygienické). Mezi motivujici faktory nalezi
napr.: Uspéch, uznani, sama prace. Do faktorli udrzovacich se fadi plat,
pracovni podminky apod. (Amstrong, 2007). Nepfiznivy stav ~ prvni skupiny
zplisobi nespokojenost a nemotivovanost pracovnika. PFiznivost druhé skupiny
vyvolava pouze to, Ze pracovnici nepocituji pracovni nespokojenost.

Na pracovni motivovanost vliv nemaji. (Bedrnova & Novy, 2007)



Teorie Xa Y —D. McGregor

K pracovnikovi mlzeme mit dva pristupy vychazejici ze dvou predstav.
Typ X nam fika, Ze Clovék je tvor liny, ma vrozenou nechut’ k praci, proto
je nezbytné jej k praci nutit, neustale vést, dohlizet a naopak za dobry vykon
finanéné odmeénit. Uplatfiuje se autoritativni styl vedeni. Typ Y je pravym
opakem. Predpoklada, Ze prace je pro Clovéka nécim stejné prirozenym
jako hra a odpocinek, musi mit pocit dilezitosti a uzitecnosti vlastni prace.

Pouziva se demokraticky styl vedeni. (Bedrnova & Novy, 2007)

C. Teorie zaloZené na proces (kognitivni)

Expektacni teorie (teorie o¢ekdvani) — V. Vroom

Motivace a vykon jsou ovlivnény: 1. Vnimanym spojenim mezi Usilim
a vykonem, 2. vnimanym spojenim mezi vykonem a vysledky, 3. vyznamem
vysledku pro danou osobu. Usili je zavislé na tom, Ze poté bude nasledovat
odména. Tato odména by méla byt dosaZitelnd a méla by stat za to.

Stimulacni teorie (teorie ,,cukru a bic¢e*) — B. F. Skinner
Pro upevriovani a formovani Zadouciho chovani se pouZivaji prostfedky

»Cukru®“ (odména) a ,,bice* (trest).

Teorie cile — Latham a Locke
Motivace a vykon se zlepsi, jestlize lidé maji naroCné, ale pfijatelné
cile a dostava se jim zpétné vazby. (Armstrong, 2007)

Teorie spravedlnosti — J. S. Adams

Lidé jsou motivovangjsi, kdyZz se snimi zachdzi slusné a spravedlive.
Je potfeba vytvofit spravedlivé postupy v zaméstnavani a odménovani lidi.
(Armstrong, 2007)

Teorie kompetence — R. W. White

Motiv kompetence se u dospélého Clovéka v pracovni oblasti projevuje,
jako potreba prokazat své schopnosti, profesionalni zplsobilost. Prokazanim
této kompetence ziskat priméfeny obdiv, uznani a respekt druhych lidi.
(Bedrnova & Novy, 2007)



2.3. Pracovni spokojenost, motivace a vykon

2.3.1. Pracovni spokojenost

Na pracovni spokojenost miizeme nahlizet z nékolika Ghld pohledu. Na jedné
strané mlZze jit o vyuzivani pracovniho potencialu jedince a tim nasledné uspokojeni
ze smysluplné prace. Dale miZe jit o spokojenost ve smyslu uspokojeni ¢lovéka

1T}

na zékladé dosahovani nizkych cild (tzn. postoj ,,mné to staci“). A v neposledni Fadé,
jako kritérium hodnoceni personalni politiky organizace. Cim vétsi spokojenost,

tim lépe se organizace o své zameéstnance staré.

Tyto interpretace pojmu spokojenost se velmi odlisné promitaji do kvality
vykonu. V prvnim pfipadé se jedna o popis stavu, v dalSim pfipadé se v podstaté stava
hnaci silou pro vykon a v poslednim, tfetim Ghlu pohledu se miize stét i prekazkou.
(Bedrnova & Novy, 2007)

Urovefi spokojenosti s praci je ovlivnovana vnitfnimi a vnéjsimi motivadnimi
faktory, dale kvalitou Fizeni. Nesmime opomenout vliv socélnich vztah(i na pracovisti

a mirou v jaké jsou jedinci ve své praci Uspésni nebo netspésni. (Armstrong, 2007)

Ze vsech dostupnych teorii z této oblasti vSak vyplyva, Ze neexistuje Zadny
univerzalni faktor spokojenosti, nebo nespokojenosti, ktery by motivaci ovlivnoval
jednozna¢nym zplsobem. Celkova spokojenost nebo nespokojenost Glovéka dostava
vyslednou podobu podle toho, jak jsou pro jedince jednotlivé elementy spokojenosti
subjektivné dllezité. (Bedrnova & Novy, 2007)

2.3.2. Vztah mezi motivaci a vykonem

Motivace neni jedinym faktorem, ktery ovliviiuje pracovni vykon. Mezi
dalsi faktory patfi schopnosti, védomosti a dovednosti Clovéka, které urcuji
jeho kvalifikaci. V neposledni fadé se na pracovnim vykonu podileji také rizné vnéjsi
podminky, jako je napfiklad technologie vyuZivana v organizaci, absence Skodlivych
vlivli na pracovisti apod. (Bedrnova & Novy, 2007)

Vztah mezi drovni motivace, narocnosti Ukoly a vykonem vyjadfuje
Yerkestv-dodsonlv zakon neboli obracend u-kfivka. Tento zakon nam vyjadfuje
skutenost, Ze Urovenl motivace prinasi nizkou Uroven vykonu. S rdstem intenzity

motivace pFi stejné drovni schopnosti a podminek vykonu, se bude vykon zvySovat.
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To, ale plati v pFipadé, nepfesahne-li uritou mez motivovanosti. Paradoxné pfiliSna
motivovanost pFindsi vysokou miru vnitfniho, psychického napéti, které naruSuje
pfedpoklady k podani vykonu a celkové tedy vykon sniZzuje. Pro kazdy typ Ukolu
existuje jistd optimalni Groven motivace. Tato optimalni Urovefi motivace

se lisi i v zavislosti na obtiZznosti Ukolu. (Bedrnova & Novy, 2007)

S vykonovou motivaci jsou spojeny dvé tendence ¢lovéka, tj. potfeba Uspéchu
a potfeba vyhnout se netspéchu. Pomér mezi nimi pak vyjadfuje vykonovou motivaci.

Velké mnozstvi faktord, které jsou vzajemné zavislé, hraje znacnou
roli pfi zlepSovani wvykonu. (Armstrong, 2007). DosaZzeny pracovni vykon
je dle Bedrnové (2007) jednim z kritérii slouzici k hodnoceni kazdého pracovnika
a mizZeme vypocitat podle vzorce:

V=f(KxMxP)
Vzorec 1: Vypocet pracovniho vykonu

V —vykon (kvalitativni a kvantitativni hledisko)
K - kvalifikace pracovnika (tj. jeho schopnosti, dovednosti...)
M — motivace k préaci

P — pracovni podminky (které plisobi pfi vykonavané praci)

2.3.3. Uloha penéz

Penize predstavuji vnéjsi odménu. Jsou hlavnim dominantnim stimulacnim
prostfedkem. Neéktefi lidé mohou pfikladat penéznim prostfedkdm velky vyznam.
Penize zajisté napomahaji uspokojovat lidské potfeby, ale to v pfipadé, Ze pFichazeji
v urcité vysi a periodicité. (Brodsky, 2009)

Penize samy o sob& nemusi mit Z&dny vnitfni vyznam, ale mohou nabyvat
znacné motivujici sily, protoze mohou symbolizovat mnoho nehmotnych

a nedefinovanych cili. (Armstrong, 2007)

Herberg a kol. (1957) zpochybnili G¢innost penéz a tvrdili, Ze nedostatek mdze
sice vyvolat nespokojenost, ale nasledek jejich ziskani nezaru€i trvalou spokojenost.
(Armstrong, 2007)
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V pfipadé Maslowovy hierarchie potfeb uspokojuji v prvni fadé predevsim
nejnizSi Groven pyramidy tj. zakladni fyziologicke, existencni potfeby. Zarover
také dalSi stupen tj. potfeby jistoty a bezpeCi. AvSak do jisté miry mohou uspokojit

i potfeby vyssi. Penézni odména muze napriklad zprostfedkovat uspokojeni potieby
uznani. Diky nim se mdzeme odlisit od ostatnich spolupracovnik(. (Brodsky, 2009)

Stéale zlstava platné, ze mzda i plat jsou stale jeSté dominantnim faktorem.
Casto se vbudoucnu stavaji jednim z nevétdich pout mezi zaméstnavatelem

a zaméstnancem. (Brodsky, 2009)

Da se také konstatovat, Ze penézni prostfedky jsou jednim z faktord, které

pfitahuji lidi do organizace, a ovliviiuje jejich setrvani v organizaci. (Amstrong, 2007)

MlzZeme shrnout, Ze penize jako odména, mohou mit velmi pozitivni vliv
na pracovni vykonnost, za predpokladu spravného nastaveni systému odménovani.
Z toho vyplyva zakladni podminka tohoto systému a tou je spravedlivé ohodnoceni
vSech jedincll v organizaci, kvalitné vytvoreny a naleZité Fizeny systém odménovani,
ktery je také patficné uplatiiovan. V opacném pfipadé mdze mit systém demotivujici

Glohu. (Brodsky, 2009)

Na zavér nesmime zapomenout konstatovat, Ze nelze predpokladat, schopnost
penéz motivovat kazdého jedince stejnym zplisobem a mérou (Armstrong, 2007)

Celkové tuto dil¢i problematiku shrnuje nésledujici aryvek z knihy:
(Armstrong, 2007): ,,Lze Fici, Ze to neni spokojenost s praci, co vede k vysokému
vykonu, ale naopak vysoky vykon, co vede ke spokojenosti s praci, a Ze spokojeny
pracovnik neni nutné produktivnim pracovnikem, a ten, kdo odvadi hodné prace, nemusi
nutné byt spokojenym pracovnikem. Lidé jsou motivovani k tomu, aby dosahovali
urgitych cild, a budou spokojeni, kdyZ téchto cill dosahnou zlepsenym vykonem.
Mohou byt dokonce spokojenéjsi, kdyZ jsou pak odménovani odménami prichazejicimi
zvngjSku nebo vnitfné pocitovanymi odménami souvisejicimi s pocitem Uspesnosti.
To naznacuje, Ze zlepSeni vykonu Ize dosahnout, poskytneme-li pracovnikiim prilezitost
k vykonu a zajistime-li, Ze budou mit znalosti a dovednosti, k tomuto vykonu potfebne,
a budeme-li je za dobrou praci odménovat pomoci penéznich i nepenéznich odmeén.
Lze také Fici, Ze néktefi lidé mohou byt sami o sobé spokojeni se svou praci,
ale nebudou nijak inspirovani k tomu, aby pracovali pilnéji nebo Iépe. Mohou si najit
jiné zplsoby, jak uspokojovat své potieby.
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2.4. Odmeénovani pracovnik(

2.4.1. Problematika odménovani

Jednda se o jednu z personélnich Cinnosti. Podkladem pro poskytovani odmén

je sprédvné hodnoceni, ve kterém hraji roli pfedevsim liniovy manaZefi.

