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1. Uvod

Odménovani zaméstnancti je v dnesni dobé velice dilezitou slozkou pro podnik, ale za-
roven i velice dulezitou motivacni slozkou pro zaméstnance podniku. Pokud nebudou
zaméstnanci dostate¢né motivovani a odménovani za odvedenou praci, budou z podniku
odchazet a podnik tak pfijde o velice zadany znalostni kapital, a rovnéz pracovni silu,
ktera je pro zisk podniku zadouci.

Je samoziejmé, ze kazdy pracovnik, at’ z vefejného sektoru nebo podnikatelského sek-
toru, se zajima a chce znat svijj plat nebo mzdu, nez za¢ne vykonavat praci. Pro pracov-
nika je mzda vétSinou jedinym zdrojem piijmu, a tudiz se snazi tento piijem co nejvice
maximalizovat. Naopak pro zaméstnavatele predstavuji mzdy nédklady, a proto se snazi,
aby tyto mzdové naklady byly co nejnizsi a zaroven co nejefektivnéji vyuzity. Pokud
podnik své zaméstnance dostate¢né motivuje a odménuje, znamena to, ze budou zamest-
nanci loajalnéj$i a oddanéjsi k podniku a budou tak zaroven vykonnéjsi a kvalitnéjsi
ve své oblasti. Nasledné to piinasi firmé vyssi produktivitu a efektivnéjSi postaveni

na trhu.

[ 24

Hlavnim a zaroven nejdilezitéjSim cilem diplomové prace je zhodnoceni souc¢asného
stavu systému benefitl ve zvoleném podniku a navrhnout mozné inovace v tomto sys-
tému, které by vedly k jeho zlepSeni. Pro analyzu jsem si zvolila brnénskou spole¢nost

OHL ZS, a.s., ve které¢ jsem osobné€ zaméstnana.

Teoreticka ¢ast se zabyva definici pojmt, jako je plat, mzda ¢i minimalni mzda. Zabyva
se definici zaméstnaneckych vyhod tzv. benefitt a typy téchto zaméstnaneckych vyhod,
které se v dne$ni dob¢ vyuzivaji a poskytuji v podnicich. Rovnéz je definovan a popsan
systém Cafeterie, ktery zac¢ina byt ve firmach kazdym rokem pro pracovniky oblibené;jsi,
protoze si mohou zvolit benefit dle vlastniho vybéru. Prakticka ¢ast se vénuje analyze
soucasného stavu nabizenych benefitl ve spoleénosti OHL ZS, a.s., kde je piedstavena
nabidka firemnich benefitd, a zaroven popsano celkové odménovani zaméstnanci pod-
niku. Z divodu velkého poctu zaméstnancti a dostupnosti dat je v praci analyzovana
pouze divize Zeleznice. Zaroven jsou v této praktické ¢asti prace zndzornény vysledky
dotaznikové Setfeni za pomoci prehlednych grafi a tabulek, a nasledné navrzeny vhodné
inovace systému benefitl ve spole¢nosti. V zavéru prace je vyhodnocen celkovy stav sys-
tému nepenézniho odménovani zaméstnancii na divizi Zeleznice spadajici pod stavebni

spole¢nost OHL ZS, a.s.



2. Odménovani zaméstnancu podniku

Odménovani neboli ,.,kompenzace/ndhrada“ za praci je velmi vyznamnou personalni ob-
lasti pro organizaci i pro pracovnika. Odménovani je realizovano ve formé mzdy, platu
¢1 jiné penézni nebo nepenézni odmeény, je kompenzaci za vykonanou praci. Odmeéna
za odvedenou praci a dalsi odmény ovliviiuji mnozstvi a kvalitu budouci prace. Odmeéno-
vani je tak jednim z nejefektivnéjsich nastrojii motivace pracovniki, které mé organizace
a vedouci pracovnici k dispozici. (Kocianova, 2010) Odména tedy zaroven determinuje

mnozstvi a kvalitu budouci prace. (Koubek, 2007)

Motivace je vnitinim procesem, ktery vyjadiuje touhu a viili (ochotu) ¢lovéka vyvinou
urcité usili vedouci k dosazeni subjektivné vyznamného cile nebo vysledku. Podle této
definice je tedy motivace pfimo vztaZzena k chovani neboli k jeho projevim. Jde tedy

0 motivované jednani. (Tureckiova, 2004)

Zakladni pravidlo pracovni motivace mé bezprosttedni vyuziti. Chceme-li zaméstnance
Kk ur¢itému jednani motivovat, posilit nebo udrzet jejich motivaci, je tieba je za toto jed-
nani odménovat, a to v Sirokém vyznamu tohoto slova. Chceme-li ur¢itému jednani za-
branit nebo je omezit, je tfeba za né sankcionovat. V praxi by to mohlo znamenat, ze
nec urcitou formou odménén. Tedy ziskat néco, co je pro néj piijemné. Nevykonani ¢i
nedokonalé vykonani ukolu by mélo byt naopak spojeno s urcitou hrozbou sankce. (Ur-
ban, 2017)

Organizace ma pomérné Sirokou Skélu toho, jak odménovat své zaméstnance za praci,
kterou vykonavaji pro podnik a zarovei za to, Ze jsou zamestnanci praveé dané organizace.
Vsechny typy odmén mohou byt vazany na povahu vykondvané prace a jeji vyznam,
na vykon pracovnika a jeho odvedenou préci, zaroven také na schopnosti zaméstnance
nebo jeho vzéacnosti na trhu prace. RovnéZ vyplyvaji v jistych ptipadech z pracovniho
poméru. Odména miize mit mnoho druhii podob jako naptiklad zajimavé a podnétné pra-
covni ukoly, vefejného uznani dobré prace a zasluh, péce o vzdelavani a rozvoj zamest-
nance, péce o individualni pracovni prostiedi nebo tfeba zdokonalovani pracovnich a me-

zilidskych vztaht v organizaci. (Koubek, 2007)

Dle Armstronga (2009) se zabyva fizeni odménovani strategiemi, politikou a procesy po-
ttebnymi k zabezpeceni toho, aby bylo to, ¢im lidé pfispivaji organizaci, uzndno a odme-

néno jak penézni, tak nepenéZni formou. Rizeni odménovani se tedy netyka jen penéznich
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né¢ho odménovani, jako je uznadni a pochvala, ptilezitosti vzdélavani a rozvoje nebo také
rustu pravomoci a odpovédnosti pii vykonavani prace. Rovnéz autor zavadi celkovou od-
ménu, ktera zahrnuje jak penézni plnéni véetné proménlivé penézni odmény, podily
na vlastnictvi a zaméstnanecké benefity. Do druhé skupiny celkové odmény, kam spada
nepenézni odména, fadi jiz zminéné uznani, pfilezitost k rozvoji dovednosti, pfilezitost

ke kariéte a kvalitu celého pracovniho zivota zaméstnance.

2.1. Systém a cile odménovani

Velkym a klicovym problémem odménovani zaméstnanci je rozhodné systém odméno-
vani. Tedy problém vytvoteni ptfiméfeného, spravedlivého a motivujiciho systému odmé-
novani v podniku. Takovy systém odménovani by mél byt vytvoren tak, aby co nejlépe
vyhovoval potfebdm a moznostem celé firmy a rovnéz pozadavkim a potfebam zameést-
nanct, ktefi v dané firmé pracuji a tvofi hodnoty. Systém odménovani neni tedy nic jiného
nez zpusob stanoveni mezd, plati nebo tfeba rovnéz zaméstnaneckych vyhod tzv. bene-

fitd. (Koubek, 2011)

Blaha et al. (2005) definuji systém odménovani, jako systém, ktery se sklada z penéznich
odmén (pevné a pohyblivé mzdy a platy) a zaméstnaneckych vyhod, které v tthrnu tvoii
celkovou odménu. Systém také zahrnuje nepenézni odmény (uznani, ocenéni, Uspéch,

odpovédnost a osobni riist) a v mnoha ptipadech procesy fizeni pracovniho vykonu.*

Dle Cejthamra a D&diny (2005) je rovnéz velmi dilezitym aspektem pro kazdou firmu
zvoleni vhodného a spravedlivého systému odménovani nebo také mzdového systému.
Cilem takového mzdového systému je stanovit mzdu za provedenou praci.
Existuje nékolik cilii fizeni odménovani, kterymi jsou:
* Propojovani postupt V odménovani s cili podniku zaroven s hodnotami a vSemi
potiebami pracovnikl
= Vytvareni kultury vysokého vykonu
* Motivovani lidi a ziskavani jejich oddanosti a loajalnosti k firmé a rovnéz jejich
angazovanosti ve firmé
* (Odmeénovani lidi podle hodnoty, kterou podniku vytvareji
» (Odménovani spravnych véci, aby bylo jasné, co je nejdulezitéjsi z hlediska cho-

vani a vysledkil



* Napomahani k udrzovani a ziskavani potfebnych a vysoce kvalitnich a kvalifiko-

vanych pracovnikti (Armstrong, 2009)

Je tieba dodrzovat nékteré dilezité zasady pii tvorbé systému odménovani, aby byl

tento systém V podniku efektivni a ispé$ny i do budoucna. Koubek (2007) uvadi né-

které z nich:

Systém odménovani musi byt stabilni a zajistit, aby rozdily v odmén¢ za praci
byly zalozeny na rozdilech v pozadavcich prace. To znamena napiiklad
na rozdilech v pracovnich podminkach, na usili, dovednostech ¢i odpovéd-
nosti.

Systém by m¢l disledné rozliSovat mezi praci na pracovnim misté, jeji hod-
notou a odménovanim a pracovnikem, jeho trzni hodnotou, vykonem a odme-
novanim.

Urove platti a mezd by se neméla moc odchylovat od trovné pievazujici
na trhu prace ¢i ve spolec¢nosti.

Za stejnou praci nalezi pracovnikovi stejna odména. Pokud maji dvé stejna
pracovni mista stejné pozadavky, méla by byt rovnéz i odména stejné bez oh-
ledu na to, ktery pracovnik vykonava tuto praci nebo je na daném pracovnim
misté zafazen.

K posouzeni individualnich rozdili ve schopnostech a dovednostech pracov-
nik, které ptispivaji k vysledkiim organizace, by mélo byt nastaveno stejné
mgéfitko pro vSechny pracovniky.

Odbory a pracovnici by méli byt dostate¢né informovani o postupech, které
se tykaji stanoveni mzdovych tarifii, rovnéz 0 pravidlech uplatiovanych
pfi pouzivani riznych mzdovych forem nebo tfeba o poskytovani zaméstna-

neckych benefita.

Pravé systémy odménovani pedstavuji pro organizaci podle Dvorakové (2007) jeden

z nejdulezitéjsich nastroji managementu lidskych zdroji. Cilem podnikovych sys-

tému odméinovani je podporovat prosazeni vSech strategii organizace a rozvoj orga-

nizacni kultury, rovnéz pisobit, ziskavat a stabilizovat své pracovniky. Také maji

za ukol motivovat zamé&stnance ke vzdélavani a rozvoji a také je stimulovat k dobrym

pracovnim vykoniim. Nez podnik za¢ne systém vytvaret, musi si nejprve ujasnit svou

filozofii a strategii odménovani.



Filozofie odménovani by méla nastinit pfistup zaméstnavatele k feSeni mzdovych

problémii, a proto stanovuje:

= mzdovou pozici, kterou chce zaméstnavatel zaujmout na trhu prace oproti
konkurenci,

= postupy, metody nebo techniky, které bude chtit v organizaci uplatnit.

Existuji vnitini a vn&jsi typy odmén, kdy kazda z nich ma riznou povahu, a tudiz jsou
na sebe navzajem uzce provazany. Podnik muze velice vyrazné ovlivitovat pravé ob-
last vnitfnich odmén. Jedna se naptiklad o pfesné a na miru utvaiené pracovni ukoly
pro konkrétniho pracovnika nebo tieba rovnéz povérenim pracovnika takovymi pra-
covnimi tkoly, kdy k nim ma blizko sam zaméstnanec a miize V nich vyuzit své vlast-

nosti, kterych si on sam vazi. (Koubek, 2007)

2.2. Celkova odmeéna

Celkova odména se sklada z penéZnich a nepenéZnich odmén. Jak jiZ bylo zminéno, exis-
tuje mnoho druhti a forem odmén. Jedna se piedevsim o zdkladni penézni odménu, do-
plikovou penézni odménu, zaméstnanecké vyhody a nepenézni odmény, véetné vnitinich
odmén, které vyplyvaji ze samotné prace zaméstnance. Tyto formy odmén se vzajemné
propojuji a vyuzivaji jako integrovany a konzistentni celek. Pravé pfistup zalozeny na
celkové odméné podporuje vyznam penéznich odmeén a zaméstnaneckych benefitii, ale
predevs§im podporuje zprostiedkovat zaméestnanciim jiné moznosti a zaZitky spojenymi
s odménovanim, které vyplyvaji z prace, kterou vykondvaji nebo ze stylu, jakym jsou fti-
zeni a piileZitosti rozvijet jejich schopnosti a dovednosti vcetné jejich pracovni kariéry.

(Armstrong & Taylor, 2015)



Obrazek 1: SloZeni celkové odmény

[ CELKOVA ODMENA j
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Zdroj: Vlastni zpracovani, (Armstrong & Taylor, 2015)

2.3. Pojem plat, mzda, minimalni mzda

Plat

Zakladnim nastrojem platu je platovy tarif, ve kterém se stanovuji platové tiidy a platové
stupné, ve kterych je pracovnik zatfazen dle odpracovanych let nebo dosazeného vzdelani.
Plat se poskytuje pracovnikiim, ktefi jsou v pracovnim poméru u zameéstnavatele, kterym
je stat, izemni samospravny celek jako je kraj ¢i obec a rovnéZz také pracovnici, ktefi
vykonavaji svou praci v organizacich, které jsou pravé témito statnimi orgdny vedeny

a fizeny.



Mzda

Podle ¢eské pravni upravy neni sjednani mzdy podstatnou nalezitosti pracovni smlouvy.
Mzda tedy nemusi byt nutné dohodnuta mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Popfi-
pad¢ sjednana mezi zaméstnavatelem a odborovou organizaci. Mize byt také jedno-
strann¢ stanovena zam¢stnavatelem ve vnitinim mzdovém piedpisu nebo jen uréena za-
meéstnanci ve mzdovém vymeéru. V takovém piipadé mize zaméstnavatel mzdu zamést-
nanci jednostranné zménit. Zakonik prace vSak stanovuje limity, které musi zaméstnava-

tel pfi sjednavani nebo ur¢eni mzdy respektovat. (Vysokajova, 2019)

Mzda se poskytuje zaméstnanctim v souladu se zakonikem prace podle slozitosti, odpo-
védnosti a rovnéz namdhavosti prace, kdy se pfihlizi na vzdélani, praktické znalosti a
dovednosti zaméstnance potiebné pro vykon prace. Dale se poskytuje podle slozitosti
pfedmétu prace a pracovni ¢innost, podle organizacni a fidici ndro€nosti, podle miry od-
povédnosti za §kody, zdravi a bezpecnost, podle fyzické, smyslové a dusevni zatéze. Rov-
néz se poskytuje mzda podle obtiznosti pracovnich podminek nebo také podle dosahova-

ného pracovniho vykonu. (Sikyt, 2016)

Dle Kocourka & Tryl¢e (2004) je mzda obecné brana jako ekvivalent za vykonanou praci
V pracovnim pomeéru a rozhodné se nebere jako samoziejmé a povinné plnéni zaméstna-
vatele vici zaméstnanci vyplyvajici z pouhé existence pracovniho poméru. Proto pracov-

nikovi nenélezi mzda, pokud praci nevykona.

