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1. UVOD

Téma bakalaiské prace je systém benefiti ve vybraném odvétvi. Pro mou praci jsem si
vybrala oblast zdravotnictvi. Odménovani a poskytovani benefitli v tomto odvétvi je
zvlasté dulezité pro jejich vykon a motivaci.

Tato prace obsahuje dvé ¢asti teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast se vénuje
motivaci, jejimu procesu a druhtim, poté popisuje jednotlivé motiva¢ni teorie. Tuto
kapitolu jsem do prace zatadila, nebot’ motivace velmi ovliviiuje vykon zaméstnancii a

pomaha k dosahovani cilti organizace.

Dale se teoreticka ¢ast zamétuje na pracovni spokojenost, jeji faktory, odménovani
pracovniki a jeho formy. Dals$i vetsi kapitola se zabyva zaméstnaneckymi benefity, na
zacatku jsou uvedeny definice zaméstnaneckych vyhod od riznych autoru. Poté se
prace vénuje ¢lenéni a poskytovani benefitt. Benefity Ize tfidit podle mnoha hledisek.
V neposledni fad¢ se tato ¢ast zameétuje na trendy v poskytovani benefitd, jejich
financovani nebo rizika poskytovani. Na zavér prace zminuje vhodné odmény v oblasti

zdravotnictvi a kratce popisuje systém cafeteria a benefity v obdobi pandemie.

Prakticka ¢ast bakalarské prace za¢ind popisem zkoumaného vzorku a dale pokracuje
porovnavanim pracovni spokojenosti, motivace a dalSich faktort mezi jednotlivymi
pracovnimi pozicemi. Dale prace zkouma spokojenost a motivaci zaméstnanct obecné a

V zavéru této ¢asti nalezneme shrnuti a vhodna doporuceni.



2. LITERARNI PREHLED

2.1 Pojem motivace
Existuje mnoho definic motivace naptiklad:

Dle Armstronga (2007): ,,Teorie motivace zkoumd proces motivovdni, proces utvdreni
motivaci. Vysveétluje, proc se lidé pri praci urcitym zpusobem chovaji, proc vyvijeji
urcité usili v konkrétnim smeéru. Popisuje to, co mohou organizace udélat pro
povzbuzovani lidi, aby uplatnili své schopnosti a vyvinuli usili zpuisobem, ktery podpori
splneni cilii organizace i uspokojeni jejich vlastnich potreb. Zabyva se rovnéz

«

spokojenosti s praci — faktory, které ji vytvareji, a jejim viivem na pracovni vykon. *
Krninska (2012) ve své knize uvadi: ,, Motivaci ¢lovéka se rozumi soubor cinitelii
predstavujicich vnitini hnaci sily jeho cinnosti, které usmeérnuji jeho jednani a
prozivani, nebo které ho urcitym smérem zaméruji, aktivizuji a vzniklou aktivitu
udrzuji.

Plaminek (2015) vysvétluje: ,, Slovem motivace se obvykle oznacuje jak proces, tak jeho
vysledek — tedy skutecnost, Ze se néco déje (nékdo na nékoho néjak piisobi), stejné jako
fakt, Ze neco existuje (konkrétné onen zminény pozitivni pristup).

T

motivace zahrnuje individuadlni usili, vytrvalost a urcité zaméreni tohoto usili.
2.1.1 Proces motivace

Armstrong (2007) uvadi tii slozky motivace, kterymi jsou smér — co se n¢jaka osoba
pokousi délat, Gsili — s jakou pili se o to pokousi a vytrvalost — jak dlouho se o to

pokousi, dale uvadi model procesu motivace.

Obrazek 1: Proces motivace

Stanoveni
sl N

Podniknuti

kroku
\ DosaZeni ,
cile

Zdroj: Vlastni zpracovéani dle Armstronga

Potieba




Model procesu se sklada z:

- Potieby,
- Stanoveni cile,
- Podniknuti kroka,

- Dosazeni cilu.

Armstrong (2011) vysvétluje proces motivace, ktery je vyvolan neuspokojenou
potiebou. Clovék se tedy snaZi tuto potiebu uspokojit a stanovi si potiebné cile.

K dosazeni téchto cila je nutné provést urcité kroky nebo zpiisoby chovani. Jestlize je
cil splnén a potiebu se podaii uspokojit, doty¢ny tento proces opakuje u podobnych
potteb. Pokud nedojde ke splnéni cile, pfiste¢ uz ke stejné chybé s nejveétsi

pravdépodobnosti nedojde.

2.1.2 Typy motivace

Urban (2017) popisuje dva typy motivace:
- Vnitini motivace:

Lidé jsou motivovani faktory, které si sami vytvaieji a které je ovliviiuji, aby sméfovali
ur¢itym smérem. Mezi 4 hlavni faktory se zahrnuje: samostatnost, pfilezitost vyuzivat a
rozvijet dovednosti a schopnosti, viditelné vysledy préace a jako posledni prace, ktera ma
$irsi spoleCensky smysl a vyznam. Dle Armstronga (2007) ma vnitini motivace
dlouhodobé;jsi ticinek nez vnéjsi motivace, nebot’ je soucasti jedince a neni vnucena
zvnéjsku.

- Vngjsi motivace:

Lidé jsou motivovani nadfizenym nebo zameéstnavatelem. Vné&jsi motivaci tvotri odmény
jako naptiklad: zvySeni platu, pochvala nebo povyseni, ale souc¢asti jsou také tresty:
disciplindrni fizeni, snizeni platu nebo kritika. Tyto pozitivni nebo negativni motivy

maji rychlejsi ucinek, ale neptisobi dlouhodobé.
2.1.3 Motivace a stimulace

Plaminek (2015) vysvétluje rozdil mezi motivaci a stimulaci. Motivace vznika
pusobenim vnitinich vlivli, oproti tomu stimulace je vyvolana vnéjSimi podnéty. Motivy

a stimuly mohou puisobit soucasn¢ a vzajemn¢ se posiluji.



Vyhodou stimulace je jeji jednoduchost, dokud zaméstnanci vyplacime odménu,
muzeme o¢ekavat vyssi pracovni vykon. Nevyhodou vsak je, Ze pokud ptestaneme
vyplacet odménu, préce se nejspis zastavi. Prace probihd jen v dobé, kdy jsou

poskytovany stimuly.

Dle Plaminka (2015) méa motivace velkou vyhodu, pokud vhodné zvolime motivy pro
jednotlivé pracovniky za priznivych podminek mize fungovat i bez spoluprace vnéjsich
podnétii. Motivace ma ovSem i velkou nevyhodu, kterou je jeji slozitost. V ptipadé
motivace, musime hodné védét o osobé, kterou se snazime motivovat, a také o

samotném procesu motivace.
2.2 Motivacni teorie
2.2.1 Maslowova hierarchie potfeb

Podle Urbana (2017) se jedna o nejéastéji pouzivany model pracovni motivace, jehoZ
autorem je americky psycholog Abraham Maslow. Tato teorie vychazi z toho, ze
potteby, které prace uspokojuje maji hierarchickou povahu. Jsou uspokojovany
postupné. Pokud jsou tedy uspokojeny potieby ,,nizs§i*, az potom mohou byt uspokojeny

potteby ,,vyssi“.
Maslowova ,,pyramida‘“ potieb obsahuje 5 skupin motiva¢nich faktoru:

- Fyziologické potieby: potrava, spanek — uspokojuje je mzda za praci.
- Potieby jistoty, bezpeci a zdravi — 0 uspokojeni rozhoduji pracovni podminky a
prostfedi na pracovisti.
- Socialni potieby: piatelstvi, sounalezitost — K uspokojeni napomaha piijemna
atmosféra na pracovisti nebo socialni kontakty.
- Potieby uznani: ocenéni, sebetcta, prestiz, tspéch, respekt nebo pozornost
ostatnich — uspokojeni zvySuje vlastni sebehodnoceni nebo sebevédomi.
- Potieby seberealizace: rozvijeni se, uplatiiovani vlastnich schopnosti, ziskavani
novych zkuSenosti, feSeni problémi a jiné.
Whitmore (2019) podle amerického psychologa Abrahama Maslowa rozd¢luje
hierarchii potieb na 6 slozek. Témi jsou:
- Potrava a voda: ty zajiSt'uje pfijem jedince.
- Obydli a bezpeci: tyto potieby jsou zajistény bydlenim.

- Ptislusnost ke skuping: zajistovany komunitou.



- Respekt druhych lidi: stimulem je prestiz.
- Sebedlcta: je zisk&vana posilovanim pravomoci.

- Seberealizace: stimuly jsou hodnoty a smysl.

Obrézek 2: Maslowova hierarchie potieb

Potfeba uznani,
iicty

/) —\
/i \
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Zdroj: Wikipedia

2.2.2 Teorie spravedInosti

Zékladem této teorie je socialni srovnavani. Pracovnici srovnéavaji svlij pracovni vykon
s vykonem svych kolegi, ktefi vykonéavaji stejnou ¢innost. Porovnavaji vstupy jako
napftiklad cas, ktery byl na praci vynaloZen a potiebné¢ usili. Srovnavaji rovnéz 1 svoje
vystupy, tedy odménu za odvedenou praci s odménou ostatnich pracovnik. Odména
muze byt jak financni, tak 1 uznéni ¢i ptizen nadiizeného, kvalita pracovniho prostredi
nebo moznost zvySovani kvalifikace. V piipad€ Ze ma pracovnik pocit, Ze je pomér
srovnatelny, citi se spokojeny a motivovany. Pokud vSak jedinec ziska dojem, Ze pomér
neni v rovnovaze, dostavuje se tendence tuto nerovnovahu odstranit. (Bedrnova &
Novy, 1998, str. 253)

2.2.3 McGregorova teorie X a 'Y

Podle Blazka (2014) Douglas McGregor rozdélil v roce 1960 pracovniky do dvou

skupin a popsal dva ptistupy, jak se k témto zaméstnanciim chovat.

Teorie X uvadi, ze jedinci se nechce pracovat a ¢ini tak jen z divodu zajisténi
zakladnich potieb. Zaméstnanec nechce mit zodpoveédnost a nesdili cile firmy.
Nadfizeny by mél v tomto piipadé zaujmout tvrdy postoj a apelovat na dodrzovani
termind a jasné stanovit pravidla a zadat ukoly. Velmi dilezita je nepietrzita kontrola ze

strany nadfizeného.



Teorie Y tvrdi opak teorie X. Mysli si, ze pracovnici chtéji mit zodpovédnost, chteji
uplatnit sve schopnosti a dovednosti a snazi se o dosahovani cilt firmy. Motivace téchto

zaméstnancu je vyrazn¢ jednodussi. Nadfizeni jim nabizeji podporu a naslouchaji jim.
2.2.4 Vroomova expektacni teorie

Bedrnova a Novy (1998, s. 252) tvrdi, ze tviircem této teorie je predstavitel psychologie
pracovniho jednani a pracovni motivace V. H. VVroom a tato teorie byla vytvofena

v roce 1964. VVroom vychazi z kognitivnich motivaénich teorii. Dle této teorie lidé fesi
problémy a rozhoduji se v zavislosti na uréitych skute¢nostech a ur¢itym zptisobem

jednaji. Klicovou roli v této teorii hraji dva zakladni pojmy: expektance a valence.
2.2.5 Herzbergova teorie dvou faktort

Urban (2017): americky psycholog Frederick Herzberg fika, ze nékteré motivacni
faktory zvySuji pracovni motivaci i spokojenost, napi. zajimava préce, projevené
uznani, vyssi odpovédnost nebo moznost osobniho rtstu. Tato teorie rozdéluje

motivacni faktory na dva druhy motivatory a hygienické faktory.