V modernim pojeti fizeni lidskych zdrojli vSak neznamena pouze mzdu ¢i plat,
ale téZ zahrnuje zaméstnanecké vyhody, poskytované pracovnikovi nezavisle
na jeho pracovnim vykonu, pouze ztitulu pracovniho poméru. Kromé hmotnych
(vnéjSich) odmeén obsahuje i tzv. odmény vnitfni, napf.: naplnéni s préce, pochvala,

uznani kvalita pracovniho Zivota (Koubek, 2007)

Mzda se sjedndva v pracovni Ci jiné individualni smlouvé nebo kolektivni
smlouvé. V mnohych organizacich existuje tzv. vnitfni mzdovy predpis, ktery stanovuje

zakladni pravidla pro poskytovani mezd. (Brodsky, 2009)

Dle Zakoniku prace § 109, odst. 2 se mzdou rozumi: ,,penéZzitd plnéni
nebo plnéni penézité hodnoty (naturdlni mzda) poskytovand zaméstnavatelem
zaméstnanci za préci, neni-li vtomto z&koné dale stanoveno jinak.** Zakon

dale stanovuje minimalni mzdu a minimalni mzdovy tarif. (Zakonik prace, 2006)

Systém odménovani individualni pro podnik, by mél zajistit zejména
spravedlivé odménovani z ohledem na okolnosti, za stejnou praci poskytovat stejnou
odménu, brat v potaz zdroje, strategie, systém a cile organizace, byt v souladu
s vefejnymi zajmy a prvnimi normami. Dale musi byt pracovniky akceptovan,
hrat pozitivni roli v motivovani pracovnikli a slouzit jako stimul pro zlepSovani
jejich pracovni kvalifikace. Kromé toho musi umoznit stabilizovat Zadouci pracovniky
a prilakat potiebny pocet novych kvalitnich zaméstnanci. A v neposledni Fadé
zabezpecCit kontrolu nakladi za préaci a celkové vést k efektivité a konkurenceschopného
postaveni na trhu. (Koubek, 2007)

2.4.2. Celkova odména

Dle Armstronga (2007) se celkovd odména skladd z transakéni odmény
(tj. z&kladni mzda, z&sluhovd odména a zaméstnanecké vyhody = celkova hmotn&
odména) a relacni odmény (tj. vzdélavani a rozvoj, pracovni prostfedi, zkuSenosti,

z&Zitky z prace = nepenézni, vnitfni odména).
12



Obrazek 2: Model celkové odmény

Transakni (hmatatelné, hmotme)
'

Pendini odminy Zaméstnanecké vyhody
o Zikladni mada/plat * Penze

¢ Zisluhovi edména * Dovolend

¢ Pandini bonusy & Fdravotnl péde

* [Dipuhodobe pobidicy * liné funkini wyhody
» Akcie »  Flexibilita

* Podily na zisku

Individudlni .-t = Spoledneg
Vzdélivani a rozvoj Pracowni prostiedi
* Lideni sena pracovist » Zikladni hodnoty orgnizace
* Vrdélivani a vycvik = Styl a kvalita vedeni
+ Rizeni pracovniho vkonu *  Brivo pracovniki se wyjadiit
= Rozvoj kariéry = Liznani
= Uspéch
« \ytvifeni pracovnich mist a roli
{odpovidnost, autonomie,
prostor pro wwudivani

a rozvijeni dovednosti)

= Eyalita pracovniho Evota

= Rovnowdha meai pracovnim
& mirnapracovaim Evotem

1
Reladnifvztahove {nehmaotng]

Zdroj: Businessinfo: ¢lanky, 2014

Celkovd odména je na zékladé tohoto konceptu pojimana komplexné
a kombinuje rlizné zplsoby odménovani. (Armstrong, 2007)
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2.5. Zameéstnanecké benefity

2.5.1. Uvedeni pojmu benefit

Jak jsme si dozvédéli v predchozi Casti, zaméstnanecké benefity, téZ nazyvané
zaméstnanecké vyhody ¢i pouze zkracené benefity, jsou jednim z nastroji odménovani

v v/

pracovnikd, ktery pFinasi zvysenou motivaci predevsim v dlouhodobéjsim méfitku.

Mohou tvofit az jednu tfetinu nakladd na zakladni mzdy/platy, proto museji
byt peClivé Fizeny. (Armstrong, 2009)

2.5.2. Definice zaméstnaneckych benefit(

Zaméstnanecké vyhody jsou takové formy odmén, které organizace poskytuje
pracovnikiim pouze za to, Ze pro ni pracuji. Na rozdil od mezd a dalSich forem
odmeénovani, nebyvaji obvykle vdzany na vykon pracovnika. Nékdy se vSak prihlizi

k postaveni, zasluham nebo poCtu odpracovanych let pracovnika. (Koubek, 2007)

Armstrong (2009) definuje zaméstnanecké vyhody jako opatfeni zaméstnavatele
urcené pro jeho pracovniky, kterd svym zplisobem zlepsuji jejich blahobyt. Poskytuji

se navic k penézni odméné a tvori vyznamnou ¢ast celkového souboru odmén.

2.5.3. Vyznam benefitd, Gcel a moznéa negativa

Zaméstnanecké benefity jsou dobrou formou jak zlepSit motivaci, spokojenost
zaméstnancl a ziskat jejich sounalezitost s firmu. MlzZou znacné pFispét k vytvoreni
podminek pro sladéni pracovniho a soukromého Zivota zaméstnancl. Existence
i absence téchto vyhod se také stava dllezitym kritériem pfi hodnoceni pozice
firmy na trhu. Velmi je vniména i novymi uchazeCi o pozice ve firmé. Z pohledu
naklad(l jsou zaméstnanecké vyhody flexibilnéjsi, nebot’ se snadnéji Fidi (pFi nutnosti
redukce nékladl jsou snadnéji prosazovany a prijimany Uspory v této oblasti,
nez i doCasné snizeni mzdy). PInéni poskytovana touto formou jsou za urcitych
podminek osvobozena od dané z pfijmi a neodvadi se z nich odvody zdravotniho
a socialniho pojisténi. (d’Ambrosova, 2011)

Nékteré zaméstnanecké vyhody museji byt zabezpegeny ze zakona.

* Napf.: matefska dovolena
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Jednim z ddvod( pro¢ benefity existuji je, Ze slouzi osobnim potiebam
pracovnikd, jsou nastrojem zvySovani jejich oddanosti organizace. Demonstruji

péci organizace o blahobyt a pohodu zaméstnanc(. (Armstrong, 2009)

Ucelem tedy je vytvofit a poskytovat atraktivni a konkurenceschopny soubor

celkovych odmén, ktery umozni:

e Ziskani a udrzeni kvalitni pracovni sily (napfF.: ziskavani talent)

Posileni loajality (oddanosti) zaméstnanci

e Snizeni fluktuace

e Posileni angazovanosti a motivovanosti zaméstnancti

e Poskytovani dariové zvyhodnénych zplsobl odmény

e Zvyseni spokojenosti zaméstnancd

e Zvyseni konkurenceschopnosti

e ZvySeni atraktivity a image spolecnosti

e Uspokojeni nékteré z individualnich potfeb zaméstnance

Zaméstnanecké benefity nepfinaSeji jen pozitivni Gcinky. Mezi jejich negativa

odpurci zejména fadi:

e Neschopnost stimulovat kratkodoby vykon

Ne vSichni pracovnici je vnimaji jako vyhodu

e NE&které druhy se stavaji pro zaméstnance standardnimi

e Neodrazi skute¢né zasluhy pracovniki

e Po zavedeni se obtizné rusi

e Casto nebyvaji podloZeny analyzou

e Spatna informovanost zaméstnancd o jejich existenci v podniku
e Nevhodna implementace je zdrojem negativni motivace

(Brodsky, 2009)
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2.5.4. Rizeni a systém poskytovani benefit{

Organizace si potfebuje vymezit velikost, rozsah a Skalu zaméstnaneckych
benefitll, které ma v imyslu poskytovat, a predevsim vysi prostfedkd, které je ochotna
a schopna na né ucelné vynaloZit. Nesmi opomenout zvolit takové typy vyhod,
které berou patficny ohled na pracovniky. Déle se snazit o harmonizaci téchto vyhod
a sledovat vysi celkovych vynaloZenych naklad(l na jejich poskytovani v poméru
s naklady na zakladni mzdy. Nezbytnosti zlistava vénovat pozornost vyslednému uzitku,
ktery benefity mohou pfinést a ktery opravdu reéalné pFindSeji. V neposledni Fadé
si podnik musi stanovit patficnou strategii tykajici se zaméstnaneckych vyhod a zvolit
prislusny systém poskytovani. (Armstrong, 2009)

Je nutné podotknout, Ze automaticky neplati, Ze ¢im vétSi poCet nabizenych
vyhod, tim lépe. Mezi nevyhnutelné soucasti nalezi priizkum a vzajemna komunikace,
jak na pocatku, tak v pribéhu, kterd napomdze vyvarovat se jednostrannym opatfenim
a Spatné nastavené investici do téchto vyhod. Pfedpokladem samoziejmé neni akceptace
viech pozadavk( zaméstnancl, nybrz rozumné skloubeni moznosti a cilll firmy

s potfebami pracovnikd. (d’Ambrosova, 2011)

Z pracovné pravniho hlediska vyplyva zavaznost dodrzovat nékteré pravni
pfedpisy. Obecné se predevsim jedna o dodrzovani zakona €. 262/2006 Sbh., zakoniku
prace (vCetné § 16 zakazujici diskriminaci a vyZadujici uplatnovani zasady rovného
zachazeni). Daéale pak zakon ¢. 198/2009 Sb., antidiskriminacéni zakon
a zakony tykajici se dani a pojistného tj. zakon ¢. 589/1992 Sh. (socialni zabezpeceni
a statni politiku zaméstnanosti), z. ¢. 592/1992 Sh. (véeobecné zdrav. pojisténi)
a zékon ¢. 586/1992 Sh. zakon o dani z prijmu.

K realizaci zaméstnaneckych vyhod mliZze podnik pristupovat dvéma zpUsoby.
Prvnim ze zplsobl je jednotny program pro vsechny (tzn. vsichni zaméstnanci
bez rozdilu maji nérok na veskeré firmou nabizené benefity, a z&leZi pouze na nich,
zda je Cerpaji nebo je nevyuziji). Druhou moZnosti je diferencovany pfFistup
(jedna se o flexibilni systémy ,,obsahové odlisnych balickd, které se lisi pro jednotlivé
pracovniky nebo pro urgité skupiny zaméstnanctl, avsak vidy pfi respektovani zasady
rovnosti a zakazu diskriminace). (d’Ambrosova, 2011)
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Prvnim zplisob se nazyva fixni, plosny systém, ktery v Ceské republice
doposavad prevlada. Systém méa predni vyhodu v moZnosti uplatnéni tzv. principu
solidarity. VSichni zaméstnanci maji narok na veSkeré vyhody. Volba vyuZiti
¢i nevyuZiti je ponechana pouze na nich. Castou pravdou je $patna informovanost
0 jejich moZnostech. Znatnou nevyhodou je neindividudlni pFistup k potfebdm
jednotlivce a ze strany podniku omezenad nabidka, prevazné vyhod v nizsi hodnoté
a atraktivité s pfevahou Uplné nebo alespon ¢astecné danové zvyhodnénych pinéni.

Diferencovany pristup se vyznaCuje znacnou flexibilitou (tzn. pruZnosti).
V soucasné dobé je na vzestupu nebot’ si zameéstnavatelé Castéji uvédomuji, Ze jejich
zaméstnanci rozhodné nejsou homogenni skupinou. Podle poslednich Setfeni
se povazuji za feSeni spravedlivéjsi, financné efektivnéjSi a hospodarnéjsi. Pracovnici

~

ho ve Vétsiné pripadd vyuzivaji v pIné vysi oproti plosnému systému, nebot’ umozni
SirSi pestrejSi a pritazlivéjsi Ska&lu vyhod. Zaméstnanci maji moznost nevyuZit urcity
benefit a ,,sménit“ ho pfipadné za jiny druh ¢i pfimo vyplatit penize. Rovnéz usnadriuje
kontrolu a zajiStuje lepSi evidenci Cerpani. Negativni strankou je bezesporu naro¢né;jsi

administrativa. Mezi formy diferenciovaného pfistupu se fadi:

e ,Jednotny program benefitd“ pro vSechny zaméstnance (pfispévky
na stravovani, pfipojisténi apod.) plus ,,nadstandardni balicek* urCeny
pro vybranou skupinu klicovych zaméstnanct a manazer (bydleni, sluzebni

automobil, notebook, mobilni telefon k soukromym Gceldim apod.).

e, Jednotny program benefit“, jehoz soucasti jsou nékteré ,,specialni vyhody*
urené pro socialné slabsi zaméstnance (vytvoreni ,,balickd* s rlznym

obsahem, ale ve stejné finan¢ni hodnoté, nap¥. socialni vypomoci a pujcky).

e . Cafeteria systém* jehoz podstatou je nabidka vyhod (tzv. menu), ze kterého
jedinec voli dle svych preferenci, a to vramci pfedem stanoveného limitu
prostfedkd. Obdobi je zpravidla roéni, pficemz ¢ast benefitll mizZe byt nastavena
plosné a musi byt zachovéana.

e Systém ,,0sobnich U¢t(", noveé také systém ,,virtualnich internetovych Gétd“,
kde z{stava stejna podstata jako u cafeteria systému, pFiCemz ma zaméstnanec
své osobni konto s pfidélenou sumou urcitych penéz (bod() a vybira z predem
sestavené nabidky vyhod. Objem bodl mliZe byt nastaven pro jednotlivé

pracovnik diferencované.
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Odstranit pracnou administrativu je mozné spomoci, tzv. outsourcingu,
ktery aktudlné na trhu nabizi stdle vice firem. Principem je z€asti nebo pIné prenechani
veSkeré administrativy specializované firmé, pficemz firmé, ktera si objednédva tuto
sluzbu, je ponechan vybér vyhod a nastaveni rozpoCtu. Tyto specializované firmy
nabizeji UcCelové vazané C¢Ci univerzalni penézni poukazky nebo samoobsluzné
internetové aplikace. VyuZivat lIze také systém predplacenych karet, vyuZitelnych

ve vybranych sitich. ? (d’Ambrosova, 2011)

2.5.5. Danové aspekty, ¢lenéni a druhy vyhod

V predchozi kapitole bylo rozebrano poskytovani benefitll, jenz mlize zahrnovat
plosné vyhody néleZejici vSem zaméstnancdm  (nejvystiznéjSim  prikladem
jsou stravenky) dale plInéni urCené vybrané skupiné (napf. nadstandardni
odména manazerdm) nebo jakoZzto individualni benefit pFislusejici pouze vybranému

pracovnikovi (napf.: pfi Zivotnim jubileu).