Mezinarodni Gfad prace popisuje mzdu jako odménu nebo vydélek, at’ se nazyvaji nebo
vypocitavaji jakkoli, které 1ze vyjadfit pen€zi a stanovit po vzajemné dohodé nebo podle
vnitrostatnich pravnich pfedpisi, jez zaméstnavatel ma vyplatit na zakladé€ pisemné nebo
ustni pracovni smlouvy pracovniku za praci, ktera byla nebo ma byt vykondna, nebo

za sluzby, které byly nebo budou poskytnuty.

Cejthamr a Dé&dina (2005) rovnéZ definuji, Ze mzdou se rozumi penéZité plnéni nebo rov-
néZ plnéni nepenézité tzv. naturdlni mzda. Toto plnéni poskytuje zamestnavatel svému

zamestnanci za fadn€ odvedenou a vykonanou praci.

Minimalni mzda

cvwr

za praci v zakladnim pracovnépravnim vztahu.



Natizeni vlady €. 347/2019 Sb. platné s ti¢innosti dnem 1. ledna 2020 navysuje zakladni
sazbu minimalni mzdy na 14 600 K¢ mési¢né v hrubém, respektive na 87,30 K¢ za hodinu
vV hrubém. Nedosahne-li mzda, plat nebo odména z pracovni dohody vySe minimalni

mzdy, je zaméstnavatel povinen poskytnout zaméstnanci doplatek.

Graf: 1: Vyvoj minimdlni mzdy v K¢ od roku 2013 do roku 2021

Vyvoj minimalni mzdy v K¢ od roku 2013 do

roku 2021
14 600
12 200
11 000
i 9900
2013 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

Zdroj: Vlastni zpracovani, (Ministerstvo prace a socialnich véci, 2020)

2.4. Mzdovy systém

Mzdovy systém tvoii nastroj personalniho a podnikového fizeni a slouzi k realizaci pod-
nikové strategie. Podnik mliZe k realizaci podnikové strategie formulovat, a tedy vytvaret
mzdovou politiku, mzdovy systém tedy jiz zminény systém odménovani a systém zameést-
naneckych vyhod neboli benefiti. Pfevazné velké organizace uplatiuji tarifni systém,
ktery je tvofen z firemniho kvalifika¢niho katalogu, ktery je urCeny k zatrazeni praci do
tarifnich stupnit a specifikaci kvalifika¢nich pozadavkill na pracovnika. Déle tvoii tarifni
stupnici a to bud’ jednu integrovanou tarifni stupnici, nebo n¢kolik stupnic podle skupiny

zamé&stnancu a rovnéz je tarifni systém tvoien z ptiplatkt. (Synek M, 2010)
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Obrazek 2: Mzdovy systém zaloZeny na hodnoceni prdce
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Zdroj: Vlastni zpracovani, (Dvoiakova, 2007)

Podle Walkera (2003) patii mzdové systémy mezi prvni zautomatizované podnikové per-
sonalni aplikace. Jiz v 60. letech byly pro mzdové a statistické ucely pouzivany na statis-
tické zaznamenavani platlh mainframové pocitace. V poloviné 80. let pomohl prave poci-
taCovy software k zautomatizovani stereotypni manudlni ¢innosti, jako jsou hodnoceni
prace nebo planovani podnikovych plat. Nasledné ve 21. stoleti ptisla na fadu tteti re-
voluce, ktera zrodila podnikovy intranet. Jednd se o nastroje na podporu rozhodovani li-

niovych manaZeri o mzdach a odménéach.
Ve velkém podniku ocenuje mzdovy systém nasledujici faktory (Synek, 2010):

* hodnotu prace,
= pracovni vykon a jednéni,
* mimofadné okolnosti pii vykonu prace,

* cenu prace na trhu.
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Obrazek 3: Vztah mzdotvornych faktori a strukturou mzdy za vykonanou prdci
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Zdroj: Vlastni zpracovani, (Synek, 2010)

2.5. Mzdové formy a druhy odménovani

Mezi zakladni mzdové formy spada: (Koubek, 2011)

= Casova tzv. zakladni mzda a plat

=  Ukolova mzda

= Podilova ¢i provizni mzda

» Mzda za o¢ekéavané vysledky prace, kam spadd smluvni mzda, mzda s méfenym

dennim vykonem nebo programova mzda

= Znalostni nebo dovednosti mzda ¢i plat

* Nejnovéjsi verze mzdy a platu, tj. za pfinos
Mezi dalsi dopliikové mzdové formy patii:

*  Odmény nebo bonusy

* Prémie

= Osobni pfiplatek / osobni ohodnoceni

* Podil na vysledku hospodateni

* Povinné ¢i nepovinné piiplatky a mnoho dalSich

12



2.5.1. Casova mzda

Tato mzdova forma se pouziva k odménovani predev§sim manualnich ¢innosti ve vyrob-
nich, pomocnych a obsluznych procesech, a rovnéz k odménovani technickohospodar-
skych funkci. Pokud je mzdovy tarif v korunach za hodinu, vypocita se jako souc¢in mzdo-
vého tarifu a skute¢né odpracované doby v hodinach. Je-li mzdovy tarif mési¢ni, pak

je pfimo timérna skute¢né odpracovanému poc¢tu dnit v daném mésici. (Synek, 2010)

2.5.2. Ukolova mzda

Ukolova mzda slouzi dle Synka (2010) k odméfiovani manuélnich ¢innosti ve vyrobg.
Predpoklada, ze jsou stanoveny normy spotieby prace, predem urceny technologické
a pracovni postupy, zajiStény predpoklady pro plynuly pribéh pracovniho procesu, neni
ohroZena bezpecnost prace a zdravi pracovnika, a rovnéz funguje kontrola jakosti prace.
Tato mzdova forma, tj. ikolova mzda od kusu, vychazi z ukolové sazby, ktera je defino-
vana penézni sazbou za jednotku odvedeného vykonu. Vydélek se pocita jako soucin

ukolové sazby a mnozstvi skute¢né odvedenych kvalitnich jednotek.

2.5.3. Podilova / provizni mzda

Podilova nebo také nazyvana provizni mzda se uplatituje predev§im v obchodnich Cin-
nostech a v nékterych sluzbach. Odmeéna pracovnika je zcela nebo z urcité ¢asti zavisla
na prodaném mnozZstvi nebo poskytnutych sluzbach. Vyhodou této mzdové formy je ur-

¢ité pfimy vztah odmény k vykonu.

* Pfima podilova mzda se zabyva jiZ zminénou odménou pracovnika, ktera je zcela
nebo z ¢asti zavisla na prodaném mnozstvi nebo poskytnutych sluzbach.

» Podilova mzda s garantovanym zakladem, kdy ma zaméstnanec garantovany za-
kladni plat a k tomu dostava provizi za prodané mnoZstvi ¢i poskytnuté sluzby.

= Zalohova podilovad mzda, kdy dostavé pracovnik mésicni zalohu, ktera je nasledné

strzena z provize. (Koubek, 2007)
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2.5.4. Odmény

Odmeéna je zaméstnanci piiznavana ke mzdé ¢i platu za periodické hodnoceni zameést-
nance dle hodnotitelskych kritérii, jedna se napiiklad o vysledky v osobnim hodnoceni
nebo se jedna o ocenéni jednordzovych ¢i mimotadnych pracovnich aktivit a vysledkt
zameéstnance, kterym mize byt napiiklad dosazeni pfedem dohodnutého cile nebo rovnéz

k pracovnimu ¢i zivotnimu vyro¢i. (Synek, 2010)

2.5.5. Prémie

Pfiznéni prémii ke mzdé¢ ¢i platu pracovnika mize byt vazano na individualni vykon za-
meéstnance, na tymovy vykon nebo rovnéz na vykon spole¢nosti. Kazdy typ takové prémie
ma své vyhody a nevyhody. Prémie zaloZené na individualnim vykonu maximalizuji vy-
prémie zalozené na tymovém vykonu posiluje sdileni odpovédnosti a tymovou spolu-
praci. Zaroven ale mohou brzdit a demotivovat jedince pti rozdilné vykonnosti kazdého
¢lena v tymu. Prémie zaloZené na vykonu ¢i vysledcich spole¢nosti zajist'uji loajalitu
Kk podniku, spolupraci nebo také pocit spoluzodpovédnosti na cilech organizace. (Lu-

kasové, 2010)

2.5.6. Osobni ohodnoceni

Jedna se o doplitkovou mzdovou formu, kterou urcuje pfimy nadfizeny na zakladé syste-
matického hodnoceni pracovnika, jeho pracovniho vykonu a chovani. Smyslem a u¢elem
osobniho ohodnoceni je motivovat pracovnika k soustavnému zlepSovéani pracovniho vy-
konu a chovani. Osobni ohodnoceni je zpravidla uréeno procentem ze mzdového tarifu.

(Némec et al., 2008)

2.5.7. Povinné priplatky

Mimotadné pracovni podminky ptedstavuji zvySené ndroky na pracovnika, a to v di-
sledku nestandardnich rezimi prace a zhorSenych pracovnich podminek, jenz ovlivituji
zdravi a bezpecnost pracovnika. Organizace poskytuje za praci v mimotadnych pracov-

nich podminkéch ptiplatky tzv. tarifni povahy, které jsou soucasti zarucené slozky mzdy.
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Ptiplatky mohou byt stanoveny procentem ze mzdového tarifu, primérného vydélku nebo

absolutni sazbou v K¢&/hod. Organizace je tedy povinna piiznat pracovnikiim ptiplatky za:

" prace prescas,

» praci ve svatek,

» praci v noci,

* praci ve ztizeném pracovnim prostiedi,

= praci v sobotu a nedéli. (Némec et al., 2008)
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3. Zaméstnanecké benefity

Aktudlné se oznaceni benefitli a vS§ech zaméstnaneckych vyhod pouziva v riznych vy-
znamech. Zalezi tedy na hledisku tematizace. Pokud zminime personalistiku, tak ta se za-
byva tim, Ze se snazi sledovat efekty vedouci Kk optimalizaci pracovni sily na pracovisti.
Benefity jsou plnénim plynoucim od zaméstnavatele k zaméstnanci. Neni na né pravni
narok. Benefity jsou tim lepsi, ¢im vice maji danovych a odvodovych vyhod pro zamést-

navatele. (Pelc, 2009)

Zamgéstnanecké vyhody jsou nakladnou soucasti celkové odmény. Mohou ¢init jednu tie-
tinu 1 vice nakladii na zakladni penézni odméné, a z toho diivodu musi byt jejich posky-

tovani fadné planovano, fizeno a kontrolovano. (Amstrong, 2015)

Podle tvrzeni Machacka (2010) mohou byt zaméstnanecké vyhody na stran¢ zameést-

nance.

= osvobozeny od dané z pfijmu ze zavislé ¢innosti,
* nezahrnovany nebo zahrnovany do vymétovaciho zékladu pracovnika pro stano-
veni odvodu pojistného na socialni a zdravotni pojistént,

» zdanovany dani z pfijmu ze zavislé ¢innosti t tzv. superhrubé mzdy.

Na stran¢ druhé, to znamena na stran€ zaméstnavatele, mohou byt zaméstnanecké bene-

fity:

» poskytovany na vrub dafové uznatelnych vydaji (nakladi),

* poskytovany na vrub nedanové uznatelnych vydajl (nékladt),

» poskytovany z FKSP, ze socialniho ¢i podobného fondu, ktery je tvofen ze zisku
po jeho zdanénti,

= poskytovany ze zisku po zdanéni neboli z nerozdéleného zisku z predchozich

ucetnich obdobi.

Armstrong (2007) vysvétluje pojem zaméstnaneckych vyhod jako slozky odmény, které
nalezi a zaroven se poskytuji navic k riznym formam penézni odmény. Obsahuji také
polozky, které nejsou pfimo odménou. Cilem zaméstnaneckych vyhod nebo také benefit
je:

= uspokojeni osobnich potieb pracovnikd,
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» poskytnuti atraktivniho konkurenceschopného souboru celkovych odmén, které
by umoznily, jak ziskat, tak zaroven udrzet kvalitni a kvalifikované zaméstnance,
= posilovani oddanosti a védomi zavazku pracovniku k organizaci,

= poskytovani nékterym lidem danové zvyhodnény zptisob odmény.

Podle Machacka (2010) by mély poskytované zaméstnanecké vyhody nabizet nejen atrak-
tivni vybér volnocasovych aktivit a sluzeb, ale mély by byt zaroven v dnesni dob&é mo-
dernim produktem, ktery zarucuje a umoziuje pracovnikiim svobodnou volbu vybéru be-

nefitu.

Dale Milkovich & Boudreau (1993) uvadi, ze maji zaméstnanecké vyhody Ctyti dilezité

cile, které by mély splitovat. Jedna se o:

= nakladovou efektivnost,

* soulad se zakony,

= konkurenceschopnost vuci ostatnim firmam na trhu,

» prfizptsobeni potiebam a jednotlivym preferencim pracovnikii v nejvyssi mozné

mife.

Pokud se podnik snazi prilakat kvalifikovanou pracovni silu, musi spadat do seznamu
personalnich néstrojii zaméstnanecké vyhody. V dnesni dob¢ je na trzich prace velky po-
¢et organizaci, které si konkuruji a snazi se prilakat pracovni silu, proto je tedy nepfija-
telné, aby firmy neposkytovaly benefity pro nové pfichozi a rovnéZ své zamé&stnance.
Zamé&stnanecké vyhody poskytuji a zahrnuji Sirokou skalu rozmanitych pozitkd, sluzeb,
zbozi a socialni péci, za které by musel zamé&stnanec za jinych okolnosti platit. Zamést-
navatel poskytuje benefity ke mzd¢ za vykonanou préci. Tvofti Cast ptijmu ze zavislé ¢in-

nosti a predstavuji dodatecnd zvyhodnéni pro zaméstnance. MiiZe se jednat naptiklad o:

»  sluzebni viiz,

=  stravovani,

= dopravu do a rovnéz ze zamé&stnani,

» zvyhodnény nakup vyrobkl od zaméstnavatele,
= piispévky na rekreaci,

= prispévek na penzijni ¢i zivotni pojisténi. (Dvorakova, 2007)
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Jednim z dalSich modernich produkti v poskytovani benefiti je také predplacena bene-
fi¢ni karta, ktera je zamétena na velice vhodny zplsob ¢erpani benefitt v oblasti volno-
casovych aktivit pracovnika. Pravé udrzovani rovnovahy mezi pracovnim Zivotem a sou-
kromym zivotem zvySuje nejen spokojenost a motivaci pracovnika, ale predevsim jeho
vykonnost. Rovnéz snizuje pracovni neschopnost a zlepSuje vSeobecny piistup, protoze

spokojeni, motivovani a odpocati pracovnici jsou vice produktivni. (Machacek, 2010)

Jiz v dobé za Tomase Bati existoval systém benefitli neboli zaméstnaneckych vyhod,
které poskytoval svym pracovnikiim za odvedenou praci. Je znamy tim, Ze své zamest-
nance velice kvalitné a vysoce oceiioval a motivoval. Aby si vzdélané a zaucené zamést-
nance udrzel, nabizel jim bydleni se zvyhodnénym néjmem. Jiz v roce 1912 zacal s vy-
stavbou typickych batovskych domi se 2 az 4 byty. Zarovenh méli moznost kvalitniho
zdravotnictvi a vzdélavani. Volny ¢as mohli zaméstnanci travit ve vice nez 60 kulturnich,
télovychovnych a dalsich spolcich. Lidé méli o praci pod Tomasem Bat'ou opravdu velky

zajem a to prave diky zminénym zaméstnaneckym a socialnim vyhodam. (Pokluda, 2014)

3.1. Vyznam poskytovani zaméstnaneckych benefitt

Poskytovani zaméstnaneckych benefiti, tedy rdznych penéznich a nepenéznich odmén
prostfednictvim zaméstnavatele svym zaméstnancim nad rdmec sjednané pracovni mzdy,
prispiva k motivaci pracovniki a k jejich vyssi loajalité a oddanosti vii¢i organizaci. Ve-
lice dilezitym aspektem a divodem pro udélovani zaméstnaneckych vyhod pro zamést-
nance podniku je rostouci nedostatek a absence dostate¢né kvalifikovanych pracovnik.
Z tohoto dtiivodu se firmy tedy snazi nalakat nové zaméstnance pravé za pomoci Siroké
Skaly nabidky firemnich vyhod vedle jejich stabilni mzdy. Podle mnoha nazori pracov-
nikl, jsou pravé tyto benefity hodnoceny motivaéné Iépe neZ motivace formou mzdy.