Motivatory podporuji zaméstnance, aby pracovali s vy$§im zajmem a nasazenim. Jsou

to napt. vlastnosti prace, finanéni odmény ¢i moznost povyseni.

Hygienické faktory oproti motivatorim motivaéni efekt nemaji, jejich absence vsak
muze zaméstnance demotivovat. Tyto faktory se nevztahuji k samotné préci, ale tykaji
se pracovnich podminek. Miizeme sem zatadit napf. Spatné vztahy na pracovisti

s nadfizenym, pracovni jistota, zdkladni mzda, zaméstnanecké vyhody, organizace prace
a dalsi. Podstatna ptfi¢ina demotivace nebo nespokojenosti pracovniki je nespravedlivé
nebo nedostate¢né hodnoceni a odménovani, které mize byt skute¢né nebo jen
domn¢lé. Dale miize demotivaci zptisobit netransparentni politika organizace v oblasti

povySovani zaméstnanctl, nedostatecna nebo $patnd komunikace vedoucich

s pracovniky atd. (Urban, 2017)
2.3 Rizeni lidskych zdroju

., Rizeni lidskych je definovino jako strategicky a logicky promysleny pristup k Fizeni
lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individudlné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilu

organizace. * (Armstrong, 2007, s. 27)



Dle Donnelly, Gibson a Ivancevich (1997, s. 543) je cilem fizeni lidskych zdroju
ziskéavani kvalifikovanych, talentovanych a motivovanych zaméstnancti. To obnasi
ziskavani, tfidéni, vybér a umistovani pracovnikd.

Rozvoj lidskych zdroji nebo personélni rozvoj zahrnuje vzdélavani, vychovu,

hodnoceni pracovniki a pfipravu pracovniki na stavajici nebo budouci praci.

Storey (1989) tvrdi, ze tizeni lidskych zdrojii je mozné povazovat za soubor vzajemné
propojenych politik, které vychazeji z urcité ideologie a filozofie. Uvadi ¢tyfi aspekty

tvotici smysluplnou verzi fizeni lidskych zdroji:

1. zvlastni, specificka konstelace presvédceni a predpokladi,

2. strategické podnéty poskytujici informace pro rozhodovani o fizeni lidi,
3. ustfedni role liniovych manaZzert,
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spoléhani na soustavu ,,pak* k formovani zaméstnaneckych vztaht.

Donnelly a kol. (1997) definuji fizeni lidskych zdroja jako proces dosahovani
podnikovych cili prostfednictvim ziskévani, stabilizovani, propousténi, rozvoje a
optimalniho vyuzivani lidskych zdroji v organizaci. Dosahovani cili je hlavnim
ukolem kazdé oblasti fizeni. Organizace zanikd, pokud nejsou vytycené cile pravidelné

plnény.
2.4 Pracovni spokojenost

,, Termin spokojenost s praci se tyka postojit a pociti, které lidé maji ve vztahu ke své
prdci. Pozitivni a priznivé postoje k praci signalizuji spokojenost s praci. Negativni a
nepriznivé postoje k praci pak signalizuji nespokojenost s praci. Mordlka se casto

definuje jako ekvivalent spokojenosti s praci. “ (Armstrong, 2007, s. 228)

Kleibl (1997) tvrdi, Ze pracovni spokojenost je souhrnné vyjadieni miry splnéni
pracovnich a osobnich cilii zaméstnanct a dale fika, Ze spokojenost zaméstnanct je
jasnym piredpokladem k tomu, aby mél zaméstnanec kladné postoje k praci i k firmé.

2.4.1 Faktory pracovni spokojenosti

Uroveti spokojenosti je ovliviiovana vnitinimi a vn&jsimi faktory, kvalitou fizent,
socidlnimi vztahy s pracovni skupinou a mirou tispé$nosti ¢i netispé$nosti v praci.

(Armstrong, 2007, s. 228)



Armstrong (2007) dosel k zavéru, ze hlavni faktory ovliviiujici pracovni spokojenost
jsou prilezitosti ke kariéfe, moznost ovliviiovat svou praci, tymova prace, podnétnost a

narocnost prace.
Podle Kolléarika (2002) se faktory pracovni spokojenosti rozd€luji na:

- Vngjsi: Nejsou zavislé na zaméstnanci. Mezi vnéjsi faktory patii napf. styl
vedeni fungujici ve firm¢, odmény a benefity, které jsou pracovnikovi
poskytovany, dale hodnoceni, atmosféra na pracovisti, charakter prace, pracovni
podminky a kariérni rast.

- Vnitini: Jsou zavislé na osobnosti pracovnika. Jedna se predevsim o vk,
pohlavi, délku pracovniho poméru v podniku, vzdélani, zajmy pracovniku, jejich

ocekavani a vlastnosti nebo schopnosti.
Zkoumani spokojenosti s praci podle Armstronga (2007, s. 229)
Uroveti spokojenosti je mozné zkoumat pomoci 4 metod:
1. Pouziti strukturovanych dotazniki

Dotazniky mohou byt odeslany v§em pracovnikiim nebo jen urcitému vzorku.
Mohou byt univerzalni nebo jsou vytvoteny specialné pro danou organizaci. Také
lze provést benchmarking neboli porovnani, poméfovani s jinymi organizacemi s
pomoci n¢jaké specializované instituce. Vyhodou dotaznikd je jejich nizka cena,

zejména pokud se jedné o velky pocet respondenti.
2. Pouziti rozhovora

Rozhovory mohou obsahovat otazky s otevienym koncem nebo mohou jit do
hloubky, tudiz je moZné diskutovat o Sirokém okruhu zaleZitosti. Dal§i moZnosti je
polostrukturovany rozhovor, ktery pouziva seznam bodd, jichz se ma rozhovor
tykat. Lze také rozhovory pfisné strukturovat nebo vést diskuse prostiednictvim

konkrétn¢ zamétené skupiny.
3. Kombinace dotazniku a rozhovoru

Je to nejlepsi zpisob sbirani dat, nebot’ kombinuje kvantitativni data z dotazniku

s kvalitativnimi Gdaji z rozhovori.
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4. Vyuziti diskusnich skupin

Diskusni skupina je reprezentativni vzorek pracovniku, jejichZ postoje a nazory,
tykajici se firmy a jejich prace, se zkouma. Dulezitymi rysy diskusni skupiny jsou

strukturovanost, informovanost, konstruktivnost a davérnost.
2.5 Odmeénovani pracovnik

Koubek (2001) definuje: ,, Odménovani v modernim rizeni lidskych zdrojit neznamend
pouze mzdu nebo plat, popr. jiné formy penézni odmeény, které poskytuje organizace
pracovnikovi jako kompenzaci za vykonavanou praci. Moderni pojeti motivace je
mnohem Sirsi. Zahrnuje povySeni, formalni uznani (pochvaly) a také zameéstnanecké
vyhody (zpravidla nepenézni) poskytované organizaci pracovnikovi nezavisle na jeho
pracovnim vykonu, pouze z titulu pracovniho poméru nebo jiného vztahu, na jehoz

¢

zdklade pracovnik pro organizaci pracuje.

., Rizeni odmériovani se tyka formulovani a realizace strategie a politiky, jejichz iicelem
Jje odmeénovat pracovniky slusne, spravedlivé a diisledné v souladu s jejich hodnotou pro
organizaci a s jejich prispénim k plnéni strategickych cilit organizace. Zabyva se
vytvarenim, realizact a udrzovanim systémit odménovani, jejichz cilem je uspokojovat

potieby organizace i vSech stran na organizaci zainteresovanych. * (Armstrong, 2007)

Kleibl, Dvotékova a Subrt (2001) tvrdi, Ze systém odméhovani organizace je tvofen

zejména mzdovou strukturou, pomoci které se realizuji zasady mzdové politiky.
Cile mzdoveého systému:

- ziskat kvalifikované pracovniky,
- stimulovat k vykonu a zadoucimu pracovnimu chovani,
- zajistit spravedlivou mzdovou diferenciaci uvnitt firmy,

- udrzet celkovy objem vyplacenych mzdovych prostredki.
Cile odménovani dle Armstronga (2007):

- odmeénovani pracovnikli za hodnotu, kterou vytvareji,

- vytvaret kulturu vykonu,

- motivovat zamé&stnance a ziskavat jejich oddanost a angazovanost,

- pomahat ziskavat a udrzovat si potiebné vysoce kvalitni pracovniky,
- uznavat vyznam penéznich i nepenéznich odmén,

- vytvaret pozitivni zaméstnanecké vztahy,
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- fungovat transparentné a srozumiteln¢.

,, Komplexni pojeti personalni prace se neobejde bez znalosti problematiky odménovani

zamestnanci. Zakladni zménu v odménovani zaméstnancu prinesl rok 1992, kdy skoro

v§echny dosud platné centralni mzdové predpisy byly zruseny a nahrazeny zdakonem o

mzdé a zakonem o platu. “ (Kahle, 2004)

2.5.1 Formy odménrovani

Kleibl a kol. (2001) d¢li formy odménovani na:

- Penézni formy odménovani: zde zahrnujeme mzdu a vSechny jeji slozky, jako

jsou priplatky, podily na hospodaiskych vysledcich a dale penézni benefity napf.

ptispévky na stravovani, dopravu, bydleni, vzdélavani nebo aktivity volného

casu.

- Nepenézni formy odménovani: do této skupiny fadime hmotné odmény, jako

jsou naturalni pozitky, vyrobky ¢i sluzby a osobni vybaveni, jejichz hodnotu 1ze

finan¢né vyjadiit napt. sluzebni vliz, mobilni telefon, nadstandardni vybaveni

pracovisté, notebook, dale zde fadime vyhody, které nemaji hmotnou povahu

napf. mimotadna prestizni ocenéni pracovnika, uznani okoli, vnitrofiremni titul

nebo status.

2.6 Zameéstnanecké benefity

Machécek (2017) ve své knize uvadi 10 nejposkytovanéjsich a 10 nejzadang;sich
benefit dle pruzkumu personalni agentury Grafton Recruitment z roku 2016, kterého se

zcastnilo 2 286 zajemct o praci.

Tabulka 2: 10 nejposkytovanéjsich benefitii

Tabulka 1: 10 nejzadanéjsich benefitii

Stravenky

Jazykové vzdélavani

Placena dovolena nad ramec Ctyf tydni

13. plat/14. plat/pravidelné bonusy

Véanocni vecirky

Pruznd pracovni doba

Placend dovolend nad rdmec ¢tyf tydnil

Firemni mobilni telefon k soukromym
ucelim

Pruznd pracovni doba

Home office-prace z domova

Jazykové vzdélavani

Stravenky

Obcerstveni na pracovisti

Placena kratkodoba nemoc, sick days

13. plat/14. plat/pravidelné bonusy

Vzdélavani/Training Program

Teambuilding a sportovni aktivity

Home office-prace z domova

Firemni mobilni telefon k soukromym
ucelim

MozZnost napracovat si hodiny

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Machdcka
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2.6.1 Definice

Sikyt (2016, 5.135) definuje zaméstnanecké benefity neboli vyhody jako dodategna
penézita plnéni nebo plnéni penézité hodnoty, kterd jsou poskytovana zaméstnavatelem
zaméstnancim v souvislosti se zaméstnanim. Zameéstnanecké vyhody jsou velmi rizné

napt. rozliSujeme vyhody:

socialni povahy,

souvisejici s praci,

spojené s postavenim v organizaci.