Kromé toho mdZeme pristupovat k zaméstnaneckym vyhodam z pohledu
finan¢niho, tj. zda se jedna Ci nejedné o finan¢ni vydaj zaméstnavatele.

Castym hlediskem, kterym se organizace zabyvaji, jsou darfové aspekty.
RozliSujeme tfi nésledujici situace z pohledu danové ¢i odvodové vyhodnosti pfi splnéni
vSech zakonnych podminek:

e Benefity vyhodné pro zameéstnavatele i zaméstnance
Tyto benefity jsou dafiové uznatelnym nédkladem, a zaroven jsou osvobozeny
od dané zprijmi fyzickych osob ze zavislé Cinnosti a nejsou soucasti
vymérovaciho zékladu pro odvod socidlniho zabezpeCeni a vefejného
zdravotniho  pojisténi v nékterych  pripadech nepfekraCujici  stanoveny
limit }(nap¥.: stravenky, penzijni pFipojisténi, Zivotni pojistani).

e Benefity s dil¢i vyhodnosti pro zaméstnance
Vyhody nejsou dafové uznatelnym nékladem, ale jsou osvobozena od dané
z prijm0 fyzickych osob ze zavislé Cinnosti a nejsou soucasti vymérovaciho
zakladu pro odvod socidlniho zabezpeCeni a verejného zdravotniho pojisténi
(napr.: poukazky na fitness, listky do divadla apod.)

? Jedna z nejznamgjsich firem: Sodexo Pass Ceské republika a. s.
® Napt.: stravenky — dafiové uznatelné do vyse 55 % z ceny jidla na jednu pracovni sménu
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e Benefity s dil¢i vyhodnosti pro zaméstnavatele
Jedné se o dafiové uznatelny naklad, ktery neni osvobozen od dané z pFijmi
fyzickych osob ze =zavislé cinnosti a jsou tak soucasti vyméFovaciho
zakladu pro odvod socidlniho zabezpeCeni a vefejného zdravotniho
pojisténi (napf.:vérnostni a stabilizani benefity, odbér zboZi a sluZeb

zaméstnavatele za niZsi cenu atd.)

V neposledni fadé mdzeme tyto vyhody rozliSovat z hlediska typ(
a jednotlivych druh(, mezi které se dle Ambrosové (2011) fadi:

» Rozvoj a vzdélavani
Zde neplati, Ze vSechna plInéni poskytovand na tento Ucel, se automaticky
daji povaZzovat za nadstandardni pInéni. V této oblasti je nezbytné rozliSovat,
zda se jedna o odborny rozvoj nebo rekvalifikaci zaméstnance, ktery primo
souvisi s pfedmétem Cinnosti zaméstnavatele, nebo nikoliv. V prvnim pFipadé
se podle zékoniku prace jedna bud o prohlubovani kvalifikace, tj. odborny
rozvoj, ktery umoZiuje zaméstnanci vykovavat sjednanou praci nebo
0 zvySovani kvalifikace, kterou se rozumi zmeéna hodnoty kvalifikace.
Zaméstnavatel ma pravo vyslat zaméstnance na Skoleni Ci vyZadovat studium,
které souvisi svykonem prace. Naklady hradi zaméstnavatel a povazuje
se to za vykon prace zaméstnance. Pokud prFispévek na vzdélavani bezprostredné

nesouvisi s ¢innosti zaméstnavatele, jedna se o zaméstnaneckou vyhodu.

» PéCe 0 zdravi
Zdravotni benefity zahrnuji celou $kalu vyhod. Mezi nejvyuzivangjsi mizeme
zahrnout prispévek na oCkovani, vitaminové balicky, pFispévky na rehabilitace,
masaze, sauny, nadstandardni zdravotni péci Ci pFispévek na kojeneckou
a détskou vyzivu détem do 2 let véku uréené zaméstnanclim s détmi atd.

> Pojisténi, penzijni systémy a jiné financni benefity
NejtypiCtéjsi je prispévek na penzijni pripojisténi se statnim pFispévkem nebo na
jiné formy soukromého komer¢niho pFipojisténi a na soukromé Zivnostni

pojisténi. Mezi finan¢ni benefity patfi zejména zaméstnanecké pljcky apod.
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» Rekreace, sport, kultura
Do benefitd na rekreaci je mozno zahrnovat prispévky na rodinnou dovolenou,
détské tabory, zajezdy apod. Objevuji se i relaxaCni ¢&i ozdravné
a teambuldingové pobyty pro zaméstnance. Co se tyCe Kkultury, jde
0 poskytovani vstupenek na rlizna divadelni predstaveni, koncerty, kina apod.
Typické je i organizovani kulturnich akci organizace napr.: firemnich plesd,
vanocnich vecirk(i apod. Sportovni benefity predstavuji aktivni ¢i pasivni
traveni volného Casu. Pasivni vyhody se tykaji listkl na sportovni akce.
Mezi aktivni benefity se fadi poukazy do fitness center apod. Zaméstnavatel
mlZe realizovat vySe zminéné benefity i prostfednictvim vlastnich

Ci pronajatych zafizeni nebo pofadanim vlastnich akci.

» Zvyhodnéné stravovani
Zaméstnavatel je povinen umoZnit zaméstnancim ve vsech sménach stravovani.
Zavodni stravovani lze poskytnout ve vlastnim zafizeni Ci prostfednictvim
jinych subjektl. Hodnota stravenky neni pravnim predpisem upravena. Nicméné
zékon o danich z pfijmd vymezuje, kdy je hodnota pfispévku povazovana
za danovy vydaj a kdy uz nikoliv.

> Bydleni
Tyto benefity predstavuji pFispévky na bydleni zaméstnanct i prispévky na

pfechodné ubytovani mimo trvalé bydlisté zaméstnance.

» Doprava a dopravni prostiedky i pro soukromé ucely
Do této skupiny mizeme zahrnout zajistovani dopravy zaméstnance
do zaméstndni prostfednictvim zaméstnavatele nebo prFispévku na vlastni
dopravu zameéstnance, dale pak bezplatné vyuZivani vozidla zaméstnavatele
nebo Uhradu nakladl spojenych s cerpanim pohonnych hmot na Gcet
zaméstnavatele u vozidel vyuZivanych zaméstnancem ke sluZebnim

i soukromym aceldm.

> Benefity ke slad’'ovani profesniho osobniho a rodinného Zivota
Mezi tyto vyhody patfi vlastni matefskd Skola provozovana zaméstnavatelem
Ci prispévek na vyuzivani predskolnich zafizeni jinych subjektd, penézni
prispévky na hlidani déti nebo péci o jiné osoby, na které je zaméstnanec
povinen poskytovat svoji pécCi, matefska a otcovska dovolena nad ramec zakona.
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Déle pak tzv. sicksdays, neboli zdravotni dny volna, pfiéemz zaméstnanec mlze
zlistat doma bez lékarského potvrzeni a stdle mu je hrazena mzda
nebo take freedays, volno které mohou zaméstnanci vyuZzit k vyfizeni zaleZitosti
napr.: k navstéve lékare apod. Objevuje se i flexibilni (pruznd) pracovni doba.

Prodej vyrobkdl a sluzeb

Zaméstnanec si  miZze koupit od zaméstnavatele vyrobky a sluzby
za zvyhodnénou slevu. Jedna se také o poskytovani zlevnénych Ci bezplatnych
jizdenek zaméstnanclm pripadné i rodinnym pfislusnikim zaméstnavatelem

provozujicim vefejnou dopravu.

Odstupné, dovolena nad ramec zakona
Jednd se o vydaje zameéstnavatele nad ramec zakonem stanoveného
minima v pfipadé odstupného a dovolenou pfevysujici rozsah zakladni vyméry.

Pracovni podminky (napf.: kava a ¢aj zdarma na pracovisti, vybavena mistnost

slouzici k traveni pracovnich prestavek apod.)

Vyhody spojené s postavenim v organizaci (napf.: narok na odév, placeni
paus$ald u mobilnich telefonl apod.)

Stabiliza¢ni a vérnostni odmeény

Mezi tyto benefity se zahrnuji rlzné stabilizacni a vérnostni odmény
(napf.: odména za vérnost firmé apod.), dale pak odmény pfi Zivotnich
a pracovnich jubileich zaméstnancll (nap¥.: odména pfi odchodu do dlichodu.)

Dary a socialni vypomoci

Tato skupina zahrnuje rizné dary, socialni vypomoci k pfeklenuti mimoradné
obtiznych pomérd vzniklych v disledku Zivelni pohromy nebo pfi Feseni
mimoradné finan€né tizivych situaci zaméstnance a také socialni vypomoc

poskytovana nejbliz§im pozlstalym zaméstnance.
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2.6. Soucasnost atrendy v poskytovani benefitd
Pravidelny prizkum ING Pojistovny a Svazu prlimyslu a dopravy CR
se uskutecnil ve dnech 30. 6 - 23. 7. 2014. Anketni vyzkum probihal online a ucastnilo

se ho 171 spole&nosti z Ceské republiky. Porovnava data za poslednich pét let.

ZlepSeni  své ekonomicke situace zaznamenalo v poslednim  roce
41 % spoleCnosti. ZlepSujici se ekonomicka situace spole¢nosti ma pozitivni dopad
na zamestnance, napfiklad zvySovanim mezd, méné Castym propousténim stalych

zaméstnancl, a také ovliviiuje mnoZstvi nabizenych benefit(.

Zaméstnanecké benefity poskytuje svym zaméstnancim 99 % z oslovenych
spolecnosti. V tomto roce prlzkumu tvofili malé firmy do 49 zaméstnancd
27 %. Spolecnosti mezi 50-250 zaméstnanci se zapojilo 33 %. NejvétSi pocet

s 39 % tvofili firmy nad 250 zaméstnanc.

Tabulka 1: Vyvoj v poskytovani benefit( v letech 2010-2014

2010 2011 2012 2013 2014

80% 84% 75% 87 % 89 %
\Vzdglavani | 0% 78% 82% 85% 81%
LékaFské prohlidky - - - 5%  78%
Pitnyrezim | 1% T79% T71% 8% 75%
‘Stravenky T 5% 68% 81%  82%  74%
‘Sluzebniautomobil | 75% 80% 75% 76% 74%
|\Vécné dary/jednorazovéodmeny | 57% 64% 64% 71% 71%
 Prispévek na penzijni pripojisténi | 60% 71% 74% 68%  68%
| Prispévek na zivotni pojisténi | 39% 54% 43% 53% 49%
Sport | 3% 32% 39% 4% 42%
M8plat T 2% 37% 37%  39%  39%
 Zdravi (vitaminy, rehabilitaceatd) | 24% 31% 35% 36% 39%
Rultura D 29%  28% 33%  41%  35%
‘Zaméstnanecképlijeky | 31% 32% 36% 38% 34%
|Ockovani protichfipee | 24% 28% 25% 35% 27%
|Prispévek nadovolenou | 20% 24% 28% 32% 27%
Dnyvolna tzv. sickdays - - - 0% 5%
‘Flexi-poukézky | 14% 13% 12% 24% 26%

Zdroj: Svaz primyslu a dopravy CR: tiskové zpravy, 2014

N

2



Za poslednich pét let v oblibenosti posililo vzdélavani a jednorazové odmény.
Konkrétné v letoSnim roce mezi top 3 nejoblibengjSi benefity u firem patfil mobilni
telefon, vzdélavani a podpora zdravi. Firmy také, prispivaji na sportovni aktivity
a poskytuji prispévky na Zivotni pojisténi a penzijni pfipojisténi.

Podle prizkumu v nasledujicim roce zaméstnavatelé planuji prispivat vice
na posledni dva jmenované benefity, konkrétné o 6 %, respektive 4 %. Dale se budou
zvySovat investice firem do vzdélavani o zhruba 11 %. Nicméné tyto vyhody mize

vyuzivat v priméru pouze tfetina zaméstnancd.

Nejvetsi pokles zajmu zaznamenali stravenky. Firmy pfedevsim sézi na benefity,

v =v s

které maji dlouhodobéjsi efekt na zaméstnance.

Projekt HR Monitor dlouhodobé mapuje situaci v oblasti fizeni lidskych zdrojti
ve firmach. V cervenci 2013 bylo dotdzdno 290 HR manazer(l z firem s vice
nez 100 zaméstnanci. Podniky, poskytujici Sirokou nabidku benefitl dosahuji

Vv s

0 21 % vyssi produktivity prace, neZ ostatni firmy v jejich oboru.