(Machagek, 2010)

Pravé vyznam zamé&stnaneckych benefitti pro zaméstnavatele je shodny dle Prazské, Jin-

dry (1997) a rovnéZz Woheho (1995) a to ten, Ze:
* na trhu prace je stale vysoka konkurence firem pfi naboru a vybéru kvalifikova-
nych pracovnikd,
* je rovnéZz potieba udrzet a stabilizovat vykonné a kvalifikované pracovniky a sni-

zit negativni dopady v oblasti fluktuace pracovniki,
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* moznost zvySovani celkové mzdy zaméstnance i pies regulacni opatieni vlad
Vv oblasti mezd a tim si ziskat leps$i postaveni v konkurenci firem a rovnéz ziskat
lepsi postaveni pii vytvareni image podniku,

= podnik vede ndklady na socialni sluzby a zaméstnanecké vyhody jako bézné ob-

chodni naklady, které nepodléhaji danovym odvodiim.

Autoti Wohe (1995) a Prazska, Jindra (1997) se rovnéz shoduji na vyznamu zaméstna-

neckych vyhod pro zaméstnance, kterym je to, ze:

» sluzby a vyhody jsou snadno dostupné, a to velmi ¢asto i pro rodinné piislusniky,

» benefity nepodléhaji inflaci, pokud ano, tak pouze minimaln¢,

* snizuji vydaje za zbozi a sluzby pracovnika na bézném trhu,

= tento typ nepiimého odménovani, kterym jsou prave benefity, zvySuje ptijem pra-
covnika, ale nezvysuje dan z ptijmu, vyjimkou je ale sluzebni auto, které se stava

soucasti danového piiznani.

3.2. Formy poskytovani zaméstnaneckych benefitt

Existuji dvé hlavni formy, ze kterych si miize zaméstnavatel zvolit, jakym zptisobem bude
svym pracovnikiim poskytovat zaméstnanecké benefity. Podle Machacka (2010) se jedna
o fixni zpusob a flexibilni zplsob poskytovani benefitl. Dalsi z autord D’Ambrosova
(2008) uvadi jesteé novou formu poskytovani benefiti zaméstnanctim a tou je forma out-

sourcingu.

3.2.1. Fixni zplUsob poskytovani zaméstnaneckych vyhod

Jedna se o zplsob poskytovani zaméstnaneckych vyhod, kdy zaméstnavatel stanovi, vét-
Sinou v kolektivni smlouvé nebo ve vnitinim ptredpise, zakladni zaméstnanecké benefity,
které jsou urcené plosné€ pro vSechny zaméstnance podniku. Déle je pak uz na samotném
zaméstnanci, zda benefity vyuZije nebo ne. U této formy poskytovani benefitli se mlize
vyskytnout jistd nevyhoda a to takova, ze zaméstnavatel urci a investuje do urcitého pro-
gramu zaméstnaneckych vyhod, ale jeho pracovnici nemusi mit o konkrétni formu bene-

fitu zajem. (Machacek, 2010)
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3.2.2. Flexibilni zplisob poskytovani zaméstnaneckych vyhod

,Cafeteria systém* spada mezi flexibilni zptisoby poskytovani benefitii. Jedna se o to,
ze firma stanovi balicek zaméstnaneckych vyhod, a zaroven nastavi ro¢ni limit boda pro
kazdého zaméstnance organizace. Nasledné si kazdy zaméstnanec zvoli benefit nebo be-
nefity, které mu budou vyhovovat. Pfi vybéru benefitu vychazi zaméstnanec z bodove
ohodnocené piislusné zaméstnanecké vyhody, a rovnéz z celkové vyse pridélenych bodi
zamé&stnanci kK ¢erpani odmén. Pracovnik tak tedy mize v ramci stanoveného bodového

limitu optimalizovat Cerpani benefitli podle vlastni preference a ptani. (Machacek, 2010)

3.2.3. Poskytovani benefiti formou outsourcingu

Zacinaji se objevovat podniky, které se rozhodly, Ze nechaji a svéfi administrativni
stranku v poskytovani zaméstnaneckych vyhod specializované firmé, kterd se danou ob-
lasti zabyva. Zvoleni benefiti a finan¢niho rozpoctu zcela zavisi na zaméstnavateli. Pra-
covnici si mohou volit z nabidky podnikovych benefitti v ramci svého ro¢niho rozpoctu,
ale co se tyCe administrativni stranky, tu spravuje najata specializovand firma. Na trhu
existuje jiz nékolik firem, které se zabyvaji prave outsourcingem cafeteria systému. V na-
bidce maji ucelove vazané nebo univerzalni penézni poukazky, internetové samoobsluzné
aplikace nebo rovnéz se do obliby dostaly systémy piedplacenym platebnich karet, se Kte-
rymi mohou pracovnici nésledné zaplatit ve vybranych sitich kulturnich a sportovnich
zafizeni. Pfevazné jsou poskytovany piispévky na rekreacni, kulturni, sportovni nebo také
vzdélavaci zafizeni. RovnéZ mohou byt poskytovany piispévky na nadstandardni zdra-
votni péci. Vedeni podnika vétSinou voli benefity, které jsou osvobozené od dang,
ale rovnéz se vyskytuji i benefity, které jsou pro zaméstnance zdanitelnym pfijmem.
Mize se jednat o ptispévek na nakup jizdenek na MHD, piispévek na benzin, ptispévek

na stavebni spofeni a mnoho dalSich. (D’ Ambrosova, 2008)
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3.3. Clenéni zaméstnaneckych benefit a jejich druhy

Jiz v 80. letech 20. stoleti se v zapadni Evropé d¢lily podnikové a socialni zaméstnanecké

vyhody do nasledujicich skupin:

e hospodatska prilepSeni (jednalo se o vanoc¢ni piispévek, bytova pomoc, darky ju-
bilantim nebo piispévky na zédvodni jidelnu),

e 7ajisténi proti pracovni nebo zivotnim rizikiim, tzv. penzijni vyplaty ¢i rezervy,

e Vvyrovnani rozdilného zatizeni rodin (jednalo se o piidavky na narozené dité, pfi-
spévek ke snatku ¢i rodinny ptispévek),

e podpora sportovni a dusevnich z4jmu (napf. sportovisté, podnikova knihovna

nebo rizna podnikova Skoleni). (Wdhe, 1995)
Podle Pelce (2009) se zaméstnanecké benefity ¢leni dle:
1) hlediska jejich dafiové a odvodové vyhodnosti
* na mimofadné vyhodné
» benefity s dil¢i vyhodnosti
2) hlediska vécného

* na podporu zaméstnaneckého vztahu souvisejici S pracovnim zatfazenim
* na osobni kvalifika¢ni rozvoj

» na zdravotni aspekty Zivota zamé&stnanct

* na socidlni aspekty zivota zaméstnanct

* Dbenefity na volny ¢as zaméstnance
Dalsi rozdéleni uvadi Pelc (2009) jako:

* Financ¢ni benefity

* Nefinan¢ni benefity

3.3.1. Prispévek na stravovani

Zameéstnavatel ma povinnost zajistit na vSech sménach stravovani. Vyjimkou jsou za-
méstnanci, kteti byli vyslani na sluzebni cestu. Stravovani pro zaméstnance muize byt
poskytnuto ptimo v podniku nebo prostfednictvim jiného subjektu. V dnesni dob¢ se nej-
vice poskytuje pfispévek na stravovani prostfednictvim stravenek, na které zameéstnavatel

prispiva az do vySe 55 % z ceny jednoho jidla za smeénu. Ptispévek na stravovani lze
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uplatnit jako vydaj, pokud pfitomnost pracovnika v praci béhem jedné smény trva alespon
3 hodiny. Zaroven ale neni zamé&stnavatel povinen tento benefit formou stravenek posky-
tovat, pokud se tak ale rozhodne, musi ho poskytnout plosné vSem zaméstnanciim. Podle
zékona ¢. 309/2006 Sb. o zajisténi dalSich podminek bezpec¢nosti a ochrany zdravi
pfipraci je zaméstnavatel povinen poskytovat zaméstnancim na pracovisti vodu

a ochranné napoje. (Pelc, 2009; Krbeckova & Plesnikova, 2010)

3.3.2. Prispévek na zivotni pojisténi a penzijni pripojisténi

Zakon o danich z pfijmu a zédkony o pojistném na socialni a zdravotni pojisténi mimo-
fadn¢ zvyhodnuji ptispévek zaméstnavatele na penzijni ptipojiSténi se statnim piispeév-
kem a na soukromé zivotni pojisténi. A z toho diivodu jsou takova plnéni zaméstnavatele

vaci svym zaméstnancim velmi rozsitena mezi podniky. (Pelc, 2009)

Je nutné u tohoto druhu plnéni rozdélit, co mize zaméstnavatel dat do nakladd a co je
mozné poskytnou z prostiedkit FKSP u podniki, na které se tento ptedpis vztahuje. V za-
kon¢ o danich z ptijmi (§24) se uvadi, ze zaméstnavatel mize naklady vynalozené na pfi-
spévky svych zaméstnancl na penzijni pfipojisténi se statnim piispévkem a soukromé
zivotni pojisténi zahrnout do danovych nakladu. Lze to v rozsahu, v jakém pravo zameést-
nancti na uvedené piispévky vyplyva z kolektivni smlouvy, vnitiniho piedpisu firmy, pra-
covni nebo jiné smlouvy. Dle §6 zdkona o danich z pfijmi je toto osvobozeni na strané
zameéstnance limitovano ¢astkou 24 000 K¢ ro¢né od téhoz zaméstnavatele. (Krbeckova

& Plesnikova, 2010)

3.3.3. Home office

Mezi zaméstnanci se stava ¢im dal ¢astéji zddanym benefitem home office neboli prace
z domova. Rovnéz zaméstnavatel nabizi tuto formu benefitu ¢im dal Castéji, hlavné
V dnes$ni dobé pandemie COVID-19. Jedna se pfedevsim o kanceladiské pozice, které

se daji vykonavat odjinud, nez jen z kancelare.

Jak tvrdi i Tomsej (2020) fada pracovnich pozic, zejména téch kancelaiskych, mize byt
z domova vykonavana stejné efektivné jako z kancelafe. Vykon prace z domova muize
byt v mnoha ptipadech idedlnim feSenim praveé pro dnesni dobu pandemie COVID-19.
Je tak totiz mozné zachovat, jak vykon prace zaméstnance, tak i jeho ptijem. Podle §317

Zakoniku prace je nutno se vzdy na vykonu prace z domova dohodnout. Neni tedy mozné,
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aby zaméstnavatel nafidil zaméstnanci praci z domova. Dohoda o vykonu prace z do-
mova nemusi mit pisemnou podobu. Pouze z pohledu zaméstnavatele je vhodné kratko-
dobou dohodu uzavfit, kde budou uvedena a shrnuta vzéjemna prava a povinnosti, zaro-
ven 1 o¢ekavani, kterd zaméstnavatel od pracovnika ma. Plati to, ze po dobu vykonu prace
z domova si pracovni dobu rozvrhuje zameéstnanec sam. Pfesto v§echno je povinnosti za-
meéstnance uposlechnout pokyny zaméstnavatele. Jedna se napiiklad o online telekonfe-

rence a terminy splnéni prace.

3.3.4. Sluzebni automobil

Pelc (2009) rovnéz uvadi formu benefitu, kdy zaméstnanec vyuziva majetek zaméestnava-
tele pro soukromé potteby. Jedna se naptiklad o sluzebni vozidlo, pocita¢, mobilni telefon
a dal$i. Pokud se zaméfime na vyuzivani motorového vozidla, jedna se tedy o piipad,
kdy zaméstnavatel umozni zaméstnancim bezplatné motorové vozidlo pro pracovni,
ale i soukromé ucely. Jde o velmi oblibeny zplsob motivovani svych zaméstnancu.
V tomto piipadé se jedna o ¢astecné zvyhodnény benefit, protoze tento nepenézni piijem
je dil¢im zakladem dané z piijmu fyzickych osob zaméstnance. Pokud tedy zaméstnavatel
poskytuje zaméstnanci bezplatné motorové vozidlo k pouzivani pro sluzebni i soukromé
ucely, povazuje se za prijem zaméstnance Castka ve vysi 1 % vstupni ceny vozidla
za kazdy, ale 1 zapocaty kalendaini mésic poskytnuti vozidla. Pokud se jedna o najaté

vozidlo, vychézi se ze vstupni ceny u puvodniho vlastnika vozidla.

3.3.5. Cerpani ,,Sick days*

Jedna se o novou formu benefitu poskytovanou zaméstnanctim v ptipadé kratkodobé pra-
covni neschopnosti. Pocet dni je ro€né€ limitovan. U vétSiny vétSich firem byva narok na 3
az 5 dni za rok. ,,Sick days* predstavuji zdravotni volno, nebo také volné dny, které za-
méstnanec muze Cerpat v piipad¢ své kratkodobé pracovni indispozice, kterou nemusi
zamé&stnavateli dokladat neschopenkou. Pokud je tento benefit zaméstnancim poskyto-
van, je nezavisly na dovolené. Tyto dny se z dovolené neodecitaji. Jsou poskytovany pre-
vazné k 1é€bé kratkodobych virdz ¢i nevolnostem. Pro zaméstnance ma tento benefit vy-
hody v tom, ze pro né¢ neznamena vypadek pfijmu jako u klasické doCasné pracovni ne-

schopnosti, kdy nema prvni tfi dny nemoci zaplacené. Rovnéz je to vyhoda v tom,

23



ze kvuli kratkodobé nevolnosti nemusi travit ¢as ¢ekanim u Iékafe mezi dalSimi nemoc-
nymi lidmi a mtize ho vyuzit pravé rychlejsi lécbou doma. Pro zaméstnavatele to znamena
vetsi dodatecné naklady, ale oproti tomu je to kompenzovano tim, ze pokud by Sel za-
méstnanec k Iékaii pro neschopenku, znamenalo by to pro zaméstnavatele dlouhodobéjsi

vypadek zaméstnance. (Landwehrmann, 2018)
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4. Cafeteria systém

V dnesni dobé se jedna o velice moderni a ¢im dél vice vyuzivany produkt mezi zamést-
naneckymi vyhodami, které jsou poskytovany firmou svym zaméstnancim. Tato forma
zaméstnaneckého benefitu vedle stalého piijmu nabyva u zaméstnancii kazdym rokem
vetsi oblibé, protoze je zaloZzen na dobrovolném a piedem vymezeném vybéru benefita
dle zaméstnaneckych preferenci a zivotnich potieb. Zaméstnanec ma tedy moznost zvolit
si praveé takovy blok ¢i soubor zaméstnaneckych benefiti, které jsou pro n¢j nejzajima-
v¢jsi. Nekdy si Ize zvolit jen ¢ast nabizenych benefitl, protoze zbytek zaméstnaneckych

vyhod je poskytovany pracovnikiim plosné.