Armstrong (2007): ,, Zaméstnanecké vyhody jsou slozky odmény poskytované navic
K riiznym formam penézni odmeny. Zahrnuji také polozky, které nejsou primou

¢

odmeénou, jako je napriklad kazdorocni dovolend na zotavenou. *

Koubek (2001, s. 297) tvrdi: ,, Zaméstnanecké vvhody (pozitky) jsou takové formy

odmen, které organizace poskytuje pracovnikum pouze za to, Ze pro ni pracuji. “

Blaha, Mateicicuc a Kanakova (2005) definuji zaméstnanecké vyhody jako soucéast
systému odménovani. ,, Jde o neprimou hmotnou formu odménovani, jez zaméstnavatel
dobrovolné poskytuje nad ramec povinné stanovenych davek, pokud na né ma. Jejich
rozsah je primo umerny tomu, jak je firma podnikatelsky vykonna a zda zaméstnavatel

povazuje zameéstnanecké vyhody za diilezity motivacni faktor ve mzdové politice.
2.6.2 Vyznam a charakteristika

Zamestnanecké benefity maji velky vyznam v oblasti zvySovani a udrzeni vykonnosti

zaméstnancd. (Reddick & Coggburn, 2019)
Dle Armstronga (2007) cile zamé&stnaneckych vyhod:

- poskytnout atraktivni a konkurenceschopny soubor celkovych odmén, které by
umoznily, jak ziskat, tak i udrZet vysoce kvalitni pracovniky,

- uspokojovat osobni potieby pracovnikii,

- posilovat oddanost a védomi zavazkl pracovnikd vici organizaci,

- poskytovat nékterym lidem danove zvyhodnény zptsob odmeény.
Podle Sikyte (2016, s. 135) zaméstnanecké benefity:

- dodatecné zvyhodiuji zaméstnance,

- zvySuji atraktivnost zaméstnant,
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- zlepsuji povést zaméstnavatele.
Vyznam zaméstnaneckych vyhod dle Urbana (2017, 5.145):

- ziskéni a udrzeni kvalitnich zamé&stnancti,
- nabidnuti podminek, sluzeb ¢i péce, které zvysuji spokojenost zaméstnancil,
- Z dlouhodobého hlediska mohou zvysit vykonnost pracovnik,

- danové zvyhodnéni.
Charakteristika zaméstnaneckych benefiti dle Kleibla a kol. (2001)

- nejsou zavislé na zasluhach, ale jejich rozsah se mize zlepsovat spolu se
statusem a délkou pracovniho poméru,

- vétSinou nestimuluji ke kratkodobému vykonu,

- vSichni zaméstnanci je neberou jako vyhodu (napt. penzijni ptipojisténi u
mladych pracovnikl),

- jsou velmi rozmanité a u velkych firem mtizeme naleznout Sirokou skalu
benefit,

- pokud je zavedeme, je uz velmi obtizné je zrusit a jsou pak brany jako normalni
soucast pracovnich podminek,

- lze jen obtizn¢ dokézat, zda lakaji uchazece o zaméstnani,

- mohou pozitivn€ plsobit na pracovni spokojenost,

- jsou poskytovany na zaklad¢ kolektivni smlouvy, pracovni smlouvy, vnitiniho
ptedpisu ¢i jiné smlouvy.

2.6.3 Clenéni benefittl

Zaméstnanecké vyhody lze €lenit z n€kolika moznych Ghl pohledu. Jednotliva

rozde¢leni nasleduji nize. Prvni z nich je ¢lenéni z hlediska casového piisobeni.

Dle ¢asového pilisobeni miizeme benefity rozdélit na jednorazové, kratkodobé a

dlouhodobé (Pelc, 2008)

- Jednorazoveé — do této kategorie patii napf. poskytnuti ptjcky, okamzité plnéni
jednorazového charakteru.

- Kratkodobe — tyka se benefitt, které jsou poskytovany opakované po uréitou
krat$i dobu (napf. stravenky).

- Dlouhodobé — jedna se o benefity, které jsou poskytovany opakované po dobu

nékolik let (napt. dichodové pojisténi).
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Dle Koubka (2007) Ize benefity v mensich firmach tadit do ¢ty skupin

Vyhody socialni povahy: napi. dichodové pfipojisténi hrazené pln€ nebo z¢asti
firmou, Zivotni pojiSténi, pijcky, ruceni za pljcky, ptispévky na rekreaci apod.
Vyhody zkvalititujici vyuzivani volného ¢asu: napt. kulturni a sportovni
aktivity, organizovani zajezdu, rekreace pro zaméstnance a jejich rodinné
ptislusniky atd.

Vyhody majici vztah k praci: napf. stravovani, prodej firemnich produkta
zaméstnancim, firemni parkovisté, prispévek na cestovni naklady pro
dojizdéjici zaméstnance, poskytovani pracovniho odévu, vzdélavani pracovnik.
Vyhody spojené s postavenim ve firm¢: napf. prestizni firemni automobily pro
vedouci zaméstnance, firemni vozidla pro osobni ucely, mobilni telefon,

spoleCensky odév a dalsi ndklady na reprezentaci firmy apod.

Pelc (2008) roztiidil benefity dle formy poskytovani na:

Penézni: pracovnik dostane pfesné stanovenou finan¢ni ¢astku.

Nepenézni: pracovnik nedostane finan¢ni Castku, ale ziska naptiklad néjaky
produkt, jinou vyhodu nebo sluzbu, 1ze sem tadit napt. stravenky, sluzebni
automobil, telefon, notebook, vyuzivany i pro osobni ucely ¢i rekreacni zafizeni

a jiné.

Dalsi mozné ¢lenéni je dle zptisobu poskytovani (Urban, 2017)

Plosné: zaméstnavatel je poskytuje vS§em zaméstnanciim bez vyjimky a bez
ohledu na to, jestli o né maji zajem.

Pruzné (flexibilni): nabizeji moznost volby benefit dle aktualnich potieb a
preferenci a moznost volbu periodicky opakovat. Volba pracovnika je omezena
finan¢nim limitem. Zaméstnanec ma moznost si poskladat vlastni bali¢ek

Z nabizeného vybéru. Vyhodnéjsi je vyjadieni limitu v bodech, které umoziuje
mohou byt odliSené pro jednotlivé skupiny zaméstnancti napt. dle pracovniho
mista nebo délky pracovniho poméru.

Kombinace plosného a pruzného poskytovani: diky tomuto systému je mozné
usetfit slozitou administrativu S pruznym systémem pii ploSném poskytovani

benefitt, o které je ze strany pracovnikll vétsi zajem.

15



Brtiha a kol. (2019) takto benefity roz¢lenil na:

Pro vSechny zaméstnance

Pro vybranou skupinu zaméstnanct

Machacek (2019) jesté toto rozdéleni dopliuje o individudlni formu poskytovani. Tato

forma poskytovani znamena napt. pomoc pii nemoci, ptirodni katastrof€ nebo Spatné

finanéni situaci.

Pelc (2008) zaméstnanecké vyhody dale déli dle vydaji zaméstnavatele na:

Finan¢ni: zamé&stnavatel musi vydat finan¢ni prostredky.
Nefinancni: jsou to takové benefity, na které zaméstnavatel nevydava financni
zdroje, napt. poskytovani sluzebniho vozidla pro soukromé ucely nebo nabidka

sluzeb a produktii zaméstnancim za nizsi cenu.

Dle dafiového hlediska Urban (2017) popisuje ti'i nasledujici situace, které mohou

nastat:

Vyhoda je danove uznatelnym nakladem firmy a je osvobozena od dané

z ptijmu fyzickych osob ze zavislé ¢innosti, 1ze sem zafadit napf. stravenky,
penzijni pfipojisténi nebo zivotni pojisteni.

Vyhoda je dafiové neuznatelnym nakladem firmy, ale je osvobozena od dané

z ptijmu fyzickych osob, to jsou napt. piispévky na kulturni a sportovni akce
(fitness, fotbalovy zapas, plavecky bazén, kurz lyzovani nebo golfu), napoje na
pracovisti, pijcky a jiné.

Vyhoda je danové neuznatelnym nakladem a neni osvobozena od dané z piijmu

fyzickych osob, napt. benzinové karty, slevy na zbozi atd.

Clenéni zaméstnaneckych vyhod v USA dle Koubka (2001)

1.

PoZzadované zékony a vnéjsi ptedpisy (napft. ptispévky na socidlni zabezpeceni,
zabezpeceni v nezaméstnanosti, nemocenské zabezpeceni).

Tykajici se diichodii pracovnikli (napt. podnikové dichody a diichodové
pripojisténi, dichody za vysluhu let ve firmg).

Tykajici se pojisténi zaméstnancii (napt. thrada nebo piispévek na zivotni a
Urazové pojisténi, pojisténi véci pracovniki).

Tykajici se placeni neodpracované doby (placena dovolend, placené svatky a

dny pracovniho klidu, placené ptestavky v praci a jiné placené volno).
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5. Ostatni (zamé&stnanecké slevy na vyrobky a sluzby produkované firmou,
dotované ¢i bezplatné stravovani, uhrada st¢hovacich nékladt, odlu¢né, hrada
nakladl vzdélani, poskytovani zvyhodnénych nebo bezirocnych ptjcek,
automobil, rekreacni sluzby a sluzby pro aktivity volného ¢asu, ubytovanti,

pravni a jiné rady pracovnikiim a mnoho dalSich).
D¢leni dle povahy benefiti Armstrong (2007, s. 595)
Penzijni systémy
Jsou obecné povazovany jako nejdilezitéjsi zaméstnanecky benefit.
Osobni jistoty

Do této kategorie fadime vyhody, které posiluji osobni jistoty pracovnika a jeho rodiny

formou nemocenské, zdravotniho, irazového ¢i zivotniho pojisténi.
Finan¢ni vypomoc

Sem patii napt. pijcky, finanéni pomoc pii koupi domu, pomoc pfi st€éhovani a slevy na

zbozi a sluzby poskytované nebo vyrabéné firmou.
Osobni potreby

Jedné se o opravnéni, ktera jsou uznanim vzajemného vztahu mezi praci a domacimi
potifebami ¢i povinnostmi, jako napt. dovolena, péce o déti, preruSeni kariéry z divodu
matefstvi nebo studia, poradenstvi pti odchodu do dichodu, finan¢éni poradenstvi a

osobni poradenstvi v obdobi krize, rekreaéni zatizeni a posilovny.
Podnikové automobily a pohonné hmoty

Jsou 1 dnes velmi cenénym benefitem i1 pfes skutecnost, ze automobily jsou nyni

mnohem vice zdaiiovany.
Nehmotné vyhody

Tato skupina vyhod obsahuje napi. charakteristiky firmy, které pfispivaji ke kvalité

pracovniho Zivota a tvofi ji tak atraktivnim mistem, kde kazdy chce byt zaméstnan.
Jiné vyhody
Jsou to vyhody, které zvysuji zivotni uroven zaméstnanct, napt. stravenky, piispévky

na odéni, na telefonni naklady, mobilni telefony a kreditni karty.
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Zaméstnanecké benefity se v neposledni fad€ daji ¢lenit dle vécného hlediska podle

Urbana (2017), pticemz se vyhody déli do tfi skupin na vyhody vztahujici se k praci,

pracovni pomucky a vyhody osobni a socialni povahy.

Vyhody vztahujici se k praci: tvofi soucast pracovnich podminek. Lze sem
zaradit napf. prispévek na stravovani, bezplatné obCerstveni na pracovisti,
nadstandardni pracovni volno (del$i placena dovolena nebo studijni volno),
vzdélani a rozvoj zaméstnancl nad rdmec potieb organizace (napft. jazykové
kurzy), doprava do zaméstnani, piispévek na hromadnou, mistni ¢i
meziméstskou dopravu atd. Sikyi (2016) tuto skupinu benefiti doplituje o
ptispévek na ubytovani.