Tabulka 2: Poskytované benefity a produktivita prace

Poskytované financni benefity a produktivita prace
Produktivita prace* oproti pruméru v oboru

max. 5 benefitu 86 %

6- 8 benefitu 99%

Savice benafitu 121%

0% 50% 100% 150%

Zdroj: TREXIMA spol. s r.o, 2013

Na zavér mlzeme shrnout, Ze u firem stale prevazuji danové zvyhodnéné druhy
benefitll. Posiluji zejména vyhody pfispivajici ke sladovani osobniho a pracovniho

Zivota, dale pak oblast vzdélavani, podpory zdravi a penzijniho pFipojisténi.



3. Metodika

3.1. Hlavni a dilCi cile prace

Hlavnim cilem prace je analyza a zhodnoceni zaméstnaneckych benefit(i
ve vybrané organizaci. Na zékladé zjisténych dat a informaci nalézt odpovédi
na jednotlivé otazky a nasledné doporucit moznosti ke zvyseni efektivnosti sou¢asnéeho
systému poskytovani zaméstnaneckych benefitli ve vybrané organizaci a navrhnout

pfipadné zmeény.

Cilem prvni, teoretické Casti je zpracovat prehlednou a ucelenou literarni
reSerSi. Je zde sestaven uceleny pohled na danou problematiku a rozebrany
nejpodstatnéjsi teoretické poznatky tykajici se zaméstnaneckych vyhod, odménovani,

motivace a stimulace zaméstnance a dale pracovni spokojenosti a vykonu.

V Uvodu praktické Casti je charakterizovana vybrana organizace. Tato Cast
si klade za cil aplikovat zjisténé poznatky z prvni Casti prace na danou organizaci.
Poté je proveden vlastni vyzkum, prostfednictvim dotaznikového Setfeni je analyzovana
soucasna situace v poskytovani zaméstnaneckych benefitll a ovéfena spokojenost

zaméstnancd.

Na zavér jsou vyhodnocena ziskana data a navrZzena moZzna doporuceni

a vypracovano celkové shrnuti danych vysledki prace.

3.2. Metodicky postup

Nejprve jsem se blize seznamila s danym tématem prace, prostfednictvim
obdobnych praci zabyvajicich se touto problematikou. Poté jsem prostudovala danou
odbornou literaturu, publikace a ¢lanky. Rovnéz jsem promyslela strukturu préce.

Prostfednictvim ziskanych poznatkd byla nasledné zpracovana literarni reserse.
Soucasné jsem oslovila organizace a poté zvolila vhodnou organizaci,

kterd mi umoznila spolupréci a poskytla potfebna data.

Nejprve jsem se blize sezndmila s profilem dané organizace a strucné
ji charakterizovala v Uvodu prakticke Casti. Poté jsem prostfednictvim dotaznikového
Setfeni ziskala dalSi potfebna data a analyzovala soucasnou situaci poskytovanych
benefitdl v dané organizaci.
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Veskera ziskana data jsem dale vyhodnotila a zodpovédéla dané otazky.
Zejména zalezitost motivovanosti zameéstnancll a vzajemné informovanosti mezi
vedenim a zaméstnanci a predev$im vysi spokojenosti pracovnik(l. Na zavér jsem

doporucila mozné kroky ke zlepSeni.

3.3. Technika pfipravy literarni reSerse

VeSkeré podklady pro teoretickou Cast této prace Cerpaji predevsim
s odborné a védecké literatury, zakon(i Ceské republiky apod. Seznam pouzitych zdroji

je zafazen v posledni Casti této prace. Dale Cerpam informace z vlastnich zkuSenosti.

3.4. Technika sbéru dat pro praktickou Cast prace

Konkrétni data pro praktickou ¢ast prace ¢erpam z internich zdrojli organizace,
dale z oficialnich webovych stranek a v neposledni fadé s provedeného dotaznikového
Setfeni, které bylo provedeno v bfeznu tohoto roku. Dotaznik je pfipojen v pFilohach
této prace.

3.5. Technika zpracovani dat

Bakalarska prace vcetné tabulek, grafll a schémat je zpracovana v prostiedi
Microsoft office - Word a Excel.

25



4. Charakteristika organizace

4.1. Zakladni udaje

Pro praktickou Gast mé prace jsem si zvolila spole¢nost KUBOUSEK, s.r.o.,
ktera je soucésti skupiny KUBOUSEK Group. Jedna se o rozriistajici ¢eskou firmu,
plsobici na nasem trhu jiz od roku 1990. Vlastnikem, prezidentem a zarovei jednatelem
ve vSech spole¢nostech tohoto uskupeni je Ing. Ivan KubouSek. Hlavnim predmétem
KG* je obchodni &innost. Primarné se podnikani této skupiny zaméfuje na oblast
technologii. Kromé toho se zabyvd oblasti vodnich sportd. Skupinu tvofi pét

spolecnostni, které jsou zobrazeny v organizacni strukture:

Obréazek 3: Organizacni struktura KUBOUSEK EU holding, a.s.

R runousErR
KUBOUSEK EU holding a.s.
KUBOUSEK sr.o. | KUBOUSEK Systems s.r.o. KUBOUSEK SK, s.r.. KUBOUSEK Pols

Kubousek Water Sports CZ s.r.o. | Kubousek Water Sports Adria d.o.o. ~KUBOUSEK Austria - KUBOUSEK System Quality -

Zdroj: interni materialy organizace

KUBOUSEK EU holding a.s. je servisni, analytickou a metodicky Fidici
organizaci pro ostatni firmy ve skuping. Spole¢nost KUBOUSEK s.r.o.,
ktera je pfedmétem této prace, zajistuje pfimy prodej v Ceské republice a servisni
¢innost pro zemé, kde plisobi KG. KUBOUSEK SK s.r.0. zajistuje na Slovensku
shodné aktivity jako spole¢nost KUBOUSEK s.r.0., at’ uZ pfimym prodejem nebo jako
jeho zéastupce. KUBOUSEK Systems s.r.o., se predevsim sklada z technologického
centra, jehoZ napini je umoznovat svym zakaznik(m realizaci novych technologickych
postupll a technologii pfimo do vyroby a oddéleni obsahujici Skolici centrum a vyvoj.
Kubousek Water Sports CZ s.r.o. se zaméfuje na oblast vodnich sportd. Mezi jeji
¢innosti patfi prondjem Ci dovoz lodi, provoz cestovni kancelafe a potapécské Skoly,

e-shop a prodejny zamérené na vodni sporty, a také zajiStuje servis.

* KG — zkratka pro obchodni skupinu KUBOUSEK Group
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4.2. Historie a vyvoj

» Obdobi 1990-1995
V roce 1090 zaloZeni firmy Ing. lvan Kubou$ek. Ziskani opravnéni pro zahrani¢né
obchodni ¢innost a navdzani spoluprace s nékolika firmami. V roce 1992 vznik pobocky
pro oblast Moravu v Brné.

» Obdobi 1995-2000

Od roku 1996 rozsifovani €innosti a sortimentu nabidky. V roce 1998 vznik pobocky
na Slovensku. O rok pozdgji otevieni vlastni firemniho centra v Ceskych Budgjovicich.
» Obdobi 2000-2005

V roce 2003 zamér o rozSifeni spole€nosti do jinych zemi a plan postupné vybudovat
holding. V roce 2004 zaloZena spole¢nost KUBOUSEK, s.r.0.

» Obdobi 2005 -2010 5 )

V roce 2005 zalozen KUBOUSEK SK, s.r.0. se sidlem na Slovensku a KUBOUSEK
Adria, d.0.0. v Chorvatsku. V roce 2006 oteviena divize Vodni sporty vCetné prodejny.
V roce 2007 dochazi k zahajeni pFipravy organizace a struktury KUBOUSEK Group.
V roce 2009 Usporna opatfeni vzhledem ke krizovému obdobi.

» 2010 - souCasnost

V roce 2010 zahajen zkuSebni provoz nového technologického vyvojového centra.
V roce 2011 ziskavaji primyslové divize KraussMaffei, Periferie, Pristroje a Kalibracni
laboratof certifikaci systému fizeni jakosti. V roce 2013 se Ing. Ivan Kubousek stava
100% vlastnikem vSech firem ve skupiné. Soucasné spolec¢nost vstupuje na Polsky trh.
V roce 2014 zaloZzeni KUBOUSEK Europe s.r.o. a Water Sports CZ s.r.o. V roce
2015 zaloZena akciova spoletnost KUBOUSEK EU holding a.s., ktera se stava fidici
spolecnosti viech ostatnich firem skupiny KG. Soucasné se spoleénost KUBOUSEK

Europe s.r.0. se transformuje v KUBOUSEK Systems s.r.o.
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4.3.  Profil spoleCnosti KubousSek s.r.o.

Tato Ceska spolecnost se sidlem v Ceskych Budgjovicich, je soucasti KG.
Byla zaloZena v roce 2004. Na nasem trhu vsak plsobi jiz od roku 1990. Zabyva
se prodejem a servisem méficich pristrojl, vstfikovacich strojd, robotd, temperanénich
zafizenli, pFistrojli, zafizeni na prepravu a zpracovani materialu, pasovych dopravnika,

chladicich systém(, mlyn( a granulator( a dalSich zafizeni uzitych pri vyrobé plastd.

Tabulka 3: Profil spole¢nosti KUBOUSEK, s. r. o.

Nazev spole¢nosti: KUBOUSEK s.r.0.

Spolecnost s rucenim omezenym
o Lidicka 1937, 370 07 Ceské Budgjovice,
1d10:
Ceska republika

260 76 306

CZ 260 76 306

Krajsky soud v Ceskych Budgjovicich,
oddil C, vlozka 12488

Jednatel: Ing. Ivan Kubousek

Vykonny reditel: Ing. Bohumir Blazek

Zakladni kapital: 20 600 000 K¢
§

Logo spolecnosti: @Iml"' ll i Ii

ralofenota8n GROUP
Zdroj: vlastni zpracovani

Z&pis do OR:
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4.4.  Organizacni struktura KUBOUSEK, s.r.0.

Spolecnost, jak je patrné z organizaCni struktury se déli do trech divizi.
Konkrétng divize Pfistroje, periferie a KraussMaffei. Cinnosti jednotlivych divizi

veetné organizacnich struktur jsou zachyceny nize:

Obrazek 4: Organizadni struktura KUBOUSEK, s. r. 0.

~ | Obchodni usek KCZ
Eprunousey KUBOUSEK s.r.0.

Obchodni feditel

Asistentka Zastupce feditele

Divize Pristroje | Divize KraussMaffei | Divize Periferie

Zdroj: interni materialy organizace

» Divize KraussMaffei
Obchodni zastoupeni firem KraussMaffei, EAS, dovoz a prodej vstfikovacich

strojli pro plastikarsky prdmysl, technologickych celk(l a servisni ¢innost.

Obréazek 5: Organizacni struktura divize KraussMaffei

zmoienomsu GROUP

Divize KraussMaffei

Vedouci divize

Asistentka Zastupce vedouciho

Oddéleni obchodu Oddéleni sluzeb pro zakaznika

Zdroj: interni materialy organizace
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» Divize Periferie
Obchodni zastoupeni firem KOCH-TECHNIK, Regloplas, SEPRO, Rapid,
MTF-Technik, ONI, Rhytemper, S+S, Helios, Colortronic, dovoz a prodej
perifernich zafizeni, technologickych celkl, servisni ¢innost, poradenstvi

a dodavky nahradnich dilg.

Obrazek 6: Organizacni struktura divize Periferie

®
(2 KUBOUSEL
e zaloZeno1990 GROUP

Vedouci divize

Asistentka Zastupce vedouciho

Zdroj: interni materialy organizace

e Divize Pristroje
Vyhradni dodavatel kompletniho sortimentu méficich pristroji japonské firmy
MITUTOYO pro Cesky a slovensky trh. Dovoz a prodej a také italskych
spolecnosti Vici & C a DEMM Calibri. Je zajistén servis, poradenstvi, kalibrace

a dodavky nahradnich dild pro vSechny nabizené produkty.

Obrazek 7: Organizacni struktura divize PFistroje

([ uBOUSER

02en01990 GROUP

Divize Piistroje

Vedouci divize

Zastupce vedouciho

Asistentka

Odd. obchod systémy | | Odd. obchod méfidla | | Odd. servisu | | Odd. aplikace

Zdroj: interni materialy organizace
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4.5. Soucasny systém benefitl v dané organizaci

Je zde nastaven systém motivaci. Zaméstnanci maji nizky mzdovy zéklad,
ktery je navySovan podle specializaci (urCuji se dle délky praxe, jazykové
vybavenosti, schopnosti atd.). Do mzdy se dale pocitaji Ctvrtletni vysledky
divize, ve které zaméstnanec pracuje (tzn., Ze kazdy zaméstnanec, ma urcCit4

procenta, jak z vysledkl své divize, tak i celé firmy).