Se zvysujicim se poétem pracovnikli a manazert ve sttednim a velkém podniku je nutné
zvySovat kvalitu celkového motivac¢niho systému. V malych podnicich na néj nejsou totiz
dostate¢né finance. Mezi zékladni motiva¢ni nastroje podniku smérem k jeho zaméstnan-
cum spadaji rizné vyhody, kterymi mohou byt naptiklad riizné pojisténi, volné dny navic,
uziti sluzebniho automobilu k soukromym tc¢eliim, zaméstnanecké akcie a dalsi. Dopo-
rucuje se jednou za stanovené obdobi, naptiklad jednoho roku, promitnout zaméstnan-
cum, kolik firmu poskytovani benefiti stoji, protoZe si pracovnici ¢asto benefitli nevazi.
Pro firmu to pfedstavuje vysoké ndklady. Mezi doporuc¢enymi motiva¢nimi programy se
Vv dnesni dobé vyskytuje ptfedev§im snaha poskytnout svym pracovnikiim to, co opravdu
poZzaduji a o co se zajimaji. Z tohoto diivodu podniky Casto vyuzivaji prave systém cafete-
ria, ktery pracovnikovi umoziuje zvolit si balicek benefitli, jenZ je Sity na miru dle jeho

potieb a preferenci. (Rehoi & Srpova, 2010)

Podle D’ Ambrosové (2008) spociva podstata cafeteria systému rovnéZ v tom, ze si pra-
covnik v ramci nabidky podnikovych benefiti zvoli takové plnéni, které mu nejvice vy-
hovuje a mé pro néj nejvétsi hodnotu. Zpravidla jsou limity stanoveny na rok, ale miize

se jednat o kratsi, ale i o delsi Casové obdobi.

Cafeteria systém spadd mezi flexibilni program zaméstnaneckych vyhod. Je zaloZen
na bazi, ze v podniku jsou zaméstnani riizni pracovnici, ktefi maji rizné potieby, poZa-
davky nebo tieba zazemi. Pokud se bude jednat naptiklad o otce od rodiny, bude mit
zajem o nabidku zdravotniho pojisténi, naopak, pokud ptijde o svobodného mladého pra-
covnika, toho budou zajimat dny dovolené navic, protoze bude chtit tfeba vice cestovat a

uzivat si volny cas. Systém je tedy zaloZzen na nabidce stejného balicku benefiti pro
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vSechny zaméstnance, jen kazdy pracovnik si zvoli své benefity podle preferenci. Je sa-

moziejmé, ze kazdy ma urcity finanéni strop, ktery nesmi za dané obdobi piekrocit. (Ste-

wart & Kenneth, 2010)

Podle Koubka (2007) poskytuje tento volitelny systém benefitt, tzv. cafeteria systém,

vyhody, jak pro zaméstnance, tak i pro organizaci, a to z n¢kolika divodu:

Systém je uspornéjsi a umoziuje lepsi a vétsi kontrolu nékladi, protoze zamést-
nanecké vyhody jsou stale vyznamnéjsi nakladovou polozkou a je to z toho du-
vodu, ze praveé benefity predstavuji ve sveété stale naristajici slozku celkové od-

mény.

Jedna se o hospodaisky systém, ktery umoziuje 1épe vynakladat prostfedky, tim
zaroven rozSifuje nabidku a Skalu vybéru zaméstnaneckych vyhody, a tudiz

se stava lakavéj$im a pestiejSim.

Vyvoj v dnesni spolecnosti a orientaci lidi se posunuje kupiedu a znamena to, ze
poskytovani jistych zastaralych vyhod se snizilo, ale zaroven se objevily nové za-
meéstnanecké vyhody, které pracovniky Zenou a motivuji k prdci mnohem vice

a rovnéz prostfedky jsou na né vynakladany mnohem efektivnéji.

Tim, Ze podnikovy systém zaméstnaneckych benefitii vyZaduje, aby si pracovnik
zvolil vhodny blok odmén, podnécuje tak podnik své pracovniky k tomu,
aby se vice a vSeobecné zajimali a informovali o v§ech nabidkach podnikovych

benefitu.

Zamgéstnanecké benefity mohou byt prospé$né a uzitecné k ziskavani a stabilizaci

zaméstnancu.

Volitelny systém benefiti miiZze mit pozitivni dopady na jednani a chovani pra-
covnikd, a to z toho divodu, ze si takovych zaméstnaneckych vyhod ,,na miru®
vice vazi a zaroven maji pocit z rovnopravnéjSiho partnerstvi nez pii tradi¢nim

a pouze plosném systému poskytovanych benefita.
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* Dal§im divodem pro atraktivitu volby sestavené¢ho bloku benefitl mulze byt
pro pracovniky zdanéni zaméstnaneckych vyhod, protoze nékteré byvaji zdani-

telné a nékteré zase naopak nezdanitelné.

Koubek (2007) rovnéz uvadi i jisté nevyhody volitelného systému zaméstnaneckych vy-

hod, kterymi mohou napftiklad byt:

* Vyssi administrativni naro¢nost.
» Pracovnik si zvoli nevhodny soubor zaméstnaneckych vyhod a musi delsi casové

obdobi nést dusledky nevhodné volby, a tudiz ¢erpani nepotiebnych a nevhod-

nych benefitii. To se miiZe projevit ve spokojenosti zaméstnance.
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5. Inovace a jeji druhy

Inovacni procesy se v§eobecné povazuji za hlavni a velice dulezity kli¢ k hospodaiskému
rozvoji. Jedna se o soubor ¢innosti, které vedou k usp€sné vyrob¢, vsttebavani a vyuziti
novinek v ekonomické a socidlni sféfe. Zaroven nabizeji nova feSeni problému, a tak
umoziuji naplnovat potieby jednotlivcli a spole¢nosti. Opakem inovaci je zastaravani

a rutina, které nejsou v dnesni dob¢ jiz zadouci. (Hrazdilova Bockova, 2009)

Management inovaci je uceleny manazersky nastroj pro efektivni fizeni inovacnich pro-
cestt v ekonomickych subjektech. Vyznam inovaci pro rozvoj a prosperitu podniku je ve-
lice dulezity. Inovace jako zména ve struktuie ekonomického subjektu je vyznamnym
endogennim faktorem jeho ristu a podnikatelskou vyzvou soucasné. Hlavnim cilem
a ukolem managementu inovaci je racionalné a efektivné fidit inovace, které musi rychle
a pruzné reagovat na potieby a prani vnéjsich zakazniki, obci a statu. Prave, aby v dnesni
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vale usilovat o mnohem vétsi konkurenéni vyhodu. (Kislingerova, 2008)

Jednoznacna definice inovaci neexistuje. Z toho diivodi se stava, ze dochazi k castym
interpretacnim nejasnostem. Mezi prvni ekonomy, ktefi pochopili a zabyvali se inova-
cemi, patiil Cesky rodak Josef Alois Schumpeter (1883 — 1950). Ve svych prvnich dilech
se zabyval a hovofil o tzv. kombinacich, nasledné na to pravé o inovacich, kdy inovace
povazoval za hlavni prostfedek uvadéjici do chodu ,kapitalisticky stroj*“. Poukazoval
na to, Ze inovace jsou zdrojem ziskani novych spotiebnich vyrobkd, vyrobnich a doprav-

nich prosttedk, novych forem a organizace primyslu. (Hrazdilova Bockova, 2009)

OECD (Organizace pro hospodaiskou spolupraci a rozvoj) definuje pojem inovace jako
preménu myslenky nebo také napadu ve vyrobek ¢i sluzbu schopnou k prodeji. Rovnéz
definuje inovaci jako pojem nového ¢i zdokonaleného vyrobniho procesu nebo také jako

novou metodu spolecenskych sluZeb.

Inovace je proces, ktery tvofi kreativni napady a nasledné je transformuje do konkrétniho

uzitecného vyrobku, sluzby nebo konkrétniho zptisobu prace. (Robbins et al., 2017)

Konkurence je rysem trzni ekonomiky a se v§i naléhavosti vystupuje v etapé, kdy se ur-
¢ity obor dostava do piebytku, to znamena, Ze je prevaha nabidky nad poptavkou. Rovnéz

souvisi konkurenceschopnost s komparaci. Jedné se tedy o srovnavani s obdobnymi ob-
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jekty, at’ se jedné o produkty ¢i celé produktové fady, nebo i samotné podnikatelské sub-
jekty. Konkurenceschopnost miizeme tedy charakterizovat na podnikové urovni jako

schopnost:

= odolavat subjektim se stejnym nebo podobnym zaméfenim (jedna se o pasivni
pojeti),

= prosadit se v ur¢itém oboru v porovnani s ostatnimi (aktivni pojeti). (Veber, 2016)

U inovaci je rovnéz dilezité sledovat efektivnost inovaci. U vlastnich inovaci je tedy

nutné zjistovat, jaky ekonomicky piinos piinesly nové vyrobky, ptipadné jaké uspory

ptinesly realizované procesni inovace, a v jakém poméru jsou tyto piinosy k vynaloze-

nym nakladim. (Kislingerova, 2008)

Dle Druckera (1993) jde v oblasti inovaci podstatné a pfevazné o utvafeni n¢jaké hodnoty

a prispéni néceho nového.

Existuje n¢kolik verzi rozdéleni inovaci. Kazdy z autorti pojima rozd¢leni inovaci jinym

zpusobem. Napftiklad Frankova (2011) uvadi rozdéleni inovaci na dva druhy:

= Napodobovaci inovace, které se zam¢tuji na uplatnéni vymyslenych zmén a no-
vinek vyzkousenych z praktického hlediska jinde.

* Originalni inovace se zabyvaji uskutecnénim zcela novych napada a myslenek.

Mezi dalsi ¢lenéni a druhy inovaci spadaji z vécného hlediska inovace produktoveé, pro-

cesni, marketingové a rovnéz organizacni. Toto ¢lenéni zastava Synek (2011) a rovnéz

OECD (2005).
Produktové inovace

Produktové inovace spadaji mezi typ inovace, které predstavuji zavedeni novych
nebo vyznamné zlepsenych vyrobku nebo sluzeb. Pravé toto vyznamné zlepSeni se mize
projevit v technickych specifikacich, komponentech, materialech, softwaru, uzivatelské
vstiicnosti nebo v dalSich funkénich charakteristikdch. Zminéné nové vyrobky ¢i sluzby
se od svych predchtdci 1i$i svymi charakteristikami, a rovnéZ zamySlenym uZzitim. Ino-
vace urcitého produktu, ktery mé charakter sluzby, mize zahrnovat vyznamna zlepSeni
Vv tom, jak rychle jsou napftiklad tyto sluzby poskytovany, rovnéz ptidani novych funkci
nebo charakteristik, které ndlezi ke stavajicim sluzbam. Mize jit o zavedeni zcela novych
sluzeb. Cilem produktovych inovaci je nejcastéji nadhrada zastaralych vyrobkl vyrobky

novymi a zdokonalenymi. RovnéZ to mize byt ptfiprava zcela novych vyrobkl. Splnéni
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tohoto cile pfispiva ke zvétSeni a zachovani trzniho podilu a ziskani konkurence na no-

vych trzich. (Synek, 2011)
Procesni inovace

Procesni inovace se zabyvaji zavedenim nové nebo vyznamné zlepsené produkce anebo
také dodavatelskych metod. Jedna se naptiklad o podstatné zmény v zafizeni, v software,
o zlepSeni techniky nebo zafizeni a softwaru v podplirnych ¢innostech jako je Gcetnictvi,
nakup ¢i udrzba a dalsi. Inovace procesu mohou vést ke snizeni materialové spotieby
a mzdovych nékladi. Dale mohou zlepsit pracovni podminky, snizit energetickou spo-
tiebu, zlepSit Zivotni prostfedi nebo snizit zmetkovitost. To tedy mize u vyrobki,
které jsou zalozené na novych technologickych koncepcich a principech, snizit mnoho-
nasobné vyrobni ndklady béhem né¢kolika let. Diky tomu se zvysi zisk a rovnéz to umozni

volit nové marketingové strategie vuci konkurenci. (Synek, 2011)
Marketingové inovace

Zabyvaji se zavedeni nové marketingové metody, Které nebyla v predeslé dobé v organi-
zacl vyuzivéana a stava se soucasti nové podnikové marketingové strategie. Jedna se na-
ptiklad o nové zmény v designu produktu, v jeho baleni, v jeho umisténi na trhu prostied-
nictvim novych prodejnich kanalid. Dale se mize jednat o podstatnou zménu podpory
produktu v nastrojich marketingového mixu, jako je reklama nebo podpora prodeje,

nebo v nové cenové strategii a v dalich oblastech. (Synek, 2011)
Organizacni inovace

Organizac¢ni inovace se zabyvaji zavedenim novych organiza¢nich metod v podnikovych
obchodnich praktikach, v organizaci pracovniho mista nebo tfeba rovnéz v externich
vztazich. Jedna se naptiklad o zmény ve vnitinim rozdéleni prace v souladu s podniko-
vymi aktivitami, 0 zmény ve vytvofeni novych typd spoluprace s dodavateli nebo o out-

sourcing. (Synek, 2011)
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6. Metodika a cil prace

6.1. Cil prace

Hlavnim cilem této diplomové prace je zhodnoceni souc¢asného stavu systému benefitii
ve zvoleném podniku a navrhnout mozné inovace v tomto systému, které by vedly k jeho
zlepseni. Dil¢im cilem je rovnéz posouzeni soucasného stavu odmeénovani zaméstnancu.

Byla zvolena stavebni spoleénost OHL ZS, a.s. se sidlem v Brng.

6.2. Literarni reserse

Informace v teoretické Casti prace byly zpracovany za pomoci odborné literatury,
ktera se zabyvala problematikou penézniho a pfedev§im nepenézniho odménovani, kte-

rym jsou benefity. Dale se zaméfila rovnéZ na podnikové inovace a jejich druhy.

6.3. Sbér dat a metodicky postup

Prakticka ast je zaméFena na analyzu zaméstnaneckych benefiti ve spoleénosti OHL ZS,
a.s., kdy z divodu dostupnosti dat a moznosti analyzy je prace zaméfena pouze na divizi

Zeleznice této firmy, kterd zaméstnava 264 pracovniki.

Data k praktické ¢asti diplomové prace byla Cerpana z vnitropodnikovych dokumentti,
a to predevsim z kolektivni smlouvy spolecnosti. Nasledné byla pouzita metoda dotazni-
kového Setteni, kdy bylo nahodné osloveno 95 zaméstnancti se 100 % navratnosti vypl-
nénych dotaznikd. Rovnéz za pomoci konzultaci se zaméstnanci podniku byly vyhodno-
ceny vysledky, které byly zanalyzovany v piehlednych grafech a tabulkach. Pouzity do-
taznik, ktery byl pfedlozen zaméstnanciim spolecnosti, je pfilohou €. 1 této diplomové

prace.
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7. Prakticka cast

7.1. Charakteristika zvoleného podniku OHL ZS, a.s.

OHL 78, a.s. je Ceska stavebni spolecnost zalozena roku 1992 se sidlem v Brné. Jedna
se tedy o dynamickou multioborovou stavebni firmu s vice nez 65 lety tradice. Rovnéz
pati mezi nejvétsi a nejvyznamnéjsi stavebni spolecnosti v Ceské Republice a zaméfuje
se na komplexni realizaci stavebnich dél, jejich modernizaci, Gdrzbu, ale i rekonstrukei.
Jde o nastupnickou spole&nost statniho podniku Zelezniéni stavitelstvi Brno, ktery vznikl
V roce 1952 a zaméfoval se na vystavbu, rekonstrukce a opravy Zelezni¢nich trati a budov

pro Ceskoslovenské statni drahy.