Pracovni pomucky: tyto benefity slouzi i pro osobni potiebu, napi. osobni
vozidlo, notebook, telefon, sluzby telefonnich operatort, ptispévek na odivani
nebo bezplatné ¢i zvyhodnéné bydleni a jiné.

Vyhody osobni a socialni povahy: zde jsou benefity jako nadstandardni
zdravotni péCe o zaméstnance a jeho rodinné ptislusniky (napft. lazenské pobyty,
lécebné pobyty, individualni péce, vyjezdy l€kaiti do mista bydliste ¢i
zaméstnani, nadstandardni péce pti hospitalizaci, rehabilitace, vitaminy,
ockovani nebo masaze a mnoho dal$ich), péce o déti (jesle, Skolka, détské
tabory), ptispévek na dovolenou, sportovni, rekreacni a kulturni aktivity (vstup
do fitness, sportovnich klubtl), finan¢ni vypomoc (piijcky na byt), ptispévky na
stavebni spofeni, pojisténi a pfipojisténi, davky v nemoci, dary a darkové
poukazy (kosmetika, restaurace), dary ke zvlastnim ptileZitostem (Vanoce,
jubileum, svatba, ukonceni Skoly ¢i narozeni ditéte), nabidka vlastnich sluzeb a

produktl za zvyhodnéné ceny nebo finan¢ni a pravni poradenstvi a dalsi.

Kleibl a kol. (2001) rozsifuji toto déleni o vyhody spojené s délkou zaméstnani a

postavenim ve firm¢ jako jsou sluZebni viiz, mobilni telefon, PC technika, hypote¢ni

pujcky, zaméstnanecké akcie nebo pravo na nakup vetejné obchodovatelnych firemnich

akcii.

2.6.4 Poskytovani

Poskytovani benefitlh miize byt ¢asové neomezené nebo na pfedem stanovenou dobu.

Nové benefity a benefity, u kterych se posuzuje jejich efektivita a zda o né¢ maji

zameéstnanci zajem, fadime obvykle k benefitim na pfedem stanovenou dobu. (Britha a

kol., 2019)
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Systémy poskytovani
Dle Dvotakové (2007):

- Plodny systém
- Flexibilni systém

- Kombinace plos$ného a flexibilniho systému
Formy poskytovani (Pelc, 2008):

- Penézni forma

- Nepenézni forma

Vice informaci o systémech a forméach poskytovani se nachézi v kapitole Clenéni

benefita vyse.
2.6.5 Trendy v poskytovani benefitl

Kvuli pandemii COVID-19 a s tim souvisejicimi opatfenimi dochézi k novym
pohlediim na zaméstnanecké benefity z pohledu zaméstnanct i z pohledu
zaméstnavateli. Pracovnici maji nyni vétsi zajem o praci z domova neboli home office,
dale o vyhody souvisejici s péci o zdravi, piispévky na penzijni a soukromé zivotni
pojisténi nebo poskytovani stravenek a od 1. 1. 2021 i stravenkovy pausal. (Machacek,

2021)

Ptichazi k ndm nové trendy v oblasti zaméstnaneckych vyhod ze zahrani¢i i ze
zahrani¢nich matetskych spolecnosti, které piebiraji Cesti zaméestnavatelé. Mezi benefity
spojené s pracovni dobou a dovolenou patii napf. prace z domova. Vyhodou pro
zaméstnance je, Ze prace muzou konat z domova a rozvrhnout si ji sami. Tento benefit
vyuzivaji nejcastéji rodi¢e nebo dojizdéjici.

Dalsi benefitem je zavedeni pétihodinové pracovni doby se zachovanim vyse mzdy
nebo tzv. sick days. Sick day je benefit, ktery zaméstnanctim umoziuje vybrat si roéné
nékolik dni volna, kdyZz se neciti dobte a pokud k vyléCeni nemoci sta¢i zistat doma a je

zbytecné navstivit lékate. Zpravidla firmy poskytuji 3-5 dni za rok. (KubeSova, 2019)

V oblasti dovolené je v nékterych firmach vyuzivana moznost neomezené dovolené,

pracovnici si mohou vybrat, kdy budou pracovat a kdy budou cerpat dovolenou.

Zaméstnavatelim také zaleZi na tom, aby spolu zaméstnanci v pracovnim kolektivu

dobfte vychazeli. Snazi se pfispét k budovani ptatelskych vztahli pomoci tzv.
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teambuildingli nebo vanocnich vecirki, nebot’ dobfe fungujici pracovni tym muze

odvadeét kvalitni a efektivni praci.

Jiné zajimavé benefity spojené s péci o zdravi jsou napt. drobné obcerstveni na
pracovisti, relaxacni zony, sluzby maséra, cviceni jogy, preventivni odbéry krve ptimo
na pracovisti, bezplatné 1ékaiské prohlidky, odvykaci 1é¢by pro kufaky nebo tematicky

zaméfené piednasky a seminaie v oblasti zdravi.

Dale nové mohou pracovnici vyuzit odbornou pravni pomoc, konzultace s pravnikem ¢i

advokatem.

V soucasné dob¢ ve spolecnosti prevlada trend nejprve budovat kariéru a poté zakladat
rodinu. Moznost reprodukce se vSak s pribyvajicim vékem snizuje, tudiz nékteti
zamestnavatelé nabizeji zaméstnanctim benefit v podob¢ odbéru a zmrazeni vajicek a
spermii. Dalsi benefity spojené s rodi¢ovstvim jsou vyuzivani firemni $kolky, ptispévek
na Skolku nebo jesle, aby mohly pfedev§im Zeny nastoupit co nejdiive zpét do prace.

(Kubickova a Patakova, 2018)
Systém cafeterie

Tento systém funguje tak, Ze zaméstnanci sbiraji za dobie odvedenou praci jakési body,
které si pak mohou proménit za benefit dle své vlastni volby a preference. Systém byl
zaveden z duvodu, ze zaméstnanci pochazeji z riznych vékovych, socialnich ¢i
zajmovych skupin, a kazdy z nich ma jiné priority a zivotni potieby. (Necekejte Zadnou

kavu. Cafeterie pomaha firmam s benefity pro zaméstnance, 2017)
2.6.6 Financovani

Dtlezité zdroje pro financovani zaméstnaneckych vyhod jsou FKSP neboli Fond
kulturnich a socialnich potieb a Socialni fond. O téchto zdrojich pojednéva Krbeckova a

Plesnikova (2020).

FKSP

Tvorbu fondu upravuje vyhlaska ¢. 114/2002 Sb. Fond je tvofen zakladnim ptidélem do
fondu a dal$imi pfijmy. Zékladni ptidélem jsou 2 % z ro¢niho objemu nékladt
zuctovanych na platy a ndhrady platli, nebo na mzdy a ndhrady mezd a na odmény za

pracovni pohotovost. Tento zakladni pfidél tvofi fond v organizacnich slozkach statu a

Vv piispévkovych organizacich. VySe zminéné vyhlaSka se vztahuje a je urena pro
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organizac¢ni slozky statu, statni pfispévkové organizace, piispévkové organizace ziizené

Uzemnimi samospravnymi celky a statni podniky.
Socialni fond

Socialni fond miize byt tvofen tam, kde se organizace nefidi vyhlaskou ¢. 114/2002 Sb.
To se tyké obchodnich spole¢nosti a podnikateltl, ale také obci, na které se tato vyhlaska
nevztahuje. Zdrojem penéznich fondii uzemniho samospravného celku nebo svazku
obci mohou byt predevsim: piebytky hospodafeni z minulych let, pfijmy bézného roku,
které nejsou urceny k vyuziti v bézném roce a ptevody prostredkil z rozpoctu béhem

roku do ucelovych penéznich fondu.

Pro tvorbu fondu nejsou stanovena zadna pravidla, pouze to, ze socialni fond je v
podnikatelské sféfe tvoien ze zisku po zdanéni, a proto jej neni mozné tvotit na vrub

danové uznatelnych naklada.
2.6.7 Rizika poskytovani benefitl
Zaméstnanecké benefity maji dle Urbana (2017) 1 sva rizika:

- Nemaji pfimy motiva¢ni vyznam. To znamenad, Ze nemaji bezprosttedni vliv na
vykon pracovnikt. Zaméstnanci je n€kdy berou jako pfirozenou soucast
odménovani nikoli jako néco navic a neuvédomuyji si jejich naklady. Pokud je
zavedeme, je obtizné je potom rusit.

- Nevyhovuji vS§em pracovnikim stejné. To se tykéa vyhod poskytovanych plosné.
Napft. v ptipadé€ penzijniho pojisténi nebo nadstandardni zdravotni péce
rozhoduje vek pracovniki. Poskytovani plosnych vyhod je tedy v porovnani
s finan€nim ohodnocenim nékladové méné efektivni. Vyhody mohou zptisobit
nespokojenost v piipadé vyvolani pocitu nespravedInosti v jejich vyuZzivani.

- Jsou poskytovany mechanicky dle srovnani s jinymi firmami. Nejsou nastrojem
odménovani, které vychazi z konkrétnich potteb podniku. Na konkurenénich
pracovnich trzich se zaméstnavatelé predstihuji v poskytovani vyhod. Klesa tak

motivacni pisobeni nabizenych vyhod.
2.6.8 Vhodné odmeény v oblasti zdravotnictvi

Starkova a MatuSevska (2022) predstavuji 7 tipti na benefity pro zaméstnance

zdravotnického zatizeni.
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1. Stravenky

Ustanoveni 8 236 odst. 1) zakona ¢. 262/2006 Sh. Zakoniku prace se vénuje
poskytovani stravovani zaméstnanciim, uvadi se zde, Ze zaméstnavatel je povinen
umoznit zaméstnanctim ve vSech sménach stravovani, tuto povinnost nema vaci
zaméstnanciim vyslanym na pracovni cestu. Z vyse uvedeného vyplyva, ze
zaméstnavatel nemd povinnost zajistit stravovani svym zaméstnancim, ma pouze

povinnost umoznit jim stravovani.