Zameéstnanecké benefity jsou poskytovany plosné pro vSechny zaméstnance,
narok vznika od nastupu ke spolec¢nosti. Nicméné nékteré druhy vyhod jsou diky svému
charakteru uréeny jen pro urcité pracovni pozice (napf.: priplatek u Fidicl, notebook

pro vedouci zaméstnance, homeoffice apod.).

Celkovy roc¢ni objem mzdovych naklad( (véetné soc. nakladl a nakladd
na socialni zabezpeceni), pak v dhrnu predstavuje zhruba 50 000 000,- K¢. Aktudlni

pocet je 62 zaméstnancu.

Nésledujici tabulka zobrazuje vybrany zaméstnanecky benefit a jeho vysi.
Konkrétné se jedna o slevu v KWS®, které je ur€ena pro véechny zaméstnance. Seznam
vSech zaméstnaneckych benefitli v dané spolecnosti je uveden na nasledujici strané.

Tabulka 4: Vybrany benefit - Sleva v KWS pro vSechny zaméstnance

Rozsah vyhody

500-1000 K¢ na cestovni smlouvu

T (vyge se odviii die délky zéjezdu, destinace apod.)

20-35 % na zboZzi v kamennych obchodech
15-20 % na zboZi v e-shopu

500 K¢ na vybrané potapécskeé kurzy SSI
200 K¢ na zkuSebni ponory v bazénu

300 K¢ na zkuSebni ponory ve volné vodé

Zdroij: vlastni zpracovani

> KWS — KUBOUSEK Water Sports, s. r. 0. — spoleénost je sougésti skupiny KG
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Tabulka 5: Zaméstnanecké benefity v KUBOUSEK, s. r. o.

Néazev polozky Typ naroku Druh Mzdova
slozka
SluZebni automobil bez Castky ostatni
SluzZebni telefon bez Castky ostatni ano
ST = [Py, finanéni narok ostatni ano
stravovani
Tyden dovolené navic finan€ni narok ostatni ano

Kratkodoba zaméstnanecka ., zameéstnanecky
B finanéni narok ,v y
pujcka aver

Homeoffice® finan¢ni narok ostatni ano

Firemni sit’ pro rodinné
prisludniky zaméstnance

Notebook bez Castky ostatni ano

Pruzna pracovni doba bez Castky ostatni ano
o R penzijni

Penzijni pripojisténi finan¢ni narok oFipojistent ne

o P S Zivotni

Zivotni pojisténi finan¢ni narok Dojistént ne

ZEpltfeel e bez Castky ostatni ano

majetku

PFiplatek u Fidicl finan¢ni narok ostatni ano

Zameéstnanecka sleva < .

Podpora vyuky cizich jazyk(
v rdmci pracovni doby

ne

bez Castky ostatni ano

finanéni narok ostatnf{ ano

Zdroj: vlastni zpracovani

® Homeoffice — prace z domova
" KWS - Kubousek Water Sports CZ s.r.o., spoleénost je soucasti skupiny KG
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5. Prakticka Ccast

5.1. Zakladni tdaje o vlastnim vyzkumu

Realizovany vyzkum byl provadén metodou dotaznikového Setreni.
Jedna z nejzndméjSich technik kvantitativniho vyzkumu, jejiz vyhodou je bezesporu

¢asova nenarocnost a jednoduchost. Respondentovi umoZiuje zachovat anonymitu.

PFedmétem a Ucelem vyzkumu bylo zjistit a analyzovat soucasnou situaci
v poskytovani zameéstnaneckych benefitl a nasledné zhodnotit aktualné nastaveny
systém v daném podniku, zejména ovéfit spokojenost zaméstnancl a dale posoudit

informovanost a zpétnou vazbu mezi podnikem a zaméstnanci.

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno v bfFeznu toho roku, konkrétné
vtydnu od 23. do 27. Cilovou skupinou byli vSichni zaméstnanci spoleCnosti
KUBOUSEK, s.r.0. Dotaznikové $etfeni bylo tedy uréeno viem 62 zaméstnancdim.

Realizace sbéru dat probéhla na centrale spole€nosti pisemnou formou,
pfiem? dotaznikovy formulaF je soutésti pFiloh této prace.® Pro &ast respondentt,
nachézejici se priméarné v terénu, byla pouzita elektronicka forma.? Online verze méla

totoZny obsah a liSila se pouze zplsobem distribuce a graficky.

Vyplnény pisemny formulaf jsem obdrzela od 10 respondentll. Elektronickou
verzi dotazniku Fadné odeslalo 14 respondentll. Celkova ndavratnost v souhrnu

Cinila 38,71 %. Dotaznikovému Setfeni se tedy podrobilo 24 respondentd.

5.2. Konkrétni cile dotaznikového Setreni

Pred sestavenim samotného dotazniku byl prvotné zformulovan problém
a nasledngé urCeny cile. Na zakladé cili byly stanoveny jednotlivé otazky
a moznosti jejich zodpovézeni, které mély zajistit ziskani potfebnych dat.

Cilem dotazniku bylo ziskat potFebné informace zejména z téchto oblasti:
> Spokojenost zaméstnancl

» Vzajemna informovanost a zpétna vazba mezi podnikem a zaméstnanci

8 - . - .
Dotaznik pisemna verze — pfiloha Cislo 1
° Dotaznik online verze — pfiloha &islo 2
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» Loajalita, vliv na image a ztotoZnéni zameéstnance s firmou
> Dopad benefitli na sladovani pracovniho a soukromého Zivota
> Podil benfitd se na rozvoji znalosti a dovednosti zaméstnancti

» Nastaveni soucasného systému v oblasti zaméstnaneckych vyhod

5.3. Struktura dotazniku

Vytvoreny standardizovany dotaznik se sklada z kratkého Gvodu, jednoduchych
pokynl k vypInéni, 22 otdzek a nechybi zavérecné podékovani. Forma otazek

je uzavrena (s jednou moznosti volby) a oteviena (s moznosti vlastniho vyjadreni).

Otazky se Clenily do oblasti, dle pfedem stanoveného cile. Na z&vér byly
zafazeny identifikaCni otdzky. Konkrétné zjistovaly pohlavi, vék, vzdélani, pracovni

pozici a v neposledni fadé pocet let v zaméstnaneckém pomeéru u spole¢nosti.

5.4. Analyza vysledkl dotaznikového Setfeni

5.4.1. Struktura respondent(

Po sbéru dat nasledovalo vyhodnoceni a grafické znézornéni odpovédi
na jednotlivé otazky. Nejprve byly zhodnoceny identifikani otazky (otazka ¢. 18-22),

které nam ukazuji strukturu respondentd.

» Otézka €. 18: Jaké je vasSe pohlavi?

Z celkového pocétu 24 respondentll, ktefi vyplnili dotaznik, bylo 15 Zen
a 9 muz(, respektive 63% a 37%.

» Otazka 19: Do jaké vékové skupiny patfite?
Nejvyssi zastoupeni ma vékova skupina v rozmezi 26-35 let, a to konkrétné
5 muzl a 8 Zen. Druhé misto obsadila vékova skupina 36-45, v poctu
3 muzli a 5 Zen. Vékova skupina do 25 let ma nulové zastoupeni.

Ve skupiné nad 45 let se vyskytuje pouze 1 muz a 2 zeny.
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Graf 1: Vékova skupina

Vékova skupina
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Zdroi: vlastni znracovani

» Otézka 20: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
NejCastéjSim nejvys§im dosazenym vzdélanim je stfedoSkolské vzdélani
s maturitou, dosahly ho 4 muzi a 8 Zen. Nasleduje vzdélani vysoko3kolské
v potu 5 zaméstnancli shodné u obou pohlavi. Zadny z respondentl neuvedl

vzdélani zakladni ¢i vyucen/a. Pouze 2 Zeny uvedly vyssi odbornou Skolu.

Graf 2: Nejvyssi dosazené vzdélani

Nejvyzsi dosazené vzdélani
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Zdroi: vlastni zoracovani
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» Otézka 21: Jak dlouho jiZ pro tuto spole¢nost pracujete?
Pfevazna Cast zaméstnancl je vdané spoleGnosti déle nez dva roky.
Konkrétné 9 Zen a 3 muZi jsou zde v zaméstnaneckém pomeéru 2-5 let, a nad 5 let
zde pracuji 4 muzi a 1 Zena. Mezi 1-2 lety je zde zaméstndn 1 muZ a 2 Zeny.

Méné nezZ jeden rok zde pracuje 1 muz a 3 Zeny.

Graf 3:Pocet let v zaméstnaneckém pomeéru v dané spolecnosti

Pocet let v zaméstnaneckém poméru
v dané spolecnosti

O

o

6
5 .
- H muzi
4
3 H Zeny
2
1
0
menénez  1-2roky 2-5let  vicenez 3
rok let

Zdroi: vlastni zoracovani

» Otézka 22: Jaka je VaSe aktualni pozice, na které pracujete?
Z 18 zaméstnancd pracuje 11 Zen a 7 muz( na manaZerské pozici nebo jako
technicko-hospodarsky pracovnik.’® Zbylych Sest zaméstnanc(l z toho 4muZi

a 2 7eny zadkrtli moZnost ostatni, ta zahrnuje predeviim vykonné pozice.™

Graf 4: Pozice zaméstnance
Pozice zaméstnance

HZeny
Emuz

a}l’

Zdroi: vlastni znracovani

19 THP = technicko-hospodaFsky pracovnik (nap¥.: asistentka, recepéni)
1 \sykonny pracovnik = napt.: servisni technik
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5.4.2. Hlavni ¢ast dotazniku

V této Casti prace jsou zhodnoceny odpovédi na hlavni otazky tohoto
dotaznikového Setfeni (otazka €. 1-17).

> Otazka 1: Jak jste celkové spokojen/a se svym zaméstnanim v této
spoleCnosti?
Z provedeného dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze dotazovani zaméstnanci
jsou v zameéstndni u dané spolecnosti celkové spokojeni. Velmi spokojeno
je 21%, tj. 5 zaméstnancll. Celkem 17 pracovnikd, ktefi predstavuji 71% je spise
spokojeno. Pouze dva zameéstnanci, ktefi tvofi 8%, jsou spiSe nespokojeni.

Moznost velmi nespokojen neuvedl Zadny pracovnik.
Graf 5: Celkova spokojenost s praci

Celkova spokojenost s praci
B velin spokojen/a B spise spokojenv/a

u spise nespokojen/a ®velnu nespokojen/a

71%

21%

0%

8%

Zdroi: vlastni zoracovani

» Otézka 2: Myslite si, Ze jste spravedlivé ohodnocen/a za svou
praci?
Zhruba jedna tfetina zaméstnancll nedokazala urdit, zda je spravedlivé
ohodnocovana za svou préci, konkrétné 8 pracovnikd, tj. 29%. Druhd tretina
pracovnikl v poétu 9 zaméstnancl, tj. 38% pocituje své ohodnoceni jako
spravedlivé. Zbyla tretina, kterou tvofi 7 zaméstnancd, tj. 33% vnima své

ohodnoceni jako nespravedlivé.
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Graf 6: Spravedlivé ohodnoceni za préaci vyjadirené respondenty

Spravedlivé ohodnoceni za praci
vyjadiené respondenty

Enemohuurcit Mns Mano

Zdroi: vlastni zoracovani

» Otézka 3: Jaky vliv maji zaméstnanecké benefity na Vasi

celkovou spokojenost?

Tato otazka je jednou z nejdllezitéjSich. Na celkovou spokojenost
u 14 zaméstnancl tvorici 59%, maji benefity znacny vliv. Na 33% v poctu
8 pracovnikl benefity vliv spiSe maji. Pouze dva pracovnici, tvofici 8% uvedli,
Ze vliv spiSe nemaji. Zadny zaméstnanec neuvedl, zadného vlivu benefitd na
spokojenost.  Ze zjisténych odpovédi plyne, Ze benefity jsou jednou

z opodstatnénych sloZzek odménovani.

Graf 7: Vliv benefitd na celkovou spokojenost

Vliv benefita na celkovou
spokojenost
B zancny M spiseimajl ®spisenemaji ®zadny

0%
8%

Zdroi: vlastni zoracovani
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> Otazka 4: Jste celkové spokojen/a s aktualni nabidkou benfit(i?
Dalsi ze zasadnich otazek, ktera zaznamenala, Ze majoritni ¢ast ~ zaméstnancl
neni spokojena se soucasnou nabidkou benefitd. Celych 13 %, tj. 8 pracovnikii
je rozhodné nespokojeno, dalSich 13 pracovnikd tvoficich 54% je spise
nespokojeno. Pouze tfetina respondentll v poctu 3 zaméstnancd je spokojena
alespon spiSe.