Obrizek 4: Logo spole¢nosti OHL ZS, a.s.
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Zdroj: (OHL Z8, a.s., 2018)

Obrizek 5: Sidlo spole¢nosti OHL ZS, a.s. v Brné

Zdroj: (OHL Z8, a.s., 2018)
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Od roku 2003 je spole¢nost soucasti nadnarodni $panélské stavebni skupiny OHL (Ob-
rascon Huarte Lain, S.A.). Rozsah ¢innosti této spolecnosti zahrnuje oblast pozemniho,
zelezni¢niho, silni¢niho a podzemniho stavitelstvi. Dale také vodohospodarskych a inze-
nyrskych staveb, sanaci, technologii i zafizeni, spolu S nabidkou sluzeb mechanizace
a dopravy. Firma rovnéz dokéze fesit i nestandardni a technologicky ndrocné pozadavky

klientd ve vysoké kvalité a ojedinélym zptisobem.

Pod spole¢nost OHL ZS, a.s. spadaji dcefiné spole¢nosti, které se rovnéz podili na majet-
kové ucasti. Jedna se o spoleénost OHL 7S Slovakia, a.s., TOMI-REMONT, a.s. pod kte-
rou spada jesté spolecnost REGENA, spol. s r.0., déle je to Obalovna Boskovice, s.r.o.,

7S Brno, s.r.o., OHL ZS MO S.R.L a Remont Pruga d.d. Sarajevo.

Spole¢nost zaméstnava 1 283 zaméstnancti (k 31.12.2020), ktefi piisobi v nasledné zmi-

nénych 7 divizich véetné feditelstvi spole¢nosti OHL ZS, a.s.

v divize Zeleznice
divize Technologie
divize Cechy
divize Morava
divize Slovensko

divize Dopravnich staveb

AN N N N N

divize Specialnich projektl

Mezi délnické pozice spada 597 zaméstnancii, ktefi jsou zaméstnani u spole¢nosti na tr-
valy pracovni pomér. V oblasti technickych hospodatskych zaméstnanct (THZ) je za-

meéstnano u spolecnosti na hlavni pracovni pomér 686 pracovnik.

Nasledujici tabulka €. 1 znazoriiuje rozmisténi zaméestnancti v radmci divizi spole¢nosti
v&etné jejich zahraniénich poboc¢ek. Reditelstvi ma pobo¢ku rovnéz v Rumunsku s po-
¢tem jednoho THZ zamé&stnance. Divize Dopravnich staveb méa pobocku na Slovensku
s celkovym poctem 62 zaméstnanci. Jedna se o 30 délnickych pozic a 32 THZ pracov-
nikt. Rovnéz divize Technologie ma pobocku na Slovensku s 10 zamé&stnanci. Divize
Zeleznice ma pobocku v Polsku, kde se k datu 31.12.2020 vyskytuje 7 THZ zaméstnanci

spole¢nosti.
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Tabulka 1: Rozdéleni zaméstnanci spole¢nosti do jednotlivych divizi

Divize (Oblast) Délnici THZ Celkovy soucet
Reditelstvi 21 114 135

Cechy 38 107 145

Morava 102 144 246

Dopravni stavby 135 116 251

Slovensko 12 23 35

Technologie 135 72 207

Zeleznice 154 110 264

Zdroj: Vlastni zpracovani

Michal Stefl byl generalnim feditelem 22 let. Nasledné ho v roce 2016 vystiidal Petr Br-
zezina a od roku 2018 se stal generdlnim feditelem spolec¢nosti a 1. mistoptedsedou pred-
stavenstva Ing. Roman Kocurek, ktery u spole¢nosti piisobi jiz vice nez 20 let a to na riiz-
nych pozicich. RovnéZ je vyrobnim feditelem spole¢nosti. Obchodnim feditelem je Jifi
Prochazka, finanénim feditelem spolecnosti je Paolo Bee, feditelem podpiirnych sluzeb
je Radim Tichy a personalné-pravni feditelkou je pani Daniela Musilova. Obrazek ¢. 6
zachycuje schéma organizaéni struktury divize Zeleznice. Nasledujici obrazek ¢. 7 pravé

zminéné organizaéni schéma celé spole¢nosti OHL ZS, a.s., které je platné od 1.2.2021.

Obrizek 6: Organizaéni struktura divize Zeleznice

Reditel divize

Roman Veis

Geodeti

Ekonomika Obchod Vyroba

Jana Cerna Jiri Maiwaelder Jan Kohlicek Hubert Bodejcek

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Obrizek 7: Organizaéni schéma spole¢nosti OHL ZS a.s.

Valnd hromada ‘

Dozoréi rada

Pfedstavenstvo

Generalni
reditel

v

Finance a Podplrné QMPersonalné -
ekonomika sluzby pravni

Zdroj: Vlastni zpracovani

7.1.1. Realizace spoleénosti OHL ZS — divize Zeleznice

Mezi zakladni princip fungovani divize Zeleznice patii fizeni projektii viceoborové struk-
tury Zelezni¢niho trhu. Mezi €innosti pak spada zajiSténi komplexnich staveb a kon-
strukci, vy$si dodavatelstvi pro projekty a to stavby zZelezni¢ni drahy. Déle se zabyva
realizaci staveb prostiednictvim vlastnich vyrobnich kapacit pfi vystavbach zelezni¢niho
spodku, Zelezni¢niho svrsku, néstupist’, drobnych umélych staveb, propustki a pii vy-
stavbach a rekonstrukcich tramvajovych trati. Mezi €innosti rovnéZ patii provozovani
draZzni dopravy a drahy a také inZenyrska a Zelezni¢ni geodézie a kartografie.

V soucasné dob¢ se tato divize vénuje velké zakazce, kterou je modernizace trati Sudo-
meéfice u Tabora — Votice.

Dvacetikilometrovy tisek &tvrtého tranzitniho koridoru lezi na trase Praha — Ceské Budg-
jovice a jeho modernizace je jednou z nejvétsich a nejvyznamnéjsich soucasnych inves-
tic. Cilem této zakazky je zvySeni rychlosti, nyni uz na 200 km/h, tim i plynulosti a efek-

tivnosti dopravy, komfortu a bezpe¢nosti.

Tato realizace zacala v roce 2018 a ukonceni je planovano mezi roky 2022 a 2023. Pro-

vadi se na rozhrani JihoCeského a Stiedoceského kraje.

Pfed modernizaci trati Sudoméfice - Votice probihala od roku 2013 do roku 2016 moder-

nizace trati predchoziho useku, kterym byl Zelezni¢ni koridor z Tébora do Sudoméfic
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u Téabora. Tato modernizace ziskala titul Stavby roku 2016. Jednalo se o zdvoukolejnéni
tratového useku, o rekonstrukci stanice Chotoviny a o pfestavbu stanice Sudoméfice
u Tabora na zastavku. Pravée toto zdvoukolejnéni trati pfineslo zvysSeni kapacity a pod-
statné zkraceni doby cestovéani. Po dokonéeni celého koridoru bude cesta z Prahy do Ces-
kych Bud¢jovic trvat pouze hodinu a piil. Finan¢ni objem této zakazky byl 1,44 miliardy
Ke.

Obrazek 8: Realizace tunelu
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Zdroj: (OHL 78, as., 2018)

Obriazek 9: Realizace koridoru

Zdroj: (OHL ZS, a.s., 2018)
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Obriazek 10: Zelezni¢ni most koridoru

Zdroj: (OHL Z8, a.s., 2018)

7.1.2. Mzdovy systém spolecnosti

Spole¢nost odmeénuje své zaméstnance, kteti jsou v pracovnim poméru na zakladé pra-
covni smlouvy, za praci casovou mzdou. Tato mzda je sjednavana bud’ v kolektivni
smlouve, manazerské smlouvé anebo se stanovuje mzdovym vymérem s piisluSnym ve-
doucim. Do roku 2018 byli urcité délnické pozice odménovany mzdou podilovou. V sou-

¢asné dobe¢ jiz neni nikdo ve spole¢nosti odménovan jinou, nez ¢asovou mzdou.

Podnik kazdoro¢né provadi upravu mzdy jedenkrat za rok a to tak, ze individualni
mzdové narlsty jednotlivych zaméstnancii jsou stanoveny se zohlednénim pracovni vy-
konnosti a aktivity kazdého zaméstnance. Upravy mezd se rovnéz provadi, pokud zamést-
nanec zmeéni pracovni pozici nebo se mu rozsiti pracovni napln, ktera je promitnuta do pi-
semného Popisu pracovnich ¢innosti. Rovnéz se upravuje mzda po Gspésném dokonceni
zkusebni doby, nebo také doby zapracovani, které je zaznamenavéano do Planu zapraco-
vani pii vyhodnoceni zkusebni doby. Déle je mzda upravovana ohledné piisobeni zamést-

nance na projektech v zahrani¢i. Vse se v podniku domlouva a sjednava individualné

S pfimym nadiizenym.
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Ve spolecnosti jsou poskytovany piiplatky za praci, jako je ptiplatek za préci piescas,
ptiplatek za préci ve svatek, piiplatek za praci o sobotach a nedélich, ptiplatek za praci
V noci ¢i ve vyskach. Rovnéz se poskytuje piiplatek za vedeni pracovni ¢ety nebo za zvy-
Seni a udrzovani kvalifikace, ktery predstavuje ptispévek ke mzde az 1000 K¢ a to podle
druhu autorizace ¢i certifikace. Jedna se napiiklad o autorizovaného technika, inzenyra,

stavitele nebo architekta, ktery ziskal osvéd&eni o autorizaci vydané CKAIT.

Pokud bylo sjednano se zaméstnancem misto vykonu prace mimo uzemi Ceské republiky
nalezi zaméstnanci nahrada zvySenych Zivotnich nakladi ve vysi 650 K¢ za kazdy odpra-

covany den, nebo i za kazdou zapocatou pracovni sménu. Pokud se jedné o ekonomicky

v

Zaméstnancim, ktefi jsou u spole¢nosti zaméstnani v délnickych ¢i pomocné obsluznych
pozicich, je kazdorocné€ vyplacen ptispévek na dovolenou ve vysi 5000 K¢. Prispévky
zameéstnanci dostavaji ve vyuctovani mzdy za mésic kvéten ptislusného roku a to za pod-
minek, ze musi byt k 1.1 dané¢ho roku minimaln¢ rok v pracovnim poméru a zaméstnanec
neni v ke 31.5 pfislusného roku ve vypovédni dobé nebo mimo-eviden¢nim stavu. Rov-
néz také pokud nebyl pisemné€ upozornén na porusovani povinnosti v pracovnim pomeru

a ma jiz vycerpanou dovolenou z minulého roku.
Mimoradna odména

Zameéstnanci muze byt pridélena mimotadna odmeéna ke mzdé za splnéni mimotradného
ukolu, jehoz splnéni pfineslo spolecnosti urcity ekonomicky nebo jiny piinos. Mimotad-
nou odménu navrhuje pro zaméstnance funkéni feditel nebo feditel divize. Tato odména

musi byt schvalena generalnim feditelem spolecnosti.
Vykonnostni odména

Zameéstnavatel mize rovné€z poskytovat zaméstnancim vykonnosti odmény tzv. bonusy
a dle urcitych pravidel stanovenych spolecnosti. Tato vykonnostni odména piredstavuje
nendrokovou slozku mzdy. Rozhoduje tedy o ni a zaroven o jeji vysi zaméstnavatel. Vyse
vykonnostni odmény se vypocitava z roéni zakladni mzdy zaméstnance. Rozhodnym ob-
dobim je kalendaini rok. Vykonnostni odmény vrcholného managementu jsou feSeny

ve smlouvé o vykonu funkce nebo v manazerské smlouvée.

Pokud jde o ¢leny projektovych tymu, mtize byt vyse této odmeény stanovena az do 30 %

z ro¢ni zdkladni mzdy. VySe se stanovuje dle miry splnéni nasledujicich ukazatelt:
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e Ekonomické ukazatele OHL ZS, a.s. — EBITDA a cash flow (vaha 10%)

e Ekonomické ukazatele divize / useku / pobocky — provozni HV a cash flow (vaha
15%)

e Ekonomické ukazatele projektu — HV projektu a jeho cash flow (véaha 65%)

e Osobni cile, které stanovi pisemn¢ piimy nadfizeny (vaha 10%)

Mezi ¢leny projektovych tyml spadd vyrobni manazer, vedouci pobocky, feditel vy-
stavby, vedouci projektu, stavbyvedouci, manazer technické ptipravy, specialista sta-

vebni vyroby, specialista obchodu a technické ptipravy, mistr a technik stavebni vyroby.

Pro kategorii zaméstnanct délnickych a pomocné obsluznych pozic nejsou ukazatele sta-
noveny. Rozhodujicim kritériem pro stanovena vyse vykonnostni odmény je individualni
posouzeni vykonu a pfinosu zaméstnance ze strany nadiizeného a ekonomické moznosti

dané organizacni jednotky. Pro tuto kategorii je odména vyplacena mésicné.

Nasledujici graf ¢. 2 znazornuje vyvoj primérné hrubé hodinové mzdy délnickych pozic

Mrwe

pfechodem z podilové mzdy na mzdu ¢asovou.

Graf: 2: Vyvoj primérné hodinové mzdy délnickych pozic spole¢nosti

Vyvoj primérné hrubé hodinové mzdy v K¢
délnickych pozic od roku 2017 do roku 2020

~ TRATOVY DELNiIK ZEDNIK RIDICNAKLADNICH ~ ELEKTROMONTER
AUTOMOBILU

m 2017 = 2018 =2019 = 2020

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf ¢. 3 znazornuje vyvoj primérné hrubé mzdy na THZ pozicich za obdobi od roku

2017 do roku 2020.

Graf: 3: Vyvoj primérné hrubé mési¢ni mzdy THZ zaméstnancii spole¢nosti

Vyvoj primérné hrubé mésic¢ni mzdy v K¢ THZ
pozic od roku 2017 do roku 2020
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf €. 3 znazoriuje THZ pozice spolecnosti od pozice referent administrator az po pozici
vedouciho celého projektu. Lze si povS§imnou, Ze primérné mzdy maji kazdoro¢né ros-

touci charakter.

Referent administrator se v roce 2017 pohyboval na primérné mési¢ni mzde 26 416 K¢,
nasledné v roce 2018 to bylo 28 283 K¢, v roce 2019 se pohybovala primérna mzda
na této pozici okolo 30 058 K¢ a v posledni analyzovaném roce 2020 to bylo na Grovni
31 191 K¢. Pozice mistra se pohybovala v roce 2017 na primérné hrubé mzdeé 32 562 K¢,
nasledné to bylo 35 389 K¢, v navazujicim roce 2019 se mzda pohybovala na trovni
37 283 K¢ a v poslednim analyzovaném roce 2020 to byla troven 37 886 K¢&. Pozice stav-
byvedouciho zacinala v roce 2017 na primérné mzdé 40 115 K¢, nasledujici dva roky to
bylo 42 128 K¢ a 44 842 K¢&. Na konci roku 2020 se mzda pohybovala na urovni
46 838 K¢. Posledni analyzovana pozice je vedouci projektu, kde se mzda pohybovala
v roce 2017 na primérné hodnoté 60 399 K¢, nasledujici rok to bylo 62 602 K¢&, v nasle-
dujicim roce 2019 se priimérna mzda pohybovala okolo hodnoty 66 287 K¢ a v poslednim

roce, tedy ke konci roku 2020 byla primérnad mési¢ni mzda na této pozici 68 159 K¢&.
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7.1.3. Nabizené firemni benefity

Spolecnost nabizi svym zaméstnanciim urcité zaméstnanecké socialni vyhody, které mo-

hou Cerpat.
Stravovani zaméstnancu

Spolecnost poskytuje svym zaméstnancim stravovani podle pravniho predpisu
a to za sménu, ktera trva nejméné Ctyii hodiny. Pokud trva déle jak jedenact hodin, po-
skytuje firma svym zaméstnanctim piispévek na dalsi hlavni jidlo. Spolecnost tedy po-
skytuje stravenky v hodnoté¢ 100 K¢, kdy firma zaméstnancim poskytuje prispévek
ve vysi 55 % z hodnoty stravenky.