Stravenky patii k nejéastéji poskytovanym benefitiim. V soucasné dob¢ je nejvice

vyuzivano poskytovani stravenck zamé&stnavatelem. VySe nominalni hodnoty stravenky
neni nijak omezena, zalezi na rozhodnuti zaméstnavatele. Stravenku miize zaméstnanec
pouzit k zakoupeni jidla ve vefejném stravovacim zafizeni nebo na nakup v prodejnach

potravin, supermarketech atd. (Machacek, 2017)
2. Ptispévek na dopravu

., Nékteri zaméstnavatelé zajistuji formou nepenézniho plnéni bezplatné svym
zameéstnancum dopravu do a ze zaméstnani, popripadé hradi zaméstnancum dopravu do
a ze zaméstnani verejnymi dopravnimi prostredky nebo viastnim osobnim automobilem
zameéstnance formou penézniho plnéni poskytovaného zaméstnavatelem. “ (Machacek,

2017, s. 143)
3. Pfispévek na vzdélavani

Vyznamnym motiva¢nim prvkem je Gc¢ast zaméstnavatele na odborném rozvoji
zaméstnanct. Tyka se to zejména zaskoleni a zauCeni, odborné praxe absolventi $kol,
prohlubovani kvalifikace, zvySeni kvalifikace nebo rekvalifikace. Tyto vyhody jsou bud’

poskytované plosné nebo vybranym zaméstnancim. (Machacek, 2017, s. 85)

4. Ptispévek na dovolenou

5. Ptispévek na penzijni pfipojisténi

Ptispévek na penzijni ptipojisténi a soukromé Zivotni pojisténi zaméestnancti je pro
zamgéstnavatele danove uznatelny, z pohledu zaméstnance se jedna o ptijem, ktery je

osvobozen od dané z piijmi. (Zaméstnanecké benefity, 2019)
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6. NepenéZzni prispévek na sport, kulturu ¢i rekreaci

Pro zaméstnance jsou nepenézni prispévky vyhodné, nebot’ jsou osvobozeny od dané
Z ptijmu ze zavislé ¢innosti. Mezi nepenéZni ptispévky dle Machéacka (2017) fadime

napf.:

- vstupenky na kulturni potady, vystoupeni tuzemskych a zahrani¢nich kulturnich
osobnosti,

- vstupenky (permanentky) do sportovnich zatizend,

- vstupenky do divadla,

- vstupenky na sportovni akce,

- uhrada tuzemské a zahrani¢ni rekreace cestovni kancelare,

- poukazky na nakup zdravotnického zbozi (vitaminy) nebo na poskytované

sluzby.
7. Dovolena navic tzv. ,,sick days*

Tyto benefity jsou poskytovany z divodu podpory odpocinku a regenerace.
Zamgéstnavatel zpravidla nabizi tyden dovolené navic a dny zdravotniho volna. Dny
volna navic poskytované zaméstnavatelem nad ramec zakonné doby dovolené jsou pro
n¢j daitoveé uznatelnym nékladem. Z pohledu zaméstnance je proplacena dodatecna
dovolena a sick days zdanitelnym pifijmem ze zavislé Cinnosti. (Zaméstnanecké

benefity, 2019)
2.6.9 Systém cafeteria

,Jestlize organizace chce, aby mély zaméstnanecké vyhody priznivy Ucinek na motivaci
pracovnikii, jejich spokojenost a stabilitu a také na dobré vztahy s odbory, méla by se

zajimat, které zaméstnanecké vyhody pracovnici preferuji. “ (Koubek, 2001, s. 299)

Preference jsou odlisné podle vEku pracovniki, proto se Castéji vyuZzivaji systémy

zaméstnaneckych benefitl, které jsou flexibilni. (Wilton, 2016)

,, Protoze existuji rozdily v preferencich pracovnikii, organizace zacaly nabizet volitelny
system zamestnaneckych vyhod nebo jejich blokii (tzv. kafetéria systém). * Zaméstnanec
si mize zvolit z vybéru zaméstnaneckych vyhod ¢i ze souboru vyhod, které jsou pro néj
zajimavé. Jestlize se jeho preference a potieby zméni, miiZe si pracovnik zménit

strukturu souboru zaméstnaneckych vyhod.
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,, Pracovnik si zpravidla vybira z nékolika nabidek vhodné sestavenych souborii
zameéstnaneckych vyhod (menu). “ VétSinou nelze samostatné toto menu sestavit z celé

Sife nabizenych zaméstnaneckych benefiti. (Koubek, 2001)

., Nejvetsi prinos kafeteria systému spociva v tom, ze se ponecha na jednotlivem
pracovnikovi, aby si vybral podle svého prani a v rozsahu predem daného rozpoctu,
jaké slozky odmeény za prdci, popr. sluzby, mu maji byt firmou poskytovany. * (Kleibl a
kol., 2001, s. 170)

Vyhody volitelného systému zaméstnaneckych vyhod podle Koubka (2001)

- Jeuspornéjsi a poskytuje lepsi moznost kontroly nakladu.

- Potieba nékterych vyhod se snizila a 1ze na nich uSetfit a jiné potfeby a
zaméstnanecké vyhody, které zaméstnance vice motivuji, se naopak objevily.
Néklady na né€ jsou vynaloZeny efektivnéji.

- Diky Uspote nakladi, je mozné rozsifit stavajici $kalu zameéstnaneckych vyhod.

- ZvySuje se vSeobecnd informovanost o zaméstnaneckych vyhodéch.

- Vyhody jsou uzitecné k ziskavani a stabilizaci pracovnikli, pokud neodpovidaji
potiebam pracovniki, organizace plytva svymi prostiedky. Jestlize firma nabizi
vyhody na miru, stdva se atraktivnéj$i pro potencialni a sou¢asné zaméstnance.

- Ma pozitivni vliv na postoj a chovani pracovniki, ktefi maji pocit, Ze jsou
rovnopravni partnefi nez pii klasickém systému vyhod.

- Tento systém poskytuje zaméstnanctim i zamé&stnavateli moznost vétsi kontroly
rozdélovani vyhod, nebot’ volba a ¢erpani kazdého pracovnika je evidovana.
Zabranuje tak zneuzivani vyhod nékterymi jedinci.

- Nékteré vyhody jsou zdanitelné a nékteré nikoliv, proto si pracovnik muiize

vybrat blok vyhod i z tohoto divodu.
Nevyhody volitelného systému vyhod dle Koubka (2001)
- Je administrativné naro¢n¢jsi.
- Pracovnik nemusi vzdy odhadnout svoje aktudlni a dlouhodobé potieby.

- Neni mozna pruzna zmeéna volby bloku vyhody, obvykle v delSich intervalech

nebo pii hromadné akei.
2.6.10 Benefity v dobé pandemie

Pandemie COVID-19 v roce 2020 spolu s vyhlasovanim nouzového stavu zpusobily, Ze

velmi pozitivni trend vyvoje benefiti v CR se vyrazné omezil, nebo v nékterych
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oblastech jako napft. vyuzivani vzdélavacich, kulturnich, rekreacnich, té€lovychovnych a
sportovnich zafizeni téméf zastavil. Uceleny vyzkum neni dostupny, ale z informaci
firem na socialnich sitich je zfejmé, Ze doba, kdy se firmy ptedhanély v poskytovani
benefitl za ucelem ziskani kvalifikovanych pracovniki, je minulosti. (Brtha a kol.,
2021)
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3. CIiL A METODIKA PRACE

3.1 CiL

Cilem bakalarské prace je analyzovat systém benefitli ve vybraném odvétvi a navrhnout
mozna doporuceni, ktera mohou pomoci zvysit motivaci, spokojenost a vykon

zameéstnancu.
3.2 METODIKA

Préce je rozdé€lena na teoretickou a praktickou ¢ast. Teoreticka ¢ast je zpracovana
pomoci odborné literatury, ktera byla zaptijéena v Akademické knihovné Jihoceské
univerzity v Ceskych Budgjovicich a v Méstské knihovné v Pisku, dale bylo vyuzito
elektronickych zdroji. Teoreticka ¢ast vysvétluje zakladni definice, charakteristiky a

rozdé€leni, tykajici se odménovani a motivace pracovnikil a zaméstnaneckych benefiti.

Pro vyzkum, ktery je sou€asti mé prace, jsem si zvolila oblast zdravotnictvi. Na zakladé
ziskanych kontaktt jsem oslovila zaméstnance z riiznych zdravotnickych zatizeni, ktefi
pracuji na odliSnych pracovnich pozicich. Respondenti vyplnili kratky anonymni
dotaznik, ktery obsahuje otazky ohledné spokojenosti, motivace a vyhod, které mohou
vyuzivat. Pro sbér dat byl vyuzit elektronicky dotaznik obsahujici 24 otazek. Otazky
jsou oteviené i uzaviené, kde respondenti voli z n€kolik variant. Dotaznik byl vytvofen

pomoci Google form.

Respondenti byli osloveni pomoci emailu. Dotaznik byl rozeslan ptiblizné 500
pracovnikiim a vyplnilo ho pouze 89 respondentti. Navratnost je tedy pomérné nizka a

to pouze 18 %.

Ziskana data byla zpracovana v programu Statistica a dale potom v programu Microsoft
Excel, kde byly vytvoreny tabulky a grafy. K analyze dat byly pouzity dv¢ statistické
metody T-test a matice korelaci. T-test porovnava pramérné hodnoty napt. mezi muzi a
Zenami nebo mezi jednotlivymi pracovnimi pozicemi a vyjadiuje p hodnoty. Matice

korelaci ukazuje pozitivni nebo negativni zavislost mezi dvéma hodnotami.

Pomoci dotaznikového Setfeni je zpracovana celé praktickd ¢ast prace. Vysledky Setfeni

jsou znazornény v grafech a tabulkach.
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4. VLASTNI PRACE

Prakticka ¢ast bakalatské prace byla provedena pomoci dotaznikového Setieni, kterého
se zucastnilo 89 pracovniki z oblasti zdravotnictvi. Osloveni zaméstnanci pracuji na
riznych pozicich, svou praci vykonavaji na riiznych mistech, v soukromém i vetejném

sektoru, tudiz muze byt jejich odménovani a spokojenost s nim velmi odli$na.
4.1 Popis zkoumaného vzorku

Dotaznikového vyzkumu se zicastnilo 89 osob, z toho 64 Zen a 25 muzi, vétSinou tedy
odpovidaly Zeny. Vékové rozpéti dotazovanych se pohybovalo mezi 21. az 75. rokem.
Béhem vyzkumu bylo nejvice dotazovanych zaznamenéno ve véku 25 a 40 let. Vék
pracovniki detailnéji zobrazuje nasledujici graf ¢. 1. Malé ¢tverce piedstavuji stiedni
hodnotu (medién) u jednotlivych pohlavi vlevo u Zen (1) a vpravo u muzi (2).
Pramérny veék u zen je piiblizné 41 let a u muza 53 let. Velké obdélniky znazornu;ji 25-

75 % odpovédi. Horni a spodni hrany ukazuji maximalni a minimalni v&k respondent.

Graf 1: Vek pracovnikii Graf 2: Délka pracovniho poméru
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Zdroj: Vlastni zpracovéani dle dotazniku

Respondenti pracuji na riznych pracovnich pozicich, nejvyssi zastoupeni mély napf.
pozice: 1ékaf, zdravotni sestra, asistent ve zdravotnictvi, administrativni pracovnik ve
zdravotnictvi nebo vedouci pracovnik. Déle byly béhem vyzkumu zaznamenany
pracovni pozice napt. zubni lékat, primaf, porodni asistent, fyzioterapeut, zdravotné-
socialni pracovnik, vrchni sestra nebo personalista a v neposledni fadé recepéni ve
zdravotnickém zafizeni: nemocnice, zubni ordinace, ordinace praktickych 1ékait atd.
Pocetni zastoupeni u jednotlivych pracovnich pozic zobrazuje nasledujici tabulka ¢. 3

nize.
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Tabulka 3: Pracovni pozice

Tabulka 4: Vzdélani

Pozice Pocet

Administrativni pracovnik ve

zdravotnictvi 7

Lékar 11 Vzdélani Pocet
Recepéni 10 Stiedni 26
Vedouci pracovnik 19 Vysokoskolské -

Jiné 21 bakalaiské 25
Zdravotni sestra 13 Vysokoskolské -

Asistent ve zdravotnictvi 8 magisterské 38

Zdroj: Vlastni zpracovéani dle dotazniku

Co se tyka jejich vzdé€lani, nejvice respondentit dosahlo magisterského vysokoskolského

vzdélani, zbytek dotdzanych ziskalo bakalarsky titul vysokoskolského vzdélani nebo

zakoncilo své studium maturitou, posledni dvé moznosti se vyskytovaly témét ve

stejném poctu. Jednotlivé zastoupeni lze vidét v tabulce €. 4 vySe. Z pohledu dle pohlavi

vy$si dosazené vzdélani bylo zaznamenano u muzd, Zeny tedy dosahly v priméru

niz8iho vzdelani, jak mizeme vidét v tabulce €. 5 nize. To mize byt divodem jejich

niz$iho finan¢niho ohodnoceni, které¢ v mnoha ptipadech vede k nizké motivaci béhem

pracovniho vykonu. Jejich nizsi vzdélani mize byt zptsobeno, vzhledem k primérnému

veku, tim, Ze zeny se stavaly diive matkami a vénovaly sviij veskery ¢as rodi¢ovskym

povinnostem, tudiz nemély ¢as na studium a pracovat na svém kariérnim ristu.