Graf 8: Spokojenost s aktualni nabidkou benefitd

Spokojenost s aktuialni nabidkou
benefitu

mrozhodnéano Mspiseano ®spisens Mrozhodnéne

Zdroi: vlastni zoracovani

> Otazka 5: Méte dostatecné informace o nabidce benefit(?
Nasledujici Ctyfi otazky zjistuji odpovédi na oblast informovanosti. Z grafu
je patrné, Ze by bylo vhodné zaméstnance Iépe informovat. Pouze 3 respondenti
tj. 12,5 % maji rozhodné dostate¢né informace, 8 pracovnikd tj. 33,3 % je maji
pouze spise. Informace o aktualni nabidce benefitli spise nema 9 zaméstnancl
tj. 37,5 %. Zbyvajicich 16,6 % v poCtu 4 pracovnikd uvedla odpovéd,

Ze informace rozhodné nemaji.

Graf 9: Informovanost o aktualni nabidce benefit(

Informovanost o aktuilni nabidce benefita
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Zdroi: vlastni zoracovani

39



» Otazka 6: Jaka je mezi Vami a nadrizenym zpétna informacni
vazba?

Informovanost mezi pfimym nadfizenym a zaméstnanci je na dobré Grovni.
Velmi dobrou informovanost uvedlo 11 zaméstnancll tj. 45,8 %, 9 pracovnikd,
tj. 37,5 % je informovano dobfe. Pouze 4 zbyvajici respondenti  shodné po

dvou zaméstnancich, tj. 8,3 % uvedli dostacujici resp. Spatnou informovanost.

Graf 10: Zpétné informacni vazba

Zpétna informacéni vazba mezi
zameéstnancem a pirimym nadrizenym
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Zdroi: vlastni zoracovani

» Otazka 7: Jak jste informovén/a od sveho primého nadfizeného
ohledné zmén v benefitech?
Od pfimého nadfizeného ohledné zmén v benefitech je velmi dobre informovano
5 zaméstnancl, tj. 20,83 %. Shodny pocet respondentdl nicméné uvedlo, Ze
nejsou informovani viibec. MoZnost dobfe a dostatec¢né zvolilo také ve shodném

poctu 7 pracovnikl respektive 29,16 % na obou stranach.

Graf 11: Informovanost ohledné zmén v nabidce benefitl

Informovanost ochledné zmén
v benefitech od piimého nadrizeného
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velnu dobie dostatecne  nejsem
dobie vibec
Zdroi: vlastni zoracovani
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» Otézka 8: Prosim napiSte formu sdélovani informaci o zménach v

benefitech, ktera by Vam vyhovovala?
Dotazovani zameéstnanci by preferovali sdélovani informaci prostfednictvim
emailu. Mezi dalsi preferované moZnosti patfi obéznik, firemni intranet

a zejména moznost osobniho sdéleni od nadfizeného.
Graf 12: Vyhovujici forma sdélovani informaci

Vyhovujici forma sdélovani informaci
o zménach v benefitech
Obézniky
Osobné od nadiizeneého
Firemni intranent
Email ¢1 osobné

Email

0 2 4 0 8 10 12 14 16

Zdroi: vlastni zoracovani

» Otézka 9: Zajima se spole¢nost o Vase nazory?
Celkem 50 % tj. 12 respondentdl vnima, Ze se spoleCnost spiSe zajima o jejich
nazory. Dva zaméstnanci tj. 8,3 % uvedli, Ze se spolecnost rozhodné zajima.
Moznost spiSe nezajima, zvolilo 9 pracovnik(, tj. 37,5 %. Zbyvajicich 4,16 %
pfedstavuje jeden pracovnik, ktery zasSkrtl moznost, Ze nepocituje Zadny zajem
ze strany spolecnosti.

Graf 13: Zajem spolecnosti 0 ndzory zaméstnanct

Zajem spolecnosti o nazory
zaméstnancu
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Zdroi: vlastni zoracovani
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» Otazka 10: Vypiste, které 3 benefity s aktualni nabidky vnimate
jako nejdilezitéjsi?
Sefazené benefity vtabulce poukazuji na preferenci vyhod dle priority

a preferenci dotazovanych respondentdl. Velmi zneklidriujici jsou polozky 4, 7
a 12, ze kterych vyplyva znacna neinformovanost zaméstnancti o jejich nabidce.

Tabulka 6: Preferované benefity

Stravenky

Tyden dovolené navic
SluZebni automobil
Nevim o nabidce benefitd
Mobilni telefon
Pohybliva pracovni doba
Nemohu urcit
Homeoffice

Zvyhodnéné pobyty pro zaméstnance
Notebook

PFispévek na jazyky

Vim pouze o stravenkach

Zdroi: vlastni zoracovani

» Otézka 11: Prosim strucné vypiste jaké benefity Vam v aktualni
nabidce chybi a navrhnéte, jak byste vylepsil/a soucasny systém
jejich poskytovani?

Z ddvodu voIné odpovédi nekoresponduji odpovédi s poctem respondentd.
Pouze 2 pracovnici nepostradaji z&dny benefit. Néktefi zaméstnanci uvadéli,
ze se nemohou vyjadfit z dlvodu nedostatecné znalosti aktualni nabidky
benefitl. Ostatni respondenti v aktuadlni nabidce nejcastéji postradaji
tyto benefity:

e 13.a14. Plat

e Motivacni sloZka platu
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e Odborné a jazykové kurzy

e Prispévky na sport

e Vstupenky na kulturni, spoleCenské nebo sportovni akce
e Sickdays

e Valorizace mzdy

e Hodina na obéd

e Oblast zdravi (poukédzka na maséz, vitaminy, apod.)
e Financ¢ni bonus za dobfe odvedenou praci

e Financni bonus v pfipadé 100% dochazky

e MozZnost dovolené delsi nez 3 tydny v kuse

e Prispévek na bydleni/hypotéku

e Prispévek na rekreaci

» Otazka 12: Prosim vypiSte jaké benefity povazujete v soucasné

nabidce za zbytec¢né.

Majoritni vétSina zaméstnancl nepovazuje Zadny benefit v nabidce za zbytecny.
Déle respondenti uvadéli, ze nemohou tuto otazku adekvatné posoudit z divodu
nedostatecné znalosti nabidky benefit(.

» Otazka 13: Preferovali byste spiSe zvyseni mzdy nebo poskytnuti

libovolného zaméstnaneckého benefitu ve stejné vysi?

Ze strany respondentll je ziejma preference navyseni mzdy pred poskytnutim
libovolného benefitu ve stejné vysi. Celkové 19 respondentl, tj. 79%
uprednostnilo mzdu pfed benefitem. Zbylych 5 zaméstnancl, tj. 21% zvolilo

opacnou moznost.

Graf 14: Preference mzdy x benefitu

Preference mezi zvysenim mzdy
a poskytnutim benefitu

mmzda ®benefit

Zdroi: vlastni zoracovani
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» Otazka 14: Jste obeznamen s poslanim, cily a ekonomickou

situaci ve spole¢nosti?

Celych 75 % respondent(, tj. 18 zaméstnancl je spiSe seznameno s informacemi
o podniku, kde pracuji. Pouze 5 pracovnik{ tvoficich 20% uvedlo, Ze seznameni
spiSe nejsou. Zbylych 5%, konkrétné jeden pracovnik, uvedl moznost ano, tedy,
Ze je plné seznamen. Zadny zaméstnanec neuvedl moZnost ne, z &ehoZ plyne,

Ze kazdy pracovnik je alespori aste¢né obeznamen se situaci v podniku.

Graf 15: Obezndmenost zaméstnance se situaci v organizaci
Obeznamenost zaméstnance
s poslanim, cily a ekonomickou situaci
ve spolecnosti
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Zdroi: vlastni znracovani
> Otazka 15 : Byly benefity jednim z ddivodu zajmu o praci?
Diky nabidce benefitl se o praci ve spolecnosti uchazeli pouze 4 respondenti,
tj. 16,6 %. Prevazna Cast respondentl v poctul8 pracovniki tvofici 75% méla
jiny dlivod pro préaci v dané spolec¢nosti. Zbyvajici 2 pracovnici tvofici necelych
8,5% uvedli posledni moznost, tedy Ze nemohou své rozhodnuti posoudit.

Graf 16: Uchazeni se o préaci diky benefitiim
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Zdroi: vlastni zoracovani

44



> Otézka 16: Doporucil/a byste préaci u spole¢nosti znAmemu?
Na tuto otazku odpovédéla pozitivné majoritni ¢ast respondentd. Praci znaAmému
by rozhodné doporucili 4 zaméstnanci, tj. 16,6 % a 17 pracovnik(, tvoficich
70,8 % by spise doporucili. Zbyvajicich 12,5 % v poctu pouze 3 respondentd

by spiSe nedoporucilo.

Graf 17: Doporuceni préace u dané spole€nosti
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Zdroi: vlastni zoracovani

» Otazka 17: Maji nabizené benefity dopad na ¢leny Vasi rodiny?

Moznost ano uvedlo 7 pracovnikd, tj. 29,16%. Celych 50 % respondentd,
tj. 12 pracovnik(i odpovédélo, Ze na jejich rodinné pfislusniky vliv nemaji.
Zbyvajicich 5 respondent( tvoficich 20,8 % nedokazalo vliv benefitl posoudit.

Graf 18: Dopad benefitll na rodinné prislusniky zaméstnance
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Zdroi: vlastni zoracovani
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5.5. Zhodnoceni cilG vyzkumu

Na zékladé dat z provedeného dotaznikového Setfeni byly zodpovézeny pfedem

definované cile a nasledné shrnut celkovy vyznam a vliv benefit(i v dané spole¢nosti.

» Spokojenost zaméstnanct

Jednim z priméarnich cild vyzkumu bylo ovéfit spokojenost zaméstnancli a to jak
s celkovou praci ve spoleCnosti (otazka €. 1), tak scelkovym odménovanim
(otdzka €. 2) a v neposledni fadé s dil¢i slozkou odménovani, tj. se zaméstnaneckymi
benefity. Konkrétné se zkoumal vliv téchto vyhod na celkovou spokojenost
zaméstnance (otazka €. 3) a ovéfovalo se, zda aktualni nabidka benfitli ve spole¢nosti
je vyhowujici (otdzka ¢. 4). Z vysledkd dotaznikového Setfeni miizeme potvrdit,
Ze majoritni ¢ast zaméstnancl je v zaméstnani u dané spolecnosti celkové spokojena.
Na otézku spravedlivého odmeénovani se odpovédi nicméné velmi IliSily. Tretina
respondentl vnima odménovani za svou praci jako spravedlivé, natez druha tretina
nikoliv. Zbyvajici tfetina zaméstnancll pak nedokézala urcit odpovéd. Vysledky dale
potvrdily skute€nost, Ze na celkovou spokojenost zaméstnance maji zaméstnanecké
benefity znacny vliv, a tudiz se daji povaZovat za jednu z opodstatnénych sloZek
odménovani. Vysledky dale poukazaly na fakt, Ze soucasna nabidka téchto vyhod neni
pro prevaznou ¢ast zaméstnancd plné vyhovujici. Dlivod pro toto zjisténi nam mohou

naznacit nasledujici Udaje z provedeného Setfeni.

» Vzajemné&informovanost a zpétna vazba mezi podnikem a
zameéstnanci

Soubor téchto otdzek si kladl za cil posoudit Uroven poskytovani informaci mezi
podnikem a jednotlivymi zaméstnanci. Zjisténa data ndm poukazuji na skutecnost,
Ze tato mira neni dostaCujici, z cehoz plynou dalsi nasledky. O nabidce
zaméstnaneckych vyhod (otadzka €. 5) jsou zaméstnanci informovéani v rozdilném
rozsahu. Avs$ak kladny postoj (otdzka €. 6) mizeme zaznamenat v otdzce vzajemné
informovanosti mezi pfimym nadfizenym a zaméstnancem. Tyto zpétné informacni
vazby vnimaji respondenti ve vétSi mife na dobré Urovni. Nésledujici otdzka se Uzce
zaméfila na oznamovani zmén ze strany pfimych nadfizenych jednotlivym
zaméstnanclm pravé v oblasti benefitdl (otazka €. 7). Mlzeme shledat, Ze prvni ¢ast

zaméstnancl je ve stejném poctu informovana budto velmi dobie ¢i naopak rozhodngé
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neni. Druha ¢ast respondentd je informovana primérné. Posledni otazka z této oblasti
poukazuje na mozné formy sdélovani informaci, které by byly pro zaméstnance
adekvatni (otdzka €. 8). Respondenti zvolili za nejvhodnéjSi prostfedek emailovou
komunikaci. Mezi dalsi preferované moznosti patfi obéznik, firemni intranet
a eventualné se nabizi forma osobniho sdéleni od nadfizeného. Z toho dlivodu miizeme
konstatovat, Ze jednim z hlavnich problém( v oblasti zaméstnaneckych benefitl je
predevsim Spatna informovanost o jejich nabidce. Respondenti si z toho dlvodu nejsou
dostate¢né védomi svych moznosti v této oblasti. Vliv této neznalosti se poté mize

projevovat v mnoha aspektech.