Zdravotni péce

Spolec¢nost poskytuje svym zaméstnancim prostfednictvim poskytovatele pracovné-1¢é-
katskych sluzeb ockovani proti chiipce, o¢kovani proti klistové encefalitidé a onkologic-

kou prohlidku.

Rovnéz se spolecnost snazi a napomaha k ziskani vhodného zaméstnavatele, pokud za-

meéstnanec utrpi pracovni uraz a zmeéni se tak jeho pracovni schopnost.
Socialni vypomoc

Firma mtze poskytnout v mimotadné zadvaznych ptipadech a na zakladé pisemné odu-
vodnéné Zadosti jednordzovou nendvratnou socidlni vypomoc, kterd miize Cinit az

10 000 K¢&. Poskytnuti schvaluje generalni feditel.

Zapujcky

Spole¢nost miize rovnéz poskytnout svym zaméstnancim bezaro¢nou zapijcku z vol-
nych firemnich prostfedkti na zaklad¢ pisemné smlouvy a za urcitych podminek, kte-
rou je napiiklad to, ze zaméstnanci je mozno poskytnout pouze jednu zapujcku, zamést-
nanec musi mit ru¢itele z fad zaméstnanctt OHL ZS, dale to, e zaptjéky nejsou posky-

tovany na thradu jiné zapljcky ¢i uveéru. Zaptjcka Ize poskytnout na nize uvedené ucely:

e pieklenuti momentalni tizivé financni situace VvV maximalni vysi 10 000 K¢,
kdy minimalni splatka zamé&stnance je 600 K¢ za mésic,
e pofizeni rodinného domu nebo bytu do osobniho vlastnictvi ve vys$i maximalné

40 000 K¢, kdy minimalni splatka ¢ini 1 100 K¢ za mésic.
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Kapitalové zivotni pojisténi
Prispévek je poskytovan zaméstnanci ve vysi 1 000 K¢ za mésic za predpokladu, Ze je za-
méstnanec V pracovnim pomeéru u spolecnosti minimaln€ 1 rok a pracovni pomér je sjed-

nan na dobu urcitou nebo neurcitou.

Penzijni pripojisténi a dopliikové penzijni sporeni

Prispévek je poskytovan zaméstnanci rovnéz ve vysi 1 000 K¢ mésicné. Opét za predpo-
kladu, ze je zaméstnanec v pracovnim pomeéru u spole¢nosti minimalné¢ 1 rok a jeho pra-
covni pomér je sjednan na dobu urcitou nebo neurcitou. Pokud nechtéji zaméstnanci vy-
uzit kapitalové zivotni pojisténi a jeho prispévek ve vysi 1 000 K¢, mohou dostavat pti-

spévek v celkové vysi 2 000 K¢ pouze na toto penzijni piipojiSténi.
Vérnostni odmény

Zameéstnanci obdrzi od firmy odménu za podminky nepftetrzitého trvani pracovniho po-
méru minimalné sedm a vice let ¢astku ve vysi 3 000 K¢ za kazdy rok zaméstnani u za-

meéstnavatele. Tato odmeéna se vyplaci jedenkrat.

Firma rovnéz poskytuje odménu pfi pracovnich vyrocich formou benefitnich poukéazek
nebo kreditu na benefitnich kartach. Tato odména se poskytuje zaméstnanctum, ktefi do-

sdhnou v kalendainim roce trvani nepietrzit¢ho pracovniho poméru za obdobi:

e 20let 10000 K¢
e 25let 12500 K¢
e 30let 15000 K¢
e 35let 17500 K¢
e 40let 20000 K¢
e 45let 22500 K¢

Rekreace zaméstnancu

Zameéstnavatel rovnéz nabizi vyuziti firemnich rekreacnich zatfizeni za snizeny poplatek.

Jedna se o rekreaéni zafizeni:

e Bitov I all, kdy se jedna o dvé chaty, které se nachazeji v okrese Znojmo v zales-
néné oblasti Vranovské piehrady,

e Maly Ratmirov, ktery se nachdzi mezi Tel¢i a Jindfichovym Hradcem v jiznich

Cechach,
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e Rendli¢ek u obce Pokojov nedaleko Zd’aru nad Sazavo,

e Ostruzna I a II, kdy se jednd opét o dvé chaty nachazejici se v Chranéné krajinné
oblasti Jeseniky,

e Ostravice, kdy se jednd o chatu nachazejici se v lesnaté oblasti Moravskoslez-

skych Beskyd.
Odmeéna za bezprispévkové darcovstvi krve

Firma si ceni svych zaméstnancti rovnéz v oblasti darcovstvi krve nebo krevni plazmy.
Krom toho, Ze jsou tito zaméstnanci ocenéni moralné a to podékovanim ve firemni ¢aso-

pise, vyplaci jim rovnéz firma za tyto odbéry odménu.

Odména se stanovuje ve vysi dle dosazeného poc¢tu odbérti a to:

e 10 odbéra 3000 K¢
e 20 odbéra 6 000 K¢
e 40 odbéra 12 000 K¢
e 80 odbéra 20 000 K¢
e 120 odbéri 28 000 K¢&
e 160 odbéri 36 000 K¢
e 250 odbér 44 000 K¢

Ocenéni nejlepsich zaméstnancii

Spole¢nost rovnéz kazdorocné ocenuje skupinu zaméstnanci, jejichz ptinos byl pro spo-
le¢nost vyhodnocen jako mimofadny a to po strance ekonomické nebo vyrobni. Ocenéni

se pfedava pii slavnostnim shromézdéni zameéstnancti.
Rozvoj a vzdélavani zaméstnancu

Firma zafizuje pro své zaméstnance velké mnozstvi kvalifikacnich kurza a $koleni, které
jsou potfebné na vSech pracovnich pozicich. Zatizuje Skoleni MS Office a to jak, MS
Excel, MS Word, MS Power Point, ASPE a mnoho dalSich odbornych Skoleni ohledné

vSech systémul vyuzivanych ve spole¢nosti. Rovnéz poskytuje jazykové kurzy.
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Sodexo karta — Multi Pass CARD

Tato karta slouzi pro zaméstnance jednak jako karta, kam se nacitaji mésicné stravenky
(Gastro Pass CARD) a jednak jako karta pro volno¢asové vyuziti (Flexi Pass CARD),
kam posila zaméstnavatel piispévek ve vysi 600 K¢ za rok. Tato karticka se da pouzit
na vybrané wellness pobyty, ubytovani v penzionech, rizné sportovni vyziti, masaze,

vstupenky nebo také na nadkup rtiznych 1€kt a vitamina v 1ékarné a mnoho dalsiho.
Odmeéna za doporuceni nového kandidata

Spolecnost poskytuje svym zaméstnanciim odmeénu za doporuceni nového zaméstnance
V délnickych a technickych pracovnich pozicich. Pokud se jedna o dé€lnickou pozici,
je odmeéna stanovena ve vysi 10 000 K¢&. Co se ty¢e THZ pracovnikd v profesni pozici
vyroby, je odména stanovena ve vysi 30 000 K¢ a to u pracovni pozice vedoucich zamést-

nanct, specialistd a odborné technickych pracovnikd.
Naborovy prispévek

Pro dé€lnické a pomocné obsluzné pracovni pozice je stanoven naborovy piispévek ve vysi
hrubé nastupni mzdy po splnéni predem danych podminek, kterou je to, Ze prvni polovina
naborového piispévku bude zaméstnanci ptiznana po uplynuti zkusebni doby a druhé po-
lovina pfispévku bude pfiznana po dovrSeni jednoho roku trvani pracovniho poméru

ve spolecnosti.

Prispévek na dovolenou pro délnické pozice

Pro dé€lnické pozice je poskytovan piispévek na dovolenou ve vysi 5 000 K¢ za rok.
Prispévek na détskou rekreaci

Firma poskytuje pro zaméstnance piispévek na détskou rekreaci ve vysi 1000 K¢

na jedno dité za jeden rok.
Tyden dovolené navic a Sick days

Spolec¢nost poskytuje benefit v podobé jednoho tydne navic tj. 5 pracovnich dni. Déle
poskytuje Cerpani tzv. ,,Sick days®, které piedstavuji 3 dny placeného volna pii nemoci,
které jsou plné hrazeny jedenkrat ro¢né.

ns

Volno pro osaméle zijiciho zaméstnance

Firma poskytuje volno pro osaméle zijiciho zaméstnance, ktery pecuje o dité mladsi 15 let

nebo o0 osobu ZTP a to v podob¢ 6 plné hrazenych dni.
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02 zaméstnanecky program

Mezi dalsi typ benefitu, ktery podnik nabizi je vyhodné volani a datové sluzby v ramci
zvyhodnénych tarifi vetné rodinnych. Zaméstnanec mtize drzet az 5 SIM karet s vyraz-

nou tarifni slevou od spolecnosti O2.
Sportovné-kulturni akce

V podniku jsou rovnéz nabizeny zdarma zajezdy, vstupenky na sportovni utkani jako
je napiiklad hokej, ktery podporuje. Dale poskytuje vstupenky do divadel nebo do ba-

zénu.
Home office

V piipad¢€ potieby, jako je soucasna problematicka situace s nakazou COVID-19 posky-
tuje podnik dle potieby svym zaméstnanciim praci z domova, aby neohrozili své okoli.
Tento benefit 1ze vyuZzit pouze na nékterych pozicich THZ a ve vedeni spole¢nosti,

pii kterych se d& pracovat na pocitaci pres internet.
Firemni automobil

JelikoZ se podnik zabyva stavitelstvim, je samoziejmé, Ze provadi stavby po celé Ceské
republice v€etné zahranici a proto vétSiné svym zaméstnanciim, ktefi nepracuji v misté
bydliste, poskytuje béhem pracovni doby firemni automobil, ktery lze vyuzit i k soukro-

mym uceliim na své naklady.
Firemni notebook a mobilni telefon

DalS8im benefitem je pro THZ zaméstnance firemni notebook a mobilni telefon.

7.2. Dotaznikové Setreni

Z dtivodu velkého poctu zaméstnanct jsem se v diplomové praci zameétila na analyzu
systému benefitii na divizi Zeleznice, kde jsem oslovila 95 zaméstnanci, ktefi pracuji
pod touto divizi spolecnosti a zaroven jsou zameéstnani na hlavni pracovni pomér. Jedna
se 0 zamé&stnance na dé&lnické pozici aZ o zaméstnance na technickych pozicich
nebo ve vedeni spolecnosti, ktefi byli nahodné osloveni. Tomuto po¢tu zaméstnancti byl
predlozen dotaznik, ktery obsahoval 15 otazek zamétenych predevSim na oblast poskyto-

vanych benefitli ve spolecnosti a nasledné ohledné jejich spokojenosti. Dotazniky mély
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100 % navratnost. Vyplnéné dotazniky byly zpracovany a nasledn¢ bylo provedeno vy-

hodnoceni situace systému benefitli v daném podniku.

Uvodni étyfi otazky se tykaly vieobecného charakteru. Dotazovala jsem se na pohlavi,
vek, dobu plisobeni ve spolecnosti a rovnéZ na pracovni pozici zaméstnance. Zbylych
11 otazek se tykalo jiz analyzovanych dotazli ohledné benefiti ve spolecnosti a odméiio-

vani zaméstnancu.

V nasledujici ¢asti jsou tedy zanalyzovany vysledky dotaznikového Setfeni tvodnich vse-
obecnych otazek dotazniku, a to za pomoci shrnujici tabulky a ptehledného znazornuji-

ciho grafu.
Otazka ¢. 1: Jste muz / zena?

Graf: 4: RozvrZeni po¢tu dotazanych muZii a Zen

Pohlavi respondentti

E muz MZena

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 2: Rozdéleni po¢tu dotazanych muzi a Zen

Pocet respondentt 73 22
Zdroj: Vlastni zpracovani
Dle ptedchoziho grafu €. 4 a tabulky €. 2 si 1ze povSimnout, Ze ve spole¢nosti je pievazna
veétSina muzd. Z poctu 95 zaméstnanci, ktefi byli dotdzéani, uvedlo 73 pracovnikd,
7e jsou muzi a 22 pracovniku, Ze jsou zeny. Tento fakt se dal predpokladat jiz pted vy-
sledkem dotazniku, protoze se jedna o stavebni spolecnost. Ve vétsin€ piipadu se této
&innosti vénuji spise muzi neZ zeny. Zeny se ve spole¢nosti zaméiuji spie na administra-

tivni ¢innosti.
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Otazka €. 2: Kolik je Vam let?
Graf: 5: RozvrZeni respondentii do vékovych kategorii

Vékova kategorie respondetu

0,
15.79% S
m 18- 25 let
M 26 - 40 let
m41-50let
33.68% 37.89% 51 a vice let

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 3: Pocet respondentii dle vékovych kategorii

18 — 25 let 26 — 40 let 41 - 50 let 51 a vice let

Pocet respondentt 12 36 32 15

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z predchoziho grafu ¢. 5 a tabulky €. 3 1ze vypozorovat, Ze nejvice respondentd se vysky-
tuje ve spolecnosti ve vékoveé kategorii 26 — 40 let, kam spada 37,89 % pracovnikt. Thned
za touto v€kovou kategorii se vyskytuji zaméstnanci v rozmezi 41 — 50 let, coz uvedlo
33,68 % respondentl spole¢nosti. S hodnotou 15,79 % se vyskytuji zaméstnanci ve ve-
kové kategorii 51 a vice let. Nejméné zastoupenou vékovou kategorii na divizi Zeleznice
v podniku jsou mladi 1lidé mezi 18 — 25 lety. Tuto informaci potvrdilo 12,63 % dotaza-

nych. To potvrzuje problém s nedostatkem pracovni sily na vétsin€ pracovnich pozicich.
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Otazka €. 3: Jak dlouho jste ve spoleénosti zaméstnany/a?

Graf: 6: Obdobi zaméstnanosti pracovniki u spole¢nosti

Plsobeni ve spolecnosti

HmDo5 let
m6-10let
m11-20let

21 a vice let

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 4: Obdobi zaméstnanosti pracovniki u spole¢nosti

Do 5 let 6 —10 let 11-20let 21 avice let

Pocet respondentt 38 24 19 14

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejvice respondentii odpovédélo, ze je zaméstnanych u spolecnosti do 5 let. To uvedlo
40 % dotazanych. 25,26 % dotazanych uvedlo, Ze jsou u spolecnosti zaméstnani po dobu
6 -10 let. Do kategorie obdobi 11 -20 let spada 20 % zaméstnanct divize a do obdobi 21 a

vice let zaméstnanosti u spolecnosti spada 14,74 % pracovnikd.
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Otazka ¢. 4: Jaka je Vase pracovni pozice?

Graf: 7: Pracovni pozice respondenti v podniku

Pracovni pozice respondentt

2.11%

30.53% m Délnicka
B Administrativni

¥ Technicka

Ve vedeni spolecnosti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 5: Pracovni pozice respondentii v podniku

Délnicka Administrativni Technicka Ve vedeni

Pocet respondentt 49 15 29 2

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z ptedeslého grafu ¢. 7 a tabulky €. 5 je patrné, Ze vétSina dotazanych byli délnici,
kteti s 51,58 % hlasy tento fakt potvrdili. Do druhé nejvétsi skupiny spadaji s 30,53 %
hlasy technicti pracovnici spole¢nosti. Po rozhovoru s témito pracovniky mi bylo sdéleno,
ze jejich pozice se sklada rovnéz z velké €asti z Cinnosti administrativni. Administrativni
pozice se tykaly 15,79 % zaméstnanct. Tyto dvé kategorie by se mohly sloucit, protoze
ve spolecnosti se pracovni pozice technicky a administrativné zamétené velice proplétaji
dohromady. Nelze vykonavat Cist¢ administrativni ¢i technickou pozici, vZdy je zapotiebi
alespoil zakladnich znalosti z obou oblasti. Pouze 2,11 % dotdzanych uvedlo, ze pracuje

ve vedeni spolecnosti.
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Nasledujici otazky ¢islo 5 az ¢islo 15 dotaznikového Setfeni se zaméfily jiz na zjiSténi
soucCasného stavu systému poskytovanych benefiti ve spolecnosti a celkovou spokoje-

nost zamé&stnancti S nabizenymi benefity.