Délka pracovniho poméru zaméstnanct byla velmi rtizna, byly zaznamenany odpovédi

od par mésicu az 34 let trvani pracovniho poméru na stejné pozici. Vice informaci

ohledné délky pracovniho poméru mizeme vidét v grafu ¢. 2 vySe. Malé ¢tverce opét

znazornuji stiedni hodnotu (median) délky pracovniho poméru jako v piedchozim grafu

¢. 1. Primérna délka pracovniho poméru byla u muzi del§i nez u zen. U muzi vpravo

(2) to bylo ptiblizné 16 let, u zen vlevo (1) 11 let. Velke obdélniky piedstavuji 25-75 %

zaznamenanych odpovédi. Horni a spodni hrany zobrazuji opét minimum a maximum.

Tabulka ¢. 5 nize odkazuje na hodnoty objevujici se v této kapitole.

Tabulka 5: Zdkladni udaje respondentii

Primér | Pramér T Y p min nez
Proménna (zeny) (muzi) 0,05
2. Vék 41,38 53,36 -4,03 87,00 0,00
3. Vzdélani 1,97 2,56 -3,12 87,00 0,00
5. Délka pracovniho poméru 11,01 16,36 -2,20 87,00 0,03

Zdroj: Vlastni zpracovéani dle dotazniku
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4.2 Porovnani jednotlivych pracovnich pozic
4.2.1 Administrativni pracovnik a lékaf

Kdyz porovndme tyto pracovni pozice administrativniho pracovnika ve zdravotnictvi a
I€kate, co se tyka jejich veéku, dosazeného vzdélani, délky pracovniho poméru a jejich
motivace, dojde urcité k velkym rozdilim, v nékterych pfipadech se vSak prekvapive

jejich odpovédi, mira spokojenosti a motivace, piili§ nelisily.

Administrativnim pracovnikem se rozumi osoba, kterd ma na starost organizacni,
provozni a administrativni zalezitosti. Jeji pracovni naplni je organizace a pfiprava

firemnich jednani, vedeni ptislusné dokumentace a zajist'ovani jinych pottebnych véci.

Co se tyka jejich primérného véku, u pracovni pozice lékat byl primérny vék piiblizné
o 18 let vy$si nez u administrativnich pracovniktl. Tento vysledek neni piekvapivy,
nebot’ 1€kari se vzhledem k ¢asové narocnosti studia mediciny a dalSich atestaci a
kvalifikaci dostanou na zaslouZenou pozici az ve vy$sim veéku, nez je zvykem u jinych

pracovnich pozic.

Pokud srovname dosazené vzdélani, zde lze vysledek také odhadnout. U Iékait bylo
samoziejm¢ dosazené vzdélani mnohem vyssi nez u administrativnich pracovnikd.
Zatimco u administrativnich pracovnikl bylo nejvyssi dosazené vzdélani vétSinou jen

stiedni, u 1ékait to bylo magisterské vysokoskolské vzdélani nebo vyssi.

Dalsim faktorem je délka pracovniho poméru, u 1€kaiti byla vice jak dvojnasobné delsi
nez u administrativnich pracovnikii. U 1ékart to bylo ptiblizné 24 let a u
administrativnich pracovnikli pouze 11 let. Toto zjisténi Ize také ocekéavat. Pokud 1¢kar
ziska misto, kde je spokojen, obvykle zde zistane do konce pracovni kariéry, nebo si
otevre vlastni ordinaci. Je to vyhodné pro né i pro jejich pacienty, ktefi uz jsou na svého
l¢kate zvykly a on zné dobfe jejich zdravotni stav. Z diivodu dlouhodobého nedostatku
1ékait ve vEétsin€ oboru si jej nikdo nedovoli propustit, to mize byt dalsi pii¢inou, pro¢

1€kafi stravi v jednom pracovnim pomeéru del$i dobu neZ pracovnici na jinych pozicich.

KdyzZ se zamé&fime na motivaci, administrativni pracovniky by vice motivovalo zvyseni
mzdy nebo by jejich pracovni vykonnost mohl zvysit posun na vyssi, 1épe placenou,
vice Zadanou a spole€ensky uznavanou pozici. Toto tvrzni potvrzuje p hodnoty nizsi
nez 0,05 v tabulce €. 6 nize. Lze to vysvétlit nasledovné, 1ékati vétSinou ziskavaji jedny

z nejvyssich odmeén ve zdravotnickém sektoru a jejich pozice je velmi uznavana, tudiz

je pfili$ nemotivuje zvyseni finanéni odmény nebo moznost povyseni. Vice je motivuji
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napf. dobry pracovni kolektiv, pfijemné pracovni prostiedi a kvalitni pracovni
podminky jako je napf. dobré technické vybaveni nemocnice. Naopak motivace
pochvalou nema pfili§ velky vliv ani na jednu pracovni pozici. V ptipad¢ rozhodovani
pti vybéru vhodné pozice, mély u pracovniki na obou pozicich vybrané faktory
podobny vliv. Vybrané motivy byly napf. vysoké finan¢ni ohodnoceni, jistota préace,
vzdalenost pracovisté od mista bydlisté, pozitivni atmosféra na pracovisti nebo radost
z prace. Obé skupiny pracovnikti maji také podobny nazor na spravedlivost systému

odménovani. Mysli si, ze je celkem spravedlivy.

Na otazky, které se tykaly spokojenosti napf. s finan¢nim ohodnocenim,

s poskytovanymi benefity nebo s pracovnimi podminkami také odpovidali velmi
podobné, coz potvrzuji p hodnoty vyssi nez 0,05. Nasledujici tabulka ¢. 6 zobrazuje
hodnoty u tohoto porovnani.

Tabulka 6: T-test administrativni pracovnik a lékar

Primér - | Primér — t Y p
Proménna adm. pr. 1ékat
2. Vék 39,43 57,36 -4,65 16,00 0,00
3. Vzd¢lani 1,86 3,00 -4,29 16,00 0,00
5. Délka pracovniho poméru 11,29 24,18 -2,81 16,00 0,01
6. SpOkOJel’,lOSt s financnim 2,57 2,27 1,25 16,00 0,23
ohodnocenim
7. Spokojenost s benefity 2,43 2,09 1,09 16,00 0,29
8. Squolen_ost S pracovnimi 143 118 1,12 16,00 0,28
podminkami
9. Spravedlivost odménovani 2,14 2,36 -0,79 16,00 0,44
15. Odména-zvySeni mzdy 2,86 2,09 2,27 16,00 0,04
15. Odména-povyseni 3,43 2,09 2,33 16,00 0,03

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku

4.2.2 Lékar a asistent ve zdravotnictvi

Podobné jako v pifedchozim porovnani jde o velmi rozdilné pozice na naro¢nost,

vzdélani a zodpoveédnost. Na mnoho otadzek vSak pracovnici odpovidali docela shodné,

zejména na otazky tykajici se spokojenosti, motivace nebo informovanosti o benefitech.

Asistent ve zdravotnictvi je osoba, kterd nemiZze vykonavat mnoho ¢innosti bez
odborného dohledu I¢kate nebo vSeobecné sestry. Je schopen prace stfedniho
zdravotnického pracovnika. Poskytuje oSetiovatelskou péci v ramci oSetfovatelskych
procest podle stanoveného oSetfovatelského planu, podili se na preventivni,

diagnostické, neodkladné, 1é¢ebné a rehabilitaéni pé¢i v rozsahu své odborné
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zpusobilosti. Ziskava a shromazd’'uje informace potfebné pro sestaveni oSetrovatelskych

diagnoz.

Pracuje se zdravotnickou dokumentaci a ma védomosti, dovednosti a zptisobilosti pro
poskytovani péce pro prevenci nemoci a zavislosti na navykovych latkach. Ma piehled
0 novych trendech v péci o zdravi obyvatelstva a zna programy na podporu zdravi.
Dodrzuje standardy oSetfovatelskych postuptli, pozadavky na hygienu, bezpecnost a
ochranu zdravi pfi préaci ve zdravotnickych nebo socidlnich zatfizenich. Poméha
pacientim piekonavat problémy spojené s nemoci nebo hospitalizaci a vede je

k dodrzovani 1é¢ebného rezimu a k odpovédnosti za své zdravi. Dodrzuje etické zasady
oSetfovatelské péce a pozadavky na ochranu informaci. (Vyssi odborna skola

zdravotnicka a Stfedni $kola zdravotnicka, 2023)

U otazky, ktera se pta na vék respondentd, byl zisk&n predpokladany vysledek, jako v
piipadé srovnani vyse. U pracovnikil na pozici asistent ve zdravotnictvi byl nizsi
prumérny veék nez u lékart. Lékari meli primérny vek priblizné 57 let, oproti
asistentim, ktefi v priiméru dosahovali véku 35 let. Bude to mit obdobné vysvétleni

jako u predchoziho porovnani.

Analyza odpovédi na otdzku na dosazené vzdélani dopadla také podle ocekavani, tedy
1¢kati samoziejmé dosahli vyssiho vzdé€lani nez asistenti. Lékati dosahuji nejvyssiho
magisterského vzdélani, kdezto asistenti sttedniho aZz bakalarského vzdélani. Na lékare
jsou logicky kladeny vyssi naroky v oblasti vzdélani a také diilezité praxe, aby mohl

vykonavat naro¢néjsi a zodpoveédnéjsi pracovni €innosti.

U délky pracovniho poméru bylo zjisténo, Ze u 1ékait byla téméf trojnasobné delsi nez
u asistentll. MliZe to souviset s lepSim finanénim nebo jinym ohodnocenim 1ékaii nez
asistenttl, nebo poskytovanim vice benefitii na jednotlivych pracovnich mistech

lékafam.

Na otazky ohledné¢ spokojenosti vSak odpovidali velmi obdobné, tudiz zlistava otazkou,
s ¢im jsou tedy nespokojeni, pro¢ na pozici nezistavaji tak dlouho jako lékafi.
Dlivodem muiZe byt u Zen matefstvi, u obou pohlavi st¢hovani do jiného mésta, zmeéna
profese v jiném oboru nebo posun na vyssi pozici v oblasti zdravotnictvi diky
pozdéjsimu ziskani dodatecného vzdélani, nutného pro vykon prace. Pokud ¢loveka
préace ve zdravotnictvi bavi a vidi v ni poslani, je neustale motivovan ziskat vyssi

vzd¢lani a posunout se dal.
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Déle jsou zde otazky ohledné motivace. Asistenti se citi od nadfizeného méné
motivovani nez lékari. Mohou byt motivovani napt. finanéni odménou, pochvalou,
moznosti povyseni, zvySenim mzdy nebo nabidkou dalsiho vzdélani ¢i benefitt. Muze
to byt zptisobeno tim, ze asistenti maji pocit, Ze se nemohou vyrovnat 1ékaitim, a tudiz
nemuiZou byt vice odménéni, nefinanéni odmeény je tedy pftili§ nemotivuji oproti

finanénim.

Na dalsi otdzky ohledné spokojenosti, nebo jaké faktory mély vliv na vybér jejich
zaméstnani, odpovidali pro nékoho mozZna ptekvapivé docela shodné. Tvrzeni a

hodnoty v této kapitole potvrzuje nasledujici tabulka ¢. 7 T-testu nize.