» Loajalita, vliv naimage a ztotoznéni zaméstnance s firmou

V dnes$ni dobé kjedné zdilezitych véci patfi image firmy a také jak
je okolim wvniména. Prvni otdzkou ztoho okruhu otézek, jsem zjiStovala,
zda se spoleCnost snaZzi o zpétnou vazbu se svymi zaméstnanci (otazka €. 9).
Ze ziskanych odpovédi respondentd miZzeme shledat, Ze spolecnost projevuje zajem
alespoii v ngjaké mife. Na druhou stranu jsem respondentim poloZila otazku,
zda maji povédomi o tom, kam se snaZi podnik sméfovat a jak si ekonomicky
vede (Otazka €. 14). Na zakladé ziskanych odpovédi, miZeme potvrdit, Ze kazdy
pracovnik je alespon Castecné obezndmen se situaci v podniku. Déle jsem se zaméfila
zda benefity pfipivaji k vétsi atraktivité tohoto zameéstnavatele na trhu préce
(otazka ¢. 15). Ukazuje se, Ze pro uchéazeni o dané pozice u respondentd primarng
prevladal jiny divod nez benefity. Za konkurencéni vyhodu lze vSak povaZovat fakt,

Ze majoritni ¢ast zaméstnancd by doporucila praci u této spolecnosti (otazka ¢. 16).

» Nastaveni soucasného systému v oblasti zaméstnaneckych
vyhod

Za pomoci nasledujicich otazek, mizeme zhodnotit soucasny systém benefitd,
jakozto slozky odménovani. Ze ziskanych dat vyplynul dllezity fakt, Ze vétSina
zaméstnancl neni dostate¢né poucena o nabidce benefitll a moznostech jejich cerpani.
Déle vyplyva, Ze respondenti stale upfednostiuji mzdu pred benefity (otédzka €. 13).
Zaméstnanci nevnimaji Zadné polozky v nabidce za vyslovené zbyteCné, nicméné
znacna cast respondentli se nemohla k této otazce plIné vyjadrit z divodu jiz zmifiované

neinformovanosti (otdzka €. 12). Ze souCasné nabidky shled&vaji zaméstnanci mezi
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tfemi nejatraktivngjSimi tyto benefity: 1. stravenky; 2. tyden dovolené navic nad ramec
zakonem stanovené doby; 3. sluZzebni automobil (otazka €. 10). ZardZejici skuteCnosti
je, ze Ctvrtou nejcastéji uvadénou odpovédi byla nelplnad znalost nabidky benefit(.
V nésledujici otdzce méli respondenti moznost se volné vyjadfit, sc¢im jsou
nespokojeni, co se tyCe soucasné nabidky zaméstnaneckych vyhod (otdzka €. 11).
KdyZz pominu fakt nedostatecné informovanosti, vétSina dotdzanych v nabidce postrada
benefity z oblasti sportu, kultury a péce o zdravi.** Déle by si respondenti prali
ve struktufe odménovani lépe propracovat motivacni slozku mzdy, rovnéz by uvitali
tzv. 13. a 14. plat. Taktéz by zaradili stabilizacni a vérnostni odmény. Nemizeme
opomenout ani kladny vztah zaméstnancl k rozvoji vzdélani. Tuto projevenou potiebu
mize zaméstnavatel uspokojit VvétSim rozsifenim nabidky rliznych odbornych

a jazykovych kurz(.

> Podil benefitll na rozvoji znalosti a dovednosti zaméstnanc

Jednim s vedlejSich cild bylo posoudit, zda maji benefity dopad na rozvoj znalosti
a dovednosti. Spole¢nost podporuje kariérni rdst svych zaméstnancl a vybranym
pracovniklim poskytuje podporu ve vzdélavani jazykd. Zda je tato podpora dostate¢na
nelze na zakladé obdrZzenych dat jednoznacné posoudit. Pfesto dotaznikové Setfeni
naznacuje (otazka €. 11), Ze by zaméstnanci uvitali zlepSeni v této oblasti.

» Dopad benefitl na sladovani pracovniho a soukromého
zivota

Jednim ze soucasnych trend(i v personalni oblasti je snaha o sladéni pracovniho
a soukromého Zivota zaméstnance. Polovina dotazanych uvedla, Ze benefity nemaji
vliv na jejich rodinné pfislusniky. Zbyvajici ¢ast respondentll uvedla, Ze budto vliv maji
nebo, Ze tuto skute¢nost nemohou zcela posoudit (otdzka €. 17). U nékterych pozic
by bylo vyhodné vice vyuZivat vyhod, jako jsou napf.: homeoffice, Ci sickdays.
Dale by jisté mélo kladny efekt rozsifeni nabidky benefitll z oblasti péce o zdravi
a zafazeni vyhod, jako jsou napf.: poukazky na sport a kulturu.

12 Napfiklad.: vstupenky na sportovni & kulturni akce, poukézka na fitness, maséaz apod.
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6. Diskuze problému a navrh feSeni

6.1. ZjiSténa pozitiva a nedostatky

Rizeni zaméstnaneckych benefiti ma sva Uskali. Zaméstnanci nékdy
tyto vyhody berou jako samoziejmy narok, pIné si neuvédomuji jejich nékladovost
nebo také nékteré druhy povazuji jiz za standard. DalSim zavaznym problémem
je Spatna informovanost o jejich existenci v podniku. Leckdy zaméstnanci nevédi,
jaka nabidka existuje, €i ji naopak nedokaZou ocenit. Nasledkem je, Ze tento prostfedek
odménovani neplni dostatecné svou funkci. Pokud nejsou benefity podloZeny analyzou,
nemusi spliiovat specifické potieby organizace a jich zaméstnancll. Nevyhovujici
struktura nabidky vede Kk jejich nedostateCnému vyuZivani a vyslednym efektem
je pouze plytvani firemnich zdrojd. (ProByznys.info, 2015)

Na zékladé provedeného Setfeni jsem ve spole¢nosti KUBOUSEK, s.r.o.
shledala nejzavaznéjSim nedostatkem pravé Spatnou informovanost zaméstnanctl.
Dotazovani respondenti neméli dostate¢né povédomi o nabidce benefitli z cehoz plyne,
Ze tyto vyhody nemohou dostatecné plnit svoji funkci jakoZzto motivacniho

a stabilizacniho prvku odmeériovani.

Na druhou stranu mdZeme za pozitivni fakt povaZzovat to, Ze zaméstnanci jsou
ve svém zameéstnani vcelku spokojeni. Nicméné je potfeba podotknout,
Ze tato spokojenost nejspise prameni z jinych ddvodd, nez jsou samotné benefity.
Respondenti se shodli na tom, Ze zaméstnanecké vyhody pfispivaji k jejich celkové
spokojenosti, stale v3ak plati preference mzdy pred benefitem. Je to také dano tim,
Ze firma plné nevyuZziva potencial jiz zavedenych benefitd. Je nezbytné si uvédomit,
Ze dobre nastavena struktura benefitl mdze byt vyhodngjsi, nez stejna vyse prostredki
poskytnuta ve formé mzdy, a to diky danovym zvyhodnénim a osvobozenim

od odvod{ pojistného.
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6.2. Doporuceni pro zefektivnéni systemu

V této Casti mé prace navrhuji konkrétni kroky, které povedou k odstranéni

zjisténych nedostatkd v soucasném systému benefitli v daném podniku.

Klicem k efektivnosti je planovani, vhodné zvolené portfolio téchto vyhod
a spravna administrace. V prvé fadé je nutné poloZit si nékolik zasadnich otazek.
Prvotné si podnik musi uvédomit, kam sméfuje, jaka je jeho strategie a stanovit tak cile
pro dany systém benefitll. Spolec¢nost by méla védét, co chce jednotlivymi druhy
benefitdl podporovat, jakého vysledného efektu chce dosahnout. (ProByznys.info, 2013)

Shleddvdm, Ze neni nutné ihned ménit cely, dosud zavedeny a propracovany
systém odmeénovani, ktery neni nevyhovujici. Nicméné je vhodné této problematice
vénovat VétSi pozornost a pfi zjisténych nedostatcich prehodnotit nékteré aspekty
a pfipadné moznymi riziky pro vybranou organizaci z hlediska ekonomické unosnosti.

Stavajici rozsah bakalarské prace, ktery je omezen svym rozsahem a nemoznosti
ziskat potfebnd data od vybrané firmy Kk provedeni napf. analyzy nakladovosti,
navratnosti vynaloZzenych prostredkd byl pricinou upusténi od vyse uvedenych dalSich
analyz nekomparativniho charakteru. Za predpokladu, Ze firma chce byt konkurence
schopna, mlze vyuZzit Udajl z této bakalarské prace nebo nasledné si nechat zpracovat
jinou firmou, popf. vlastnimi zaméstnanci, porovnani vlastni nabidky zaméstnaneckych
vyhod s konkurenci a nasledné tyto aktualné zpracované Udaje vyhodnotit a zuZitkovat

pro prospéch nejen svilj, ale zejména svych zaméstnancd.

Na zéakladné predchozich krok(i by kone¢nym vystupem méla byt vysledna
podoba odpovidajici struktury zaméstnaneckych vyhod a rovnéz vhodny celkovy

systém odménovani.

Pro odstranéni klicoveho problému, kterym je neinformovanost doporucuji
zaméstnance informovat a nabidku prezentovat pomoci emailu €i intranetu
a pripadné vytvorit privodce benefity. Dale nezapominat vzdy v predstihu zaméstnance
seznamit s pFipravovanymi zménami. Z dlivodu zpétné vazby je vhodné tyto zmény
snimi i osobné projednat. Po urcCité dobé po zavedeni, je na misté sledovat
dopad realizované nabidky a zajistit opétovnou zpétnou vazbu. JelikoZz se jedna
0 rozSifujici spole€nost, navrhuji do budoucna zvazit moznost implementace cafeteria
systému a pFipadné i vyuZiti outsourcingu.
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6.3. NAavrh zmén v nabidce benefitl

Otazkou zlstava, jak by méla dana nabidka spravné vypadat. Podle mého nazoru
by se méla snazit nalézt kompromis mezi obéma stranami. To znamend, co nejlépe
propojit podnikové cile spozadavky zaméstnancl. Zaroveri by méla dostatecné
respektovat vlastni rozpoctové omezeni. Kromé toho se nabizi moZnost optimalizace

nabidky vzhledem k dafovym a pojistnym zvyhodnénim.

Ze ziskanych dat vyplyva, Ze by respondenti v prvé fadé preferovali zlepsit
motivaCni slozku mzdy a Iépe propracovat systém odmén. RovnéZz by uvitali,
tzv. 13. a 14. plat. Také by neSkodilo zafazeni stabilizatnich a vérnostnich odmén.
Nem(Zeme taktéZ opomenout projeveny zajem ze strany zameéstnancl o oblast
vzdélavani. Proto navrhuji upravit nabidku o odborné a jazykové kurzy u vybranych
pracovnich pozic. Co nemUZeme opomenout je oblast benefitd prispivajici ke sladovani
soukromého a pracovniho Zivota zameéstnance. Za nezbytnou pFipominku stoji

zdliraznéni vclenéni nékterych druhl z oblasti rekreace, sportu, kultury ¢i péce o zdravi.
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7. Zaver

Zafazovani zaméstnaneckych benefitll do odménovani ma v soucasné dobé
prokazatelné své opodstatnéni. PFinasi vyhody nejen pro samotné zaméstnance,
ale také pro zaméstnavatele. Tyto vyhody maji celou fadu podob.

Benefity prispivaji ke zvySovani motivace, oddanosti zaméstnancti a maji vliv
na spokojenost zaméstnancd. Napomahaji k ziskavani a udrzeni kvalitni pracovni sily
a tim zvySuji konkurenceschopnost firmy na trhu prace. Za urcitych podminek mize
byt vyhodnéjsi poskytnuti benefitu nez navySeni mzdy ve stejné vysi, a to diky
daflovym vyhodam. Na druhou stranu ma fizeni zaméstnaneckych benefit(i sva Uskali.