Otazka €. 5: Jste spokojeny/a se sou¢asnymi benefity (zamést-
naneckymi vyhodami), které Vam zaméstnavatel poskytuje?

Graf: 8: Spokojenost se sou¢asnymi firemnimi benefity

Jste spokojeny/a se soucasnymi benefity
(zaméstnaneckymi vyhodami), které Vam zaméstnavatel
poskytuje?

H Ano

M SpiSe ano

H SpiSe ne
Ne

B Nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 6: Spokojenost se sou¢asnymi firemnimi benefity

Ano Spise ano Spise ne Ne Nevim
‘ Pocet respondentti ‘ 33 ‘ 49 ‘ 11 ‘ 1 ‘ 1 ‘
Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu ¢islo 8§ a tabulky ¢islo 6 je patrné, Ze jsou zaméstnanci spiSe spokojeni se stavem
soucasnych benefitli nabizenych firmou a to z 51,58 %. 34,74 % dotazanych uvedlo,
Ze jsou se soucasnou nabidkou benefiti spokojeni, pouze 11,58 % uvedlo, Ze spise spo-
kojeni nejsou. Pouze 1,05 % dotazanych uvedlo, Ze nejsou spokojeni nebo Ze nevi. Je tedy
patrné z jiz pfedchozi analyzy vSech nabizenych benefiti spolecnosti, ze jsou zamést-

nanci dostate¢né odménovani a motivovani v oblasti nepen¢zniho odménovani.
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Otazka ¢. 6: Myslite si, ze spole¢nost poskytuje Sirokou a pes-
trou nabidku benefitli svym zaméstnanciim?

Graf: 9: SiFka a pestrost nabidky benefitii ve spole¢nosti

Myslite si, ze spolecnost poskytuje Sirokou a
pestrou nabidku benefiti svym zaméstnancim?

H Ano

m SpisSe ano

I SpisSe ne
Ne

® Nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 7: Sika a pestrost nabidky benefitii ve spole¢nosti

Ano Spise ano Spise ne Ne Nevim

Pocet respondentt 29 54 4 4 4
Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢islo 6 se zamétila na zjisténi stavu, zda si zaméstnanci mysli, Ze spole¢nost po-
skytuje Sirokou a pestrou nabidku benefiti. VéEtsi polovina, ktera se skladala z 56,84 %
zaméstnanct, uvedla, Ze spiSe ano. DalSich 30,53 % respondenti potvrdilo, Ze jsou S pes-
trosti nabizenych benefitl ve spolecnosti spokojeni. To potvrzuje ptedchozi graf ¢islo 9
a tabulka cCislo 7, kde jsou jednotlivé odpovédi zaznamenany. Pouze 4,21 % dotazanych
uvedlo zapornou odpoveéd’ a to, ze si spiSe nemysli, nemysli anebo nevi, zda firma posky-

tuje Sirokou a pestrou nabidku zaméstnaneckych vyhod.
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Otazka €. 7: Byl/a jste dostate¢né seznamen/a Vasi spole¢nosti
ohledné nabidky a podminek v poskytovani benefiti?

Graf: 10: Informovanost v oblasti firemnich benefita

Byl/a jste dostatecné seznamen/a Vasi spolec¢nosti
ohledné nabidky a podminek v poskytovani
benefitu?

H Ano

H SpiSe ano

I SpisSe ne
Ne

B Nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 8: Informovanost v oblasti firemnich benefitu

Ano Spise ano Spise ne Ne Nevim

Pocéet respondentt 31 33 25 6 0
Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka cislo 7 se zaméfila na zjisténi celkové informovanosti zaméstnancii podniku oh-
ledné nabidky benefiti a jejich podminek k ziskani. V tomto ptipad¢ uvedlo 32,63 % re-
spondenttl, Ze jsou dostatecné informovani. DalSich 34,74 % potvrdilo, Ze jsou spiSe také
dostate¢né informovani ohledné nabidky benefitti v podniku. 26,32 % pracovnikt uvedlo,
zZe spisSe nejsou dostate¢n¢ informovani a 6,32 % potvrdilo, Ze nejsou dostate¢né infor-

movani od svych nadfizenych v oblasti poskytovani firemnich vyhod.
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Otazka ¢. 8: Jste spokojeny/a s druhem poskytovanych bene-
fita?

Graf: 11: Druh poskytovanych benefitu

Druh poskytovanych benefitu

2.11%
‘ 8.42%
25.26% W Ano
M Spise ano
I SpiSe ne
Ne
B Nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 9: Druh poskytovanych benefita

Ano Spise ano Spise ne
Pocéet respondenti 24 42 19 2 8

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak potvrzuje pfedchozi graf ¢islo 11 vCetné tabulky ¢islo 9, jsou zaméstnanci spiSe spo-
kojeni s druhem poskytovanych benefiti zaméstnavatelem. Toto tvrzeni potvrdilo
44,21 % dotazanych. DalSich 25,26 % dotazanych potvrdilo, Ze jsou s druhy nabizenych
benefitt spokojeni. 20,00 % respondentli v tomto piipad¢ uvedlo, ze nejsou spise spoko-
jeni s poskytovanym druhem benefitt. 2,11 % uvedlo, Ze neni a 8,42 %, Ze nevi odpovéd’
na poloZzenou otazku. Mohlo se stat, Ze n¢ktefi jedinci nemuseli otazku spravng pochopit,

proto uvedli, ze nevédi.
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Otazka €. 9: Jste spokojeny/a s vysi benefitti?

Graf: 12: VySe poskytovanych benefitii ve spole¢nosti

Vyse poskytovanych benefiti

H Ano

M Spise ano

I SpiSe ne
Ne

35.79% H Nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 10: Vyse poskytovanych benefiti ve spole¢nosti

Ano Spise ano Spise ne
Pocéet respondentt 22 34 24 7 8

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka cislo 9 se zaméfila na zji$téni informace, zda jsou pracovnici podniku spokojeni
s vysi poskytovanych benefitti ve firme. 23,16 % respondentd potvrdilo, Ze jsou s nabi-
zenou vysi spokojeni. DalSich 35,79 % respondentti uvedlo, Ze jsou také spiSe spokojeni
s poskytovanou vysi benefit. DalSich 25,26 % dotazanych uvedlo, Ze jim tato vyse spise

nestaci. 7,37 %, Ze jim urcité nestaci a 8,42 % respondenti odpovédélo na otazku, Ze nevi.
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Otazka €. 10: Které zaméstnanecké benefity Vase spoleénost po-
skytuje?

Tato otazka se zaméfila na zjisténi podvédomi zaméstnancti firmy ohledné poskytova-
nych benefiti. Zde jsem K prezentovani vysledki pouzila pouze tabulku, protoZe vSichni

respondenti odpovedéli stejné, a to tak, ze uvedli vSechny nabizené moznosti v dotazniku.

Znamena to tedy, Ze maji podvédomi o nabizenych firemnich benefitech. Jak jiz bylo

zminéno, potvrdilo tento fakt vSech 95 respondentt.

Do kolonky Jiné¢ kazdy zameéstnanec vepsal minimalné¢ jeden dalSi nabizeny benefit,
ktery v dotazniku nebyl zminén.

Jedna se predevsim o penzijni pripojisténi, Zivotni pojisténi, prispévek na détskou rekre-
aci, prispévek na dovolenou, o¢kovani nebo karticka Sodexo. To opét poukazuje na to,

ze spole¢nost nabizi svym zaméstnancim opravdu velké mnozstvi benefiti.

Tabulka 11: Poskytované firemni benefity

Pocet respondentti

Tyden dovolené navic 95
Cerpani ,,Sick days* 95
Stravenky 95
Sluzebni automobil 95
Home office 95
Jiné 95

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 11: Které benefity naopak v nabidce postradate?

Graf: 13: Postradané benefity v podniku

Postradané benefity

B Vstupenky na kulturni akce

B Vice mozZnosti vzdélavani a
profesniho rozvoje

1 Pfispévek na dovolenou

Prispévek na zdravotni péci

M Jiné

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 12: Postradané benefity v podniku

Pocet respondentu

Vstupenky na kulturni akce 5
Vice moznosti vzdélavani a profesniho rozvoje 4
Prispévek na dovolenou 5
Prispévek na zdravotni péci 10
Jiné 71

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka cCislo 11 se zaméfila na zjiSténi toho, zda zaméstnanci podniku postradaji néjaké
benefity, které spolecnost pfipadné nenabizi. Prevazna vétsina a to 74,74 % respondentti
odpovédélo a vepsalo do kolonky Jiné informaci, Ze jim Zadny benefit nechybi a jsou spo-
kojeni se stavajici nabidkou zaméstnavatele. DalSich 10,53 % uvedlo, Ze by pfivitali pfi-
spévky na zdravotni péci. 5,26 % dotazanych by rado ptispévek na dovolenou a vstupenky
na kulturni akce. Zbylych 4,21 % uvedlo, ze by pfivitalo vice moznosti vzdélavani a pro-

fesniho rozvoje ve spolecnosti.
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Otazka €. 12: Privital/a byste zavedeni ,,Cafeteria systému* tzn.
moznosti vybéru libovolnych benefiti do vySe zaméstnanec-
kého uétu?

Graf: 14: Zavedeni Cafeteria systému v podniku

Zavedeni Cafeteria systému v podniku

10.53%

H Ano

M Spise ano

I SpisSe ne
Ne

40.00% ® Nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 13: Zavedeni Cafeteria systému v podniku

Ano Spise ano Spise ne Ne Nevim

Pocéet respondentt 20 17 38 10 10
Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu Cislo 14 a tabulky ¢islo 13 vyplyva, ze zaméstnanci podniku spiSe nemaji zajem
o zavedeni Cafeteria systému ve spolecnosti. To potvrdilo 40,00 % respondentd. Zajem
o zavedeni tohoto systému se objevil u 21,05 % pracovniku. Dal$ich 18,89 % dotazanych
uvedlo, Ze by spise zdjem méli, ale v poznamce uvedli, Ze by to podnik stdlo hodné penéz
véetné spravy systému. 10,53 % respondentli potvrdilo jiz zminény prvotni nezajem
0 tento systém. Rovnéz dalSich 10,53 % uvedlo, Ze nevi, zda maji o Cafeterii systém za-
jem. Po rozhovoru s nékolika zaméstnanci podniku bylo potvrzeno, Ze si nejsou v této
oblasti jisti, zda by piivitali tento druh benefitu. Mnozi z nich poukazali na nakladovou
efektivnost. Toto poskytovani benefitu se jim zd4 ndkladné a stale pon€kud drahé. Dalsi
z nich do dotazniku vepsali, Ze jiz firma nabizi karticku Sodexo a povazuji to za typ

Cafeteria systému.
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Otazka ¢. 13: Co byste doporugili (zménili) na sou¢asném sys-
tému poskytovani benefita?

Graf: 15: Doporuceni ke zméné na sou¢asném systému poskytovani benefiti

Doporuceni ke zméné na soucasném systému
poskytovani benefitu
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 14: Doporuceni ke zméné na sou¢asném systému poskytovani benefita

Druh Vyse Informovanost o nabize- Jiné

nych benefitech

‘ Pocet respondentt ‘ 7 ‘ 21 ‘ 16 ‘ 51 ‘
Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢islo 13 se zaméfila na zjisténi informace ohledné zmén, které by zameéstnanci
Vramci soucasného systému poskytovani benefith pfivitali. VéEtSina respondentd,
tj. 53,68 % uvedla do kolonky Jiné, ze by na souc¢asném systému poskytovani benefitli
nezmeénila nic. 22,11 % respondentt uvedlo, zZe by zlepsili celkovou informovanost o na-
bizenych benefitech zaméstnavatelem. DalSich 16,84 % respondentti zhodnotilo,
ze by bylo vhodné poskytovat benefity ve vyss§im plnéni. Pouze 7,37 % dotazanych
by zménilo druh poskytovanych benefitu.
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Otazka ¢. 14: Jste spokojeny/a s celkovym systémem odméno-
vani ve spole¢nosti?

Graf: 16: Spokojenost s celkovym systémem odménovani v podniku

Spokojenost s celkovym systémem odménovani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 15: Spokojenost s celkovym systémem odménovani v podniku

Ano Spise ano Spise ne
Pocéet respondentt 16 53 17 4 5

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu ¢islo 16 a tabulky ¢islo 15 je patrné, ze vétSina zaméstnanct podniku je s celko-
vym odménovanim spise spokojena. Potvrdilo to 55,79 % respondentti. DalSich 16,84 %
dotdzanych potvrdilo, ze jsou s celkovym systémem odménovani spokojeni. Nasledné
17,89 % pracovnikii uvedlo, Ze jsou spiSe nespokojeni s odménovanim ve spolecnosti.
4,21% zaméstnanci uvedlo, Ze jsou nespokojeni s jejich odménovanim a 5,26 %,
ze Si nejsou jisti a nevi, zda jsou nebo nejsou spokojeni v oblasti celkového odménovani

zamestnavatelem.
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Otazka ¢. 15: Kterou oblast odménovani povazujete za vhodné
zlepsit?

Graf: 17: Oblast odménovani ke zlepSeni
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 16: Oblast odménovani ke zlepSeni

Pocet respondentt

Penézni odménovani 30
Zaméstnanecké vyhody (benefity) 13
Vzdélavani a rozvoj 9
Pracovni prostredi 36
Jiné 7

Zdroj: Vlastni zpracovani

Posledni otazka cislo 15 se zaméfila na oblasti vhodné ke zlepSeni v odméiovani,
kde 37,89 % respondentt uvedlo, Ze by radi zlepsili pracovni prostiedi. Dalsich 31,58 %
dotazanych by rddo zménilo penéZni odméenovani ve spolecnosti. 13,68 % by doporucilo
ke zlepSeni oblast zaméstnaneckych benefiti a 9,47 % by rado zlepsilo oblast vzdélavani
a dalSiho profesniho rozvoje v podniku. Kone¢nych 7,37 % dotazanych uvedlo, Ze by ne-

zmeénilo na celkovém systému odméfiovani nic a jsou s nim spokojeni.
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Z vysledkt vyplnénych dotaznikl a konzultaci se zaméstnanci podniku je patrné, Ze pra-
covnici na riznych trovnich pracovnich pozic maji rozdilné nazory a pohledy na posky-

tovani zaméstnaneckych benefitii ve spolec¢nosti.

Respondenti, ktefi spadali do délnickych pozic, se zamétovali spiSe na financni benefity.
MEéli zajem o navyseni prispévku na dovolenou nebo také o navyseni ptispévku na Flexi
Pass CARD (SODEXO). Zaroven uvadéli, ze by pozadovali navyseni celkového odmé-
novani. Zaroven nekteti z nich poukazali na to, ze by se jim libilo zlepsit pracovni pro-

sttedi v oblasti odpocinku pfi pauzach.

Oproti tomu techniéti a administrativni pracovnici se zajimali spiSe o zlepSeni pracovniho
prostiedi v oblasti zdravotni péce. Pozadovali lepsi zdravotnicka zatizeni v kancelatich.
Nékteti z nich dokonce poukazali na fakt, Ze by se radi vice vzdélavali a navstévovali
vice odbornych kurzi, ale z Casové vytizenosti to neni mozné. S délniky maji spolecné
to, ze by uvitali zvySeni prispévku na Flexi Pass CARD, aby mohli ve volném case vice

relaxovat a kulturné se vzdélavat.