Tabulka 7: T-test lékai a asistent ve zdravotnictvi

Primér- | Primér- t Y p
1ékar asis. ve

Proménna zdr.
2. Vék 57,36 35,13 5,94 17,00 0,00
3. Vzdélani 3,00 1,75 9,06 17,00 0,00
5. Délka pracovniho poméru 24,18 8,63 3,70 17,00 0,00
6. SpOkOJel’,lOSt s finan¢nim 2,27 188 1.33 17,00 0,20
ohodnocenim
7. Spokojenost s benefity 2,09 2,25 -0,56 17,00 0,58
8. Spokojenost s pracovnimi
podminkami 1,18 1,63 -1,68 17,00 0,11
12. Motivace od nadiizeného 1,36 2,00 -2,21 17,00 0,04

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku

4.2.3 Lékar a zdravotni sestra

Tyto dvé pozice maji stejné poslani pomahat lidem, jejich hodnoty a ndzory jsou tedy
podobné, tudiz i jejich odpovédi byly obdobné. Piesto se béhem analyzy nasly néjaké
rozdily.

Na zacatek ty, co se daji logicky vysvétlit jako u predchozich kapitol. Jako prvni byl
uveden vek, ktery byl u 1ékai pfirozené vyssi nez u zdravotnich sester. U 1ékaii byl

praumérny vek piiblizné 57 let a u zdravotnich sester 41 let.

Jako dalsi se zamétime na dosazené vzdélani, které bylo logicky vyssi u 1ékari nez u
zdravotnich sester. Lékati dosahli vzdy magisterského vzdelani a zdravotni sestry

vétsinou bakalafského vzdélani.

V neposledni fadé byla zkouméana délka pracovniho poméru, ktera je u Iékafi vice jak

dvojnasobné delsi nez u zdravotnich sester. To souvisi s vysSim veékem I¢kaiti i s
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celkovou jejich spokojenosti s poskytovanymi benefity, s pracovnimi podminkami a

finanénim ohodnocenim.

Dle dotaznikového vyzkumu jsou Iékaii mnohem vice spokojeni s pracovnimi
podminkami nez zdravotni sestry. Pracovnimi podminkami je mysleno piijjemné
prostiedi, kde je teplo, sucho, €isto, dostatecné osvétleni, technické vybaveni (pfistroje)

a kvalitni zazemi pro zaméstnance.

V posledni fad¢ se budeme vénovat motivaci, u zdravotnich sester byla o¢ekdvané¢ vyssi
motivace povysenim nez u 1ékati. Toto Ize jednodusSe vysvétlit tak, ze 1€kari maji pocit,
7e uz se nemohou vys$ posunout. Sestry by se dodateénym vzdélanim nebo dobrym
pracovnim vykonem mohly dostat na vyssi pozici napi. vrchni sestry nebo se stat

lékarkou.

Na dalsi otazky souvisejici s motivaci, spokojenosti nebo s vlivy pii vybéru zaméstnani
odpovidali tito pracovnici téméf shodné. Hodnoty tohoto srovnani miazeme vidét

v nasledujicim T-testu ¢. 8.

Tabulka 8: T-test lékai a zdravotni sestra

Primér- | Pramér - t Y p

Proménna lékar Z. sestra

2. Vék 57,36 41,08 5,04 22,00 0,00
3. Vzdé€lani 3,00 1,77 4,89 22,00 0,00
5. Délka pracovniho poméru 24,18 11,31 3,62 22,00 0,00
8. Spokojenost s pracovnimi

podminkami 1,18 1,77 -2,13 22,00 0,04
15. Odména-povyseni 2,09 3,23 -2,14 22,00 0,04

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku

4.2.4 Lékar a jiné pracovni pozice

Mezi jiné pracovni pozice patii: porodni asistentka, fyzioterapeut, zubni lékar,
radiologicky asistent, zdravotné-socialni pracovnik, vedouci zdravotnického provozu,

primaft nebo personalista.

V tomto srovnani je mnoho rtiznych profesi, proto zde nékde mohou byt velmi odlisné
nazory na nekteré otazky. VEk zlstava jako v predchozich pripadech u 1ékait vyssi
oproti pracovnikiim na ostatnich pozicich. Primérny vek 1ékait je 57 let, jak uz vime
z predchozich kapitol a primérny vék zbylych pozic je pfiblizn€ 46 let. Tady uz neni

rozdil tak velky, nebot’ v této skupiné je vice odlisnych profesi.
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Co se tyka dosazeného vzdélani, opét 1€kati dosahovali vysSiho magisterského vzdélani
nez ostatni, ale rozdil neni tak markantni, jiné pozice se pohybuji mezi bakalafskym a

magisterskym vzdélanim.

U otazky na délku pracovniho poméru byl opét zaznamenan velky rozdil. U 1ékait byla
délka témét dvojnasobné vyssi neZ u jinych pozic. U 1ékait je to ptiblizné€ 24 let na
jednom pracovnim misté, na ostatnich vyse jmenovanych pozicich zaméstnanci pracuji

v pruméru 12,5 roku, i to je pomérné dlouha doba v jednom zaméstnani.

Déle byly v této kapitole zaznamenany rozdilné odpovédi u otazky, zda si pracovnici
mysli, Ze je systém odménovani na jejich pracovisti spravedlivy. Lékafi si mysli, ze je
vice spravedlivy nez ostatni. Pfi¢inou tohoto vysledku miize byt to, ze 1ékafi jsou
vétsinou Iépe finanéné ohodnoceni nez ostatni pracovnici, z tohoto divodu se jim

v

systém odménovani zda spravedlivéjsi nez jinym.

Posledni rozdil se vyskytl u otdzky ohledné motivace od nadiizeného pomoci riznych
finan¢nich i nefinan¢nich benefit. Lékati se citi vice motivovéani od nadiizeného nez
ostatni zaméstnanci. Vysvétlenim muze byt fakt, ze 1€kari mohou mit §irSi nabidku
benefittli, které je mohou motivovat nebo vykonavaji celkové vice motivujici a

perspektivni praci. Hodnoty je mozné zkontrolovat v tabulce ¢. 9 niZe.

Tabulka 9: T-test lékar* a jiné pracovni pozice

Primér- | Primér — t Y p
Proménna 1¢kar jiné
2. Vék 57,36 46,00 2,38 30,00 0,02
3. Vzdélani 3,00 2,38 2,53 30,00 0,02
5. Délka pracovniho poméru 24,18 12,52 3,10 30,00 0,00
9. Spravedlivost odménovani 2,36 1,86 2,06 30,00 0,05
12. Motivace od nadiizeného 1,36 2,10 -2,66 30,00 0,01

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku

4.2.5 Lékar a vedouci pracovnik

Zde nebylo zaznamenano mnoho odlisnych odpovédi, ani u véku nebyl vyjimeéné velky
rozdil, to si miizeme vysvétlit tim, Ze na vedoucich pozicich pracuji vétSinou také starsi

lidé, kteti uz maji n€jaké zkusSenosti a toto misto si tvrdé odpracovali.

Byly zaznamenany vedouci pozice jako napf. manager, feditel, vedouci pracoviste,

majitel, jednatel, vedouci zdkaznického centra, feditelka pro zdravotni politiku a jiné.

Vyznamny rozdil byl opét u dosazeného vzdélani a délky pracovniho poméru. Vyssiho

vzdélani dosahli 1€kati oproti vedoucim pracovniklim, ty vétSinou dosahovali pouze
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bakalafského vzdélani, zatimco 1ékari magisterského. Délka pracovniho pomeéru byla u
1€kait zase témet dvojnasobné delsi nez u vedoucich pracovniki, zde to mize byt
zpisobeno tim, Ze vedouci mista jsou sice vetSinou dobie financn€ ohodnocena, avSak
jsou velmi naro¢na psychicky, fyzicky i ¢asové, pracovnici na vysokych postech

obvykle nemaji ptili§ mnoho Casu na svilj soukromy zivot.

Jako posledni byl pomoci statickych metod vyhodnocen velky rozdil v oblasti motivace.

Vyssi motivaci diky moznému povyseni méli vedouci pracovnici, toto zjisténi mize byt
pro nékoho piekvapivé, jelikoz tyto osoby jsou vétSinou na nejvyssich postech ve firme
a neni moc dalSich moznosti se posunout vys. Naopak Iékaie by vice nez povysSeni

motivovali kvalitngjsi pracovni podminky, pozitivni pracovni kolektiv nebo moznost

dalSiho vzdé€lani. Tyto data potvrzuje nasledujici tabulka ¢. 10.

Tabulka 10: T-test lékai a vedouci pracovnik

Primér- | Primér — T Y p
Proménna 1ékar vedouci
3. Vzdélani 3,00 2,26 3,01 28,00 0,01
5. Délka pracovniho poméru 24,18 13,26 2,99 28,00 0,01
15. Odména-povySeni 2,09 3,21 -2,53 28,00 0,02

Zdroj: Vlastni zpracovéani dle dotazniku
4.2.6 Lékar a recepCni ve zdravotnickém sektoru

V tomto srovnani bylo zaznamenano mnoho odli$nosti. Prvni z nich se tykaly obecnych
informaci jako je vek, vzdélani a délka pracovniho poméru. Primérny vek u 1€kait byl
samoziejme vyssi nez u recepCnich a to 57 let, u recepénich to bylo pouze 32 let. Poté
dosazené¢ vzdeélani, které bylo 1ékait také podle ocekavani vyssi nez u recepcnich, ktefti
doséhli vétsinou jen stfedniho maximalné bakalarského vzdélani. Vysvétleni je

nasledovné, recepCni nepotiebuji ptilis vysoké vzdélani pro vykon své prace.

Rozdil v délce pracovniho poméru byl velmi vyznamny, u 1ékatt to bylo témét 24 let,
zatimco recepCni stravili na své pozici pouze néco malo pies 3,5 roku. To mize byt
zpisobeno tim, Ze pozice recepcni neni ptili§ dobfe finanéné ohodnocend a neni to
perspektivni prace do budoucna, tudiz ji maji uchazeci jen na prechodnou dobu napf.

beéhem studia nebo pti mateiské.

Dale byly zkoumany otazky tykajici se spokojenosti, 1ékafi jsou vice spokojeni
s poskytovanymi benefity nez recepcni, vysvétlenim mize byt, Ze recepénim

zameéstnavatel nenabizi tolik benefitl jako 1€kaitim, nebo to nejsou tak zajimavé
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benefity, které by recep¢ni uvitali, nebo divodem muize byt i to, Ze recepéni na n¢které

benefity nemaji narok.

Dalsi otazka ohledné spokojenosti souvisi s pracovnimi podminkami (vybaveni atd.).
Lékati jsou vice spokojeni s pracovnimi podminkami nez recepcni. Lékafti se také citi
vice informovani o zaméstnaneckych benefitech od nadtizeného nez recepcni. To mize
souviset s piedeslou otazkou a vysvétluje to fakt, pro¢ jsou recepéni méné spokojeni

s poskytovanymi benefity, je mozné, ze o nékterych benefitech ani nevi z diivodu
$patné informovanosti ze strany vedeni. Sami si nedokazou zjistit, na co maji narok a na

co ne a informace od kolegli nemuseji byt vzdy spolehlivé.

Dalsi ¢asti jsou otazky ohledné motivace, u prvni z nich se fesila motivace ze strany
nadfizeného. Od vedeni se citi vice motivovani Iékaii nez recepcni, to rozhodné souvisi
se spokojenosti s poskytovanym benefity a s pracovnimi podminkami. Kdyz nejsou
recepéni piili§ spokojeni s benefity ani pracovnimi podminkami, nasledné tézko mohou

byt motivovani k lepsimu vykonu.