Hlavnim cilem této bakalafské prace byla analyza a zhodnoceni
zaméstnaneckych benefitl ve vybrané spolecnosti. Prostfednictvim ziskanych dat
z dotaznikového Setfeni a jeho vyhodnoceni, bylo odpovézeno na predem stanovené cile
dle zadani této bakalarské prace.

V teoretické Casti jsem se snaZila rozebrat nejpodstatnéjsi teoretické poznatky
z teto oblasti. Ziskané informace byly nasledné aplikovany v Casti praktické.

V prakticke Casti byl proveden popis a charakteristika vybraného podniku véetné
popisu stavajiciho systému zaméstnaneckych benefitl. Poté byl proveden vlastni
vyzkum a to formou dotaznikového Setfeni. Dané Setfeni napomohlo zjistit pozitiva
a poukézalo na nedostatky v sou¢asném systému zaméstnaneckych vyhod. Dale pfispélo
k posouzeni urovné informovanosti mezi podnikem a zaméstnanci. V neposledni fadé

ovérilo spokojenost zaméstnancd.

Na zékladé vyhodnocenych dat byla navrzena celd fada doporuceni
na zefektivnéni véetné shrnuti danych vysledkd préce.

Stavajici rozsah bakalarské prace, ktery je omezen svym rozsahem a nemoznosti
ziskat potfebnd data od vybrané firmy k provedeni napf. analyzy nékladovosti,
navratnosti vynaloZzenych prostredkd byl pricinou upusténi od vyse uvedenych dalSich
analyz nekomparativniho charakteru.

Za predpokladu, Ze firma chce byt konkurence schopna, mdze vyuzit
Udaji z této bakalarské prace nebo nasledné si nechat zpracovat jinou firmou, popr.

vlastnimi zaméstnanci, porovnani vlastni nabidky zaméstnaneckych vyhod s konkurenci
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a nasledné tyto aktualné zpracované udaje vyhodnotit a zuzitkovat pro prospéch nejen

svij, ale zejména svych zaméstnancd.

Pro odstranéni klicoveho problému, kterym je neinformovanost doporucuji
zaméstnance priibézné informovat a nabidku zaméstnaneckych vyhod prezentovat

pomoci emailu ¢i intranetu a pfipadné vytvofrit privodce benefity.

V zavéru prace dale popisuji konkrétni ndvrhy zmén v nabidce benefitl
na zakladé preferenci ziskanych ze strany respondentl. Vyslednd nabidka
zaméstnaneckych vyhod by méla podle mého nazoru nalézat kompromis mezi obéma
stranami. To znamena co nejlépe propojit podnikové cile s poZadavky zaméstnanctl.

Zéaroven by méla dostatecné respektovat rozpoctové omezeni.

JelikoZ se jednd o stale se rozSifujici podnik, navrhuji do budoucna zvazit

moZnost implementace cafeteria systému a pfipadné i vyuZiti outsourcingu.
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8. Summary

This thesis is focused on the analysis of employee benefits and proposes

the possible changes in selected organization.

The most important theoretical knowledge of this topic is summarized
in the opening part of present work. Especially in this part, the concept of employee
benefits is defined and subsequently discussed in more detail way. These theoretical

findings are afterwards in the second part applied to the specific enterprise.

The characteristics of the companyare described in the introduction
of practical part. Subsequently, the current situations of benefits in selected companies
are provided through questionnaire surveys, where the employee satisfactions with
benefits are verified. The obtained information from questionnaires solves the particular
employee satisfaction with engagement level and mutual information between
management and employees.

In conclusion, there are recommended options to improve the efficiency of the
current system and purpose of possible changes.
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12. Prilohy

Pruzkum spokojenosti zaméstnancu
se zameéstnaneckymi benefity

Vazeni zaméstnanci,

dovolte mi Vas pozadat o kratkou spolupraci. Jsem studentkou Jihoceské univerzity
v Ceskych Budéjovicich, konkrétné oboru Rizeni a ekonomika podniku. Vami vyplnény
dotaznik bude podkladem k vypracovani praktické casti mé bakalaiské prace na téma
»Zaméstnanecké benefity ve vybrané organizaci.“

Cilem prace je oveiit Vasi spokojenost s poskytovanymi benefity, a doporucit kroky
ke zlepSeni situace. Odpovédi, které uvedete, jsou zcela anonymni a ziskané informace
budou slouzit vyhradne ke zpracovani me bakalarske prace.

Cenim si Vaseho ¢asu a predem dékuji za Vase odpovédi.

Veronika Rodova

Pokyny k vypInéni

» Dotaznik obsahuje 22 otazek. Vase odpovédi prosim oznacujte: &
» Pokud neni uvedeno jinak, je pouze jedna moznost volby.

» Cast otazek je oteviena, prosim, vasi odpoved vypisSte na volny radek.




OTAZKA ¢ 1 |Jak jste celkové spokojen/a se svym zaméstnanim v této spole¢nosti?

[] velmi spokojen/a [_] spise spokojen/a [_] spise nespokojen/a [_] velmi nespokojen/a

OTAZKA ¢. 2 | Myslite si, Ze jste spravedlivé ohodnocen/a za svou praci?
[] ano [ Jne [ ] nemohu ur¢it

OTAZKA¢. 3 | Jaky vliv maji zaméstnanecké benefity na Vasi celkovou spokojenost?

|:| znaény |:| spiSe maji D spiSe nemaji |:| zadny

OTAZKA ¢. 4 | Jste celkové spokojen/a s aktualni nabidkou benfitii ve Vasi spoleénosti?

[ rozhodné ano ] spiSe ano ] spiSe ne [ rozhodné ne

OTAZKA ¢.5 | Mate dostate¢né informace o nabidce benefitl ve Vasi spole¢nosti?

[[] rozhodné ano L] spise ano L] spise ne [ rozhodns ne

OTAZKA¢. 6 | Jaka je mezi Vami a nadiizenym zpeétna informacni vazba?

[ velmi dobra [ dobra L] dostacujici [l Spatna

OTAZKA ¢.7 | Jak jste informovan/a od svého piimého nadiizeného ohledné zmén
v benefitech?

[ ] velmi dobie [ ] dobre [ ] dostatecné [] nejsem vubec

Prosim napiste formu sdélovani informaci o zménach v benefitech, ktera
OTAZKA¢. 8 | by Vam vyhovovala?

OTAZKA ¢. 9 | Zajimé se spolecnost o Vase nazory?

|:| rozhodné ano D spise ano D spiSe ne D rozhodné ne

OTAZKA¢. 10 Vypiste, které 3 benefity s aktualni nabidky vnimate jako nejdulezitéjsi?

D) St ol e 2t s e S
2)
3
' Prosim strucne vypiste jaké benefity Vam v aktualni nabidce chybi a
OTAZKA¢. 11 | navrhnéte, jak byste vylepsil/a soucasny systém jejich poskytovani?




OTAZKA . 12

Prosim vypiste jakeé benefity povazujete v soucasné nabidce za zbytecne.

OTAZKA ¢. 13

Preferovali byste spiSe zvyseni mzdy nebo poskytnuti libovolného
zamestnaneckého benefitu ve stejné vysi?

D mzda

|:| benefit

OTAZKA ¢. 14 | Jste obeznamen s poslanim, cily a ekonomickou situaci ve spole¢nosti?
[ ] ano [ ]spise ano [ ] spise ne [ ]ne

OTAZKA ¢. 15 | Byly benefity jednim z diivodu zéjmu o praci v této spoleénosti?
[ano [ e [] nedokazu posoudit

OTAZKA ¢. 16 | Doporuéila byste praci u spole¢nosti zndmému?

[ rozhodné ano  [] spiSe ano ] spiSe ne [ rozhodné ne
OTAZKA ¢.17 | Maji nabizené benefity dopad na ¢leny Vasi rodiny?

Dano Dne D nevim, nedokazu posoudit

OTAZKA ¢. 18 | Jaké je Vase pohlavi?

[[Jmuz [ ]Zena

OTAZKA ¢.19 | Do jaké vékové skupiny patiite?

[ do 25 let []26-35 let []36-45 let [] vice nez 45 let
OTAZKA ¢.20 | Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

[ ]zakladni [] vyucen/a [ ] stiedoskolské s maturitou

[]vyssi odborna skola [ ] vysokoskolské

OTAZKA ¢. 21 | Jak dlouho jiz pro tuto spole¢nost pracujete?

D mene nez ro

k El vice nez 5 let

D 1-2 roky D 2-5 let

OTAZKA ¢. 22

Jaka je Vase aktualni pozice. na které pracujete?

[

manazerska pozice ¢i THP

[ ] ostatni (vykonny pracovnik apod.)

Mnohokrat Van

1 dékuji za VAs ¢as a ochotu vyplnit tento dotaznik. Pieji hezky zbytek dne.




Vazeni zameéstnanci,
dovolte mi Vas pozadat o kratkou spolupraci. Jsem studentkou Jihoceské
univerzity v Ceskych Budéjovicich, konkrétné oboru Rizeni a ekonomika
podniku. Vami vyplnény dotaznik bude podkladem k vypracovani praktické
Casti mé bakalarske prace na téma ,,Zamestnanecke benefity ve vybrané
organizaci.“

Cilem prace je ovérit Vasi spokojenost s poskytovanymi benefity, a doporucit
kroky ke zlepseni situace. Odpovédi, které uvedete, jsou zcela anonymni a
ziskané informace budou slouZit vyhradné ke zpracovani mé bakalarské prace.

Cenim si Vaseho ¢asu a predem dékuji za Vase odpovédi.

E stisknéte ENTER

1= Jak jste celkove spokojen/a se svym zameéstnanim v této spolecnosti?

Veronika Rodova

(2] velmi spokojen/a (2] spise spokojen/a

[c] spise nespokojen/a (o] velmi nespokojen/a

2= Myslite si, ze jste spravedlivé ohodnocen/a za svou praci?

(2] ano (2] ne (c] nemohu urcit

3= Jaky vliv maji zaméstnanecké benefity na Vasi celkovou spokojenost?

(2] znaény (2] spise maji (c] spise nemaji
(o] zadny
2= Jste celkové spokojen/a s aktualni nabidkou benfitl ve Vasi spolecnosti?

(2] rozhodné ano (2] spiSe ano (c] spiSe ne

(o] rozhodné ne



5= Mate dostatecné informace o nabidce benefitl ve Vasi spolecnosti?

(2] rozhodné ano (5] spise ano c] spise ne

(0] rozhodné ne

5= Jaka je mezi Vami a nadrizenym zpétna informacni vazba?
(»] velmi dobra (2] dobra (] dostacuijici
(o] $patna

7= Jak jste informovan/a od svého primého nadrizeného ohledné zmén
v benefitech?

(2] velmi dobre (] dobfe [c] dostatecné

(o] nejsem vitbec

e = Prosim napiste formu sdélovani informaci o zménach v benefitech, ktera

by Vam vyhovovala?

o= Zajima se spolecnost o Vase nazory?

(2] rozhodné ano (2] spise ano (c] spise ne

(0] rozhodné ne

vvvvvv



11 = Prosim struéné vypiste jaké benefity Vam v aktualni nabidce chybi a
navrhnéte, jak byste vylepsil/a soucasny systém jejich poskytovani?

2= Prosim vypiste jaké benefity povazujete v soucasné nabidce za zbytecné.

13+ Preferovali byste spise zvyseni mzdy nebo poskytnuti libovolného
zameéstnaneckého benefitu ve stejne vysi?

(2] mzda (2] benefit

14= Jste obeznamen s poslanim, cily a ekonomickou situaci ve spolecnosti?

(4] ano (2] spise ano (c] spise ne (o] ne

15 = Byly benefity jednim z dlivodu zajmu o praci v této spolecnosti?

(2] ano (8] ne

(] nedokazu posoudit

16 = Doporucila byste praci u spolecnosti znamému?

(] rozhodné ano (5] spiSe ano (c] spise ne

(0] rozhodné ne

17 = Maji nabizené benefity dopad na cleny Vasi rodiny?

(2] ano (2] ne

(c] nevim, nedokazu posudit



1z= Jaké je Vase pohlavi?
(2] muz (2] zena
19= Do jakeé vékové skupiny patrite?

(] do 25 let (8] 26-35 let (c] 36-45 let

(0] vice nez 45 let

20+ Jakeé je Vase nejvyssi dosazene vzdélani?

(»] zakladni (] vyucen/a
(c] stfedoskolské s maturitou (o] vyssi odborna skola

(£] vysokoskolské

21= Jak dlouho jiz pro tuto spolecnost pracujete?
(2] méné nez rok (2] 1-2 roky [c] 2-5let
(o] vice nez 5 let

22+ Jaka je Vase aktualni pozice, na které pracujete?

(2] manazerska pozice ¢i THP

(2] ostatni (vykonny pracovnik apod.)

Odeslat stisknéte ENTER

Mikdy nepamatovat heslo! - Nahlasit zneuziti