7.3. Navrhy na inovace sou€¢asného systému benefitt

Z ptedchozi analyzy dotaznikového Setieni, ktera byla zamétena na zhodnoceni soucas-
ného stavu systému benefitti a odménovani ve spolecnosti, je patrné, Ze jsou zaméstnanci
prevazné spokojeni s poskytovanymi benefity a neni moc oblasti, které¢ by se dali

podle nazorti zaméstnanct vylepsit.

Tato informace byla ziejma jiZ po rozhovorech s nékolika zaméstnanci divize Zeleznice,
ktefi uvedli anebo dlouho pfemysleli, co by zménili na sou¢asném stavu poskytovanych
benefitii. Tvrdili, Ze je nenapada oblast nebo benefit, ktery by jim ve spolecnosti chybél.
RovnéZz uvadéli, Ze si mysli, Ze spolecnost poskytuje opravdu Sirokou a pestrou nabidku

zaméstnaneckych vyhod.

JelikoZ jsem ve spolecnosti osobné zainteresovand, souhlasim s nazorem respondent,
ze spole¢nost poskytuje opravdu Sirokou a pestrou motivacni nabidku benefiti na vSech

pracovnich pozicich.
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Navyseni prispévku na Flexi Pass Card

Z dotaznikového Setfeni je patrné, ze nejsou zaméstnanci spokojeni s vysi poskytovanych
benefitd. Bylo by tedy vhodné zam¢éfit se na tuto oblast a jisté benefity navysit. Po kon-
zultaci s n€kolika zaméstnanci podniku bylo patrné, Ze jim nevyhovuje vysSe piispévku
na Multi Pass CARD, ktery je poskytovan ve vysi 600 K¢ za rok na volno¢asové aktivity
(Flexi Pass CARD). Je to z diivodu nedostatku benefitii v oblasti zdravi, jelikoz prispévek
na této karté 1ze pouzit i na nakup 1€k, zdravotnich doplitkli nebo také vitamint v 1ékar-

nach.

Navrhovala bych zvysit tento piispévek pro vSechny zaméstnance divize o dalsich 900

K¢, ktery by pfinesl podniku nasledujici dodate¢né naklady:
Pocet THZ zaméstnancu v podniku * 900 K¢

264 * 900 K& = 237 600 K¢.

Zaroven bych u této formy benefitu nabidla ,,bonus sacrifice®, ktery umoziiuje ptrevedeni
ptispévku v podobé penéz do zakladni mzdy. Tato finan¢ni castka bude ale nalezité¢ zda-

néna. V posledni dob¢ se jednd o novou formu benefitu.

Informovanost zaméstnancu

Dal$im nedostatkem dle dotaznikového Setfeni je informovanost ohledné nabizenych be-
nefitl zaméstnavatelem. V tomto piipad¢ by bylo vhodné, aby byli zaméstnanci dosta-
te¢n¢ a pravidelné informovani o nabidce benefitl, které spolecnost poskytuje a rovnéz

za jakych podminek tyto benefity nabizi.

Informovanost by mohla probihat Castéji prostfednictvim elektronické posty. Pokud by
to méli zaméstnanci Castéji na oCich, vice by je to motivovalo. Rovnéz vedouci pracovnici
by méli byt dostate¢né proskoleni a informovani o zamé&stnaneckych vyhodach, aby na-
sledné predavali dostatecné a pfesné informace svym podfizenym, ktefi by se piipadné o
benefity mohli zajimat a nemaji pfistup pravé k této elektronické poste, takze jsou méné

informovani oproti THZ pracovnikim.
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Pracovni prostredi délnika

Bylo by vhodné zaméfit se na pracovni prostredi na stavenisti. Nékolik délnika uvedlo,
ze by se jim libilo lepsi zdzemi. Otazkou je ndkladova efektivnost. Moznym fesenim
by bylo na né&jakych mistech staveb vytvofit lepsi odpocinkovou zonu pro délniky.
Mnoho stavenisStnich zafizeni ma tento problém jiz vyfeseny, ale stale jsou a existuji ne-
dostatecné vybavena mista. VétSina délnickych bunék je vybavena Satnimi skiinémi
apoté n¢kolika zidlemi. Dé¢lnici postradaji vice prostoru k odpocinku a posezeni

pii pauze a zaroven ke svaceni.

Resenim by mohla byt dievéna odpocinkova sedaci souprava véetné stolu, kterd by mohla
byt situovana venku, piipadné prenosna do vnitiniho prostoru buiiky. Tento dfevény set,
ktery obsahuje sttil a dvé lavice s opéradly se pohybuje kolem ceny 8 300 K¢&. Doporugila
bych pofidit tyto odpocinkové sety na vSechna potiebna stavenistni zafizeni vSech staveb,

aby si mohli délnici vice odpocinout a v klidu se pfi pauze nasvacit. DalSim feSenim by

vvvvvv

Zdravotni podlozky pod nohy

THZ pracovnici uvedli, Ze by pfivitali pfispévek na zdravotni pé¢i. Divodem bylo to,
ze cely den pracuji u pocitace a za n¢kolika hodinovou pracovni dobu pocituji inavu
a bolest celého téla. V tomto piipadé bych navrhla jako dal$i mozny benefit, kterym jsou
zdravotni podloZky pod nohy pro administrativni pracovniky, ktefi sedi celou pracovni
dobu u pocitace. Tyto podlozky jim ulevuji od bolesti nohou a udrzuji patef ve spravné
poloze. Primérna podlozka pod nohy, ktera ma nastavitelnou vysku a zaroven umoznuje
nastavit thel sklonu nohou na podloZce, se pohybuje primérné kolem 900 K¢. Jeli-
koz se prace u pocitace tyka i technickych pracovnikd, kteti velkou ¢ast pracovni doby
travi administrativni praci na po¢itaci, doporucila bych tyto zdravotni podlozky i pro né.

Néklady na zminéné zdravotni podlozky by byly nésledujici:
Pocet THZ zaméstnanci v podniku * 900 K¢

110 * 900 K& =99 000 K¢.
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8. Zaver

Cilem diplomové prace bylo zhodnoceni soucasného stavu systému benefiti ve zvoleném
podniku OHL Z8, a.s. a navrhnout mozné inovace, které by vedly k jeho zlep$eni. Prace
byla zamétena z diivodu dostupnosti dat a moznosti analyzy pouze na ¢ast podniku a to

na divizi Zeleznice, kterd zaméstnava 264 zaméstnanci.

V diplomové praci jsou uvedeny vSechny poskytované benefity zaméstnavatelem a na-
sledné za pomoci dotaznikového Setfeni, kde bylo dotazdno 95 zaméstnanct divize Ze-

leznice, vyhodnocen celkovy soucasny stav poskytovanych benefita.

Vyzkumu se zucastnili pfedevS§im muzi, kterych bylo mezi respondenty 73, coz tvoii
76,84 %. Zen bylo mezi dotazanymi 23,16 %, a to v poétu 22 zaméstnankyii. Nejvice re-
spondentti se pohybovalo ve véku mezi 26 — 40 lety v poétu 36 zaméstnancu. Ih-
ned za touto vekovou kategorii se pohybovali zaméstnanci ve vékovém rozhrani
41 —50 let v poctu 35 zaméstnancti. Dotaznik poukazal na fakt, Ze jsou ve firmé zamé&st-
nanci s kratkou pasobnosti do 5 let. Takovych respondenti se vyskytlo ve spole¢nosti
40,00 %. Dalsich 25,26 % dotazanych puasobi ve spolecnosti 6-10 let. Na kratkodobou
plsobnost navazuje rovnéz vysledek ohledné pracovni pozice, kdy 51,58 % respondentti
uvedlo, Ze pracuji u spole¢nosti na délnické pozici. DalSich 30,53 % piedstavuji technici
spoleCnosti a ndasledn¢ administrativni pracovnici s procentudlni hodnotou vy-
sledku 15,79 %. Praveé fluktuace a nedostatek pracovnikli mezi d€lnickymi pozicemi je
dlouhodobym problémem spole¢nosti. Podnik se stale snazi naldkat a udrzet nové zamest-

nance na téchto délnickych pozicich, kterych je v souc¢asné dobé opravdu nedostatek.

Vétsina dotdzanych rovnéZz potvrdila, Ze je spokojena se souCasnymi benefity, které spo-
le¢nost poskytuje. Zaroven jsou zaméstnanci vice jak z poloviny spokojeni s druhem
a vysi poskytovanych benefiti ve spolecnosti. Ohledné informovanosti v poskytovani za-
méstnaneckych vyhod poukazala témét jedna tietina respondentt, Ze spise nejsou dosta-
te¢né informovani, takze by bylo vhodné se na tuto oblast vice zaméfit a poskytnout za-

v

méstnanclim jasnéjsi a presnéjsi informace.

Co se tyce vSeobecného a zakladniho povédomi o poskytovanych benefitech podnikem,
jsou na tom zameéstnanci docela dobte. I kdyz nemaji néktefi dostatecné informace oh-
ledné podminek poskytovanych benefitli, maji povédomi o tom, které benefity spolecnost
nabizi, coZ potvrdilo pravé i dotaznikové Setfeni, kde vSech 95 dotazanych uvedlo stejné

benefity poskytované spolecnosti. Jednalo se o tyden dovolené navic, Cerpani ,,Sick
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days®, stravenky, sluzebni automobil, poskytovani home office v pfipadé poticby
a mnoho dalSich. Oproti tomu pievazna vétSina zaméstnancti uvedla, Ze nepostrada zadny
dalsi benefit. Jen 10,53 % pracovniki uvedlo, Ze by pftivitali benefit v podob¢ ptispévku
na zdravotni péci. Takové benefity jsou pro THZ zaméstnance navrzeny v praktické ¢asti
prace, kde bylo doporuceno poftidit zdravotni podlozky pod nohy a zvysit ptispeévek
na Flexi CARD, ktery lze vyuzit na ndkup 1€kt a riznych zdravotnich doplnkl v 1ékar-

nach. Tento piispévek byl navrzen i pro d€lnické pozice.

Z vyzkumu rovn€z vyslo, ze téméf polovina dotazanych nema zajem o zavedeni Cafeteria
systému v podniku a to z divodu finan¢ni naro¢nosti a naro¢nosti na spravu tohoto sys-
tému. Potvrdilo to i n¢kolik konzultaci se zamé&stnanci firmy. Témét dvé tietiny pracov-
nik® uvedly, Ze jsou pfevazné spokojeni s celkovym odménovanim ve spoleénosti, ale na-
jdou se nedostatky, kde by se dala tato oblast rovnéz jesté vylepsit. Jedna se o vysi po-
skytovanych benefitl, penézni odménovani a pracovni prostiedi, kde vétsi polovina re-
spondentt uvedla, ze by stali o zlepSeni. Jednalo se, jak o délnické, tak THZ pozice. Pro
délnické pozice byla v oblasti pracovniho prostfedi navrzena odpocinkova sedaci sou-

prava, a to z divodu stiznosti na Spatné zazemi pii povinnych pauzach.

Z celkového pohledu je systém odménovani a prevazné systém benefitii firmy bohaty
a dostate¢n¢ propracovany. Spolecnost poskytuje velké mnozstvi a rovnéz Sirokou a ve-
lice pestrou nabidku benefitl v§em svym zaméstnanctim. Prostednictvim téchto benefiti
se snazi firma pracovniky motivovat a udrZet dlouhodobé ve spolecnosti. RovnéZ podnik
spoléha, Ze diky pestré nabidce, budou zaméstnanci efektivnéjsi ve vykonech a na pra-

covnich pozicich.
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l. Summary

This thesis is focused on a topic called innovation of the benefits system in the selected
company. The diploma thesis is mainly devoted to the evaluation of the current state of
the system of employee rewards, the so-called benefits, which the company provides to
all its employees for the basic salary. At the same time, it also focuses on the overall
remuneration of the company's employees. It is important to reward and motivate em-
ployees, both in terms of salary and various benefits and rewards, to do their job more
efficiently and remain loyal to the company. Evaluation of the current state of employee
benefits of the selected company OHL ZS, a.s. took place with the help of company em-
ployees and a questionnaire survey. The questionnaire used general questions focused on
the company's employees, as well as questions concerning the quantity, types and amount
of employee benefits offered. The results questionnaires are represented by graphs and
tables. In conclusion, suitable innovations in the field of non-monetary remuneration of

employees are subsequently proposed and recommended.

Key words: employee benefits; benefits; cafeteria system; remuneration; questionnaire

survey; basic salary/wage; time wage
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VI. Pfilohy

Priloha ¢. 1 — Dotaznik

DOTAZNIK PRO ZAMESTNANCE SPOLECNOSTI OHL 78S, a.s.

Dotaznik slouzi pouze jako anonymni podklad k analyze a vypracovani diplomové

prace Bc. Katefiny Spalové s ndzvem ,,Inovace systému benefiti ve zvoleném pod-

niku®.
1. Jste muz/zena?
O muz O zena
2. Kolik je Vam let?
O 18-25let O 26-40Iet [0 41-50letd 51avicelet

3. Jakdlouho jste ve spole¢nosti zaméstnany/a?
Lldo5let O 6-10 let O 11-20 let O 21 avicelet

4. Jaka je Vase pracovni pozice?
[0 Délnicka [0 Administrativni [0 Technickd [ Ve vedenispolecnosti

5. Jste spokojeny/a se sou¢asnymi benefity (zaméstnaneckymi vyhodami), které Vam za-
méstnavatel poskytuje?

1 Ano 1 SpiSe ano 1 Spise ne [ Ne ] Nevim

6. Myslite si, Ze spolecnost poskytuje Sirokou a pestrou nabidku benefitll svym zamést-
nanclim?
O Ano 1 SpiSe ano 1 Spise ne I Ne 1 Nevim

7. Byl/ajste dostatecné seznamen/a Vasi spole¢nosti ohledné nabidky a podminek v po-
skytovani benefita?

O Ano 1 SpiSe ano 1 Spise ne [ Ne ] Nevim

8. Jste spokojeny/a s druhem poskytovanych benefit(?

O Ano [ Spise ano 1 Spise ne [ Ne I Nevim

9. Jste spokojeny/d s vysi benefitd?
] Ano [] Spise ano ] Spise ne ] Ne ] Nevim



10. Které zaméstnanecké benefity Vase spolecnost poskytuje?
Il Tyden dovolené navic

Cerpani ,,Sick days“ (zdravotni volno k zotaveni)
Stravenky
Sluzebni automobil

Home office (tzv. prace z domova)

O o o o O

Jiné (pripadné dOPIRLE) ...cccceeeee e

11. Které benefity naopak v nabidce postradate?

O Vstupenky na kulturni akce

[l Vice moznosti vzdélavani a profesniho rozvoje

Il Pfispévky na dovolenou

O Prispévky na zdravotni péci

Il JINE (dOPIALE) vttt s

12. Pfivital/a byste zavedeni , Cafeteria systému“ tzn. moznosti vybéru libovolnych bene-
fitd do vyse svého zaméstnaneckého uctu.
0 Ano [0 Spise ano 1 Spise ne O Ne ] Nevim

13. Co byste doporudili (zménili) na souc¢asném systému poskytovani benefitd?
O Druh

O Informovanost o nabizenych benefitech
O Vysi
O JINE (dOPIALE) vttt

14. Jste spokojeny/a s celkovym systémem odménovani ve spole¢nosti?
O Ano ] Spise ano [0 Spise ne ] Ne 0 Nevim

15. Kterou oblast odménovani povazujete za vhodné zlepsit?

O Penéini odménovani

O Zaméstnanecké vyhody (benefity)

Il Vzdélavani a rozvoj

Il Pracovni prostredi

O JINé (dOPINLE) et