Dalsi z nich je motivace zaméstnanct povysenim, zde je to naopak, diky moznému
posunu na vyssi pozici v budoucnu jsou vice motivovani recepcni nez lékafi, to je
mozné vysvétlit tak, Ze 1ékari uZ nemaji tolik moZznosti postupu vys a jsou na vyssi
pozici v porovnani s recepénimi, tudiz to nepotiebuji. Na druhou stranu by se mohlo
zdat, ze 1ékafi budou vic ambiciozni, uréité se tedy najdou i vyjimky, ktefi z tohoto

duvodu budou vice motivovani.

Ve zbylych oblastech ohledné spokojenosti, informovanosti a motivace odpovidali
ptekvapivé velmi podobné. Praimérné hodnoty v jednotlivych oblastech lze najit

Vv tabulce ¢. 11 nize.

Tabulka 11: T-test lékai a recepéni ve zdravotnickém sektoru

Primér- | Primér T Y P

Proménna I¢kat | recepcni

2. Vek 57,36 32,30 6,35 19,00 0,00
3. Vzd¢lani 3,00 1,40 7,61 19,00 0,00
5. Délka pracovniho poméru 24,18 3,75 6,85 19,00 0,00
7. Spokojenost s benefity 2,09 1,50 2,17 19,00 0,04
8. Squolenpst S pracovnimi 118 1.80 270 19,00 0,01
podminkami

10. Informovanost o benefitech 1,18 1,80 -2,29 19,00 0,03
12. Motivace od nadfizeného 1,36 2,40 -3,92 19,00 0,00
15. Odména-povyseni 2,09 4,10 411 19,00 0,00

Zdroj: Vlastni zpracovéani dle dotazniku

36




4.2.7 Recepcni a vedouci pracovnik

Op¢t se u tohoto porovnani zacalo s obecnymi informacemi jako jsou vek, vzdélani atd.
U véku bylo béhem vyzkumu zjisténo, ze vedouci pracovnici dosahli v priméru vyssiho
veku nez recepéni. U vedoucich zaméstnanct to byl vek priblizn€ 51 let u recepcnich

v pruméru 32 let. Vysvétleni je obdobné jako piedeslych kapitolach.

Dosazené vzdélani bylo vyssi u vedoucich pracovniki nez u recepénich. Vedouci
pracovnici v pruméru ziskali minimaln¢ bakalafsky titul, oproti recepénim, ktefi ve
vetsSing pripadech vystudovali pouze stiedni Skolu. Vysvétleni je také totozné jako

v minulé kapitole.

Déle byla rozdilna délka pracovniho poméru, ktera byla u vedoucich zaméstnanct delsi
nez u recepcnich. U vedoucich to bylo v priméru 13 let, u recepcnich necelé 4 roky. Jak
uz bylo fe¢eno v piedeslé kapitole, o pozici recepni se zdjemci uchazeji jen na kratsi
ptechodnou dobu, zatimco pokud nékdo ziska vyssi, perspektivnéjsi pozici, chce si ji

udrzet co nejdéle.

Budeme pokracovat spokojenosti s poskytovanymi benefity, vedouci zaméstnanci jsou
vice spokojeni s nabizenymi benefity nez recepéni, to souvisi s dalsi otdzkou ohledné
motivace ze strany vedeni. Recepcni jsou vyrazné méné motivovani nez vedouci

pracovnici. Pokud nejsou spokojeni s benefity, tudiz nemohou byt ani pfili§ motivovani.

Niz8i motivace u recepénich ma spojitost i s druhou otazkou ohledné spokojenosti. Ta
ukazuje u recep¢nich nizsi spokojenost i s pracovnimi podminkami oproti vedoucim,
ktefi jsou s nimi témét spokojeni. Divodem muze lepsi vybavenost a pohodli kancelaii
pro vedouci zaméstnance nez pro recepéni. Tvrzeni v této kapitole potvrzuji p hodnoty a

praméry v nasledujici tabulce ¢. 12.

Tabulka 12: T-test recepcni a vedouct pracovnik

Primér- | Primér — t Y p

Proménna recepéni | vedouci

2. Veék 32,30 5111 -4,18 27,00 0,00
3. Vzdélani 1,40 2,26 -2,86 27,00 0,01
5. Délka pracovniho poméru 3,75 13,26 -2,83 27,00 0,01
7. Spokojenost s benefity 1,50 2,16 -2,64 27,00 0,01
8. Squolenpst s pracovnimi 1.80 1.26 265 27.00 0,01
podminkami

12. Motivace od nadfizeného 2,40 1,42 3,61 27,00 0,00

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku
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4.2.8 Recepcni a jiné pracovni pozice

Zde bylo mozné si v§imnout rozdila jak v obecnych informacich, tak u otdzek
souvisejicich se spokojenosti a motivaci.

Primérny vék byl u pracovnikili na jinych pozicich vys$si nez u recepcnich. Ostatni
pracovnici dosahovali v priméru véku piesné 46 let a recep¢ni piiblizné 32 let.
Dosazené vzdélani bylo na jinych pracovnich pozicich vyssi nez v recepci, kde to bylo
minimalné stiedni vzdélani, zatimco na jinych pozicich minimalné bakalaiské.

Délka pracovniho poméru byla vice jak trojnasobné del$i na ostatnich pozicich nez u

recepcnich.

Vice spokojeni s nabizenymi benefity jsou zaméstnanci na jinych pozicich nez

Mrwe

tak vysoké ohodnoceni a nemtizou Cerpat tolik benefitii jako ostatni zaméstnanci.

Vice motivovani moznym povysenim jsou jednoznaén¢ recepéni, ktefi jsou skoro
dvojnasobné motivovani. To ukazuje na to, Ze s pozici v recepci nejsou dostateéné
spokojeni, prace je nenaplituje a do budoucnu by se chtéli posunout vys a byt 1épe

finan¢né ohodnoceni. Toto potvrzuji hodnoty v tabulce ¢. 13 nize.

Tabulka 13: T-test recepcni a jiné pracovni pozice

Primér- | Primeér — t Y p
Proménna recepCni jiné
2. Vek 32,30 46,00 -2,49 29,00 0,02
3. Vzd¢lani 1,40 2,38 -3,30 29,00 0,00
5. Dé¢lka pracovniho poméru 3,75 12,52 -2,47 29,00 0,02
7. Spokojenost s benefity 1,50 2,10 -2,07 29,00 0,05
15. Odména-povyseni 4,10 2,43 3,53 29,00 0,00

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku
4.2.9 Vedouci pracovnik a zdravotni sestra

Primérny vék u vedoucich pracovniki byl ptiblizné o 10 let vyssi nez u zdravotnich
sester. U vedoucich to bylo v priméru 51 let a u sestficek 41 let.

U dosaZeného vzdélani a délky pracovniho poméru nebyly ptili§ velké rozdily. VéEtsi
rozdily byly zaznamenany u spokojenosti s pracovnimi podminkami. Tady byli vice

spokojeni vedouci pracovnici nez zdravotni sestficky. Jak uz bylo feceno, pracovnici na

vedoucich mistech maji lepsi zaméstnanecké zazemi neZ ostatni zaméstnanci.
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Co se tyka motivace, zdravotni sestry jsou vice motivovany zvySenim mzdy nez
personal na vedoucich pozicich. To mé jednoduché vysvétleni, nebot’ zdravotni sestry

maji niz8i financni ohodnoceni nez fidici pracovnici.

Ridici pracovnici jsou velmi dobfe informovani o moznych benefitech od koleg,
zatimco zdravotni sestry se od koleg neciti tak dobie informovany. Pfi¢inou mutize byt,
ze kolegové z vyssich pozic maji vice spolehlivéjsich informaci a mnohdy tito lidé uz
zadného nadtizené¢ho nemaji, proto od néj nemlizou ziskat informace a zbyvaji pouze
kolegové nebo si potiebné informace musi zjistit sami. Navrhuji feSeni, aby zdravotni
sestry 1épe informoval nadiizeny nebo vedouci setra, aby nemusely byt zavislé na

informacich od kolegti nebo si je slozité vyhledavat samy. Nasledujici tabulka ¢. 14

zobrazuje hodnoty potvrzujici tento text.

Tabulka 14: T-test vedouci pracovnik a zdravotni sestra

Primér- | Primér - t Y p

Proménna vedouci | z. sestra

2. Vék 51,11 41,08 2,62 30,00 0,01
3. Vzdélani 2,26 1,77 1,68 30,00 0,10
5. Délka pracovniho poméru 13,26 11,31 0,56 30,00 0,58
8. Squolenpst S pracovnimi 1.26 177 222 30,00 0,03
podminkami

15. Odména-zvyseni mzdy 2,05 2,69 -2,46 30,00 0,02
18. Informovanost-kolegové 2,26 1,38 2,58 30,00 0,01

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku

4.3 Spokojenost a motivace

Tato kapitola se zamétuje na spokojenost s riznymi benefity a motivaci u muzi a zZen.
Spokojenost se tykala finanéniho ohodnoceni, poskytovanych benefitti nebo pracovnich
podminek. Mezi hlavni motivy, které mohli respondenti v dotazniku zaznamenat, patii:
pochvala, zvySeni mzdy, dobry pracovni kolektiv a atmosféra na pracovisti, kvalitni
pracovni podminky, moZnost povySeni, moznost dal§iho vzdé¢lani, finanéni odména,

jistota prace, vzdalenost pracovisté od mista bydlisté nebo to Ze nés prace bavi.

Diky vyzkumu se doslo ke zjisténi, ze muzi jsou vice spokojeni s pracovnimi
podminkami nez Zeny, muze to byt zptisobeno vys$simi naroky zen. Déle bylo zjisténo,
Ze jsou Zeny vice motivovany zvySenim mzdy oproti muzim. To je zapfi¢inéné tim, ze
zeny jsou v nekterych ptipadech za stejny pracovni vykon nebo na stejné pracovni
pozici hodnoceny niz$i mzdou nez muzi. To mtze vést k tomu, ze se zeny citi

diskriminovany kvuli pohlavi a neciti se dostatecn¢ ohodnoceny za svou préci.
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Co se tyka vybéru zaméstnani, zeny vice ovliviiovala jistota pracovniho mista nez

muZe. To miiZe souviset s niz§im sebevédomim a sebediivérou Zen. Zeny si méné véfi, a
proto mozna vyhledavaji pozice, které jsou jistéjsi na delsi dobu nez jiné a nemusi tak
neustale za své misto bojovat a byt ve strachu ze ztraty zamé&stnani. Toto tvrzeni
zobrazuje nasledujici graf ¢. 3. Otazka znéla, jak velky vliv méla jistota prace pro vybér

pozice. Vlevo odpovidaly zeny (1) od 1 nejmensi do 4 nejvétsi vliv a vpravo muzi (2).

Graf 3: Motivy pro vybér pozice — jistota prace Graf 4: Motivy pro vybér pozice — f. ohodnoceni
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku

Graf ¢. 4 vySe znazoriuje, jak odpovidali zeny a muzi na otazku, jak moc je ovlivnilo
vysoké finan¢ni ohodnoceni pti vybéru pozice. Vlevo odpovidaly zeny (1) od 1 nejnizsi
vliv do 4 nejvyssi vliv a vpravo muzi (2). Spodni a horni hrany znazoriuji minimum a
maximum. Maly ¢étverec zobrazuje stiedni hodnotu neboli median a velky ¢tverec
(obdélnik) znac¢i, jak odpovidalo 25-75 % dotazanych. Dle tohoto grafu jsou tedy o néco

vice finanénim ohodnocenim motivovany zeny.

Dalsi graf ¢. 5 nize zaznamenal odpovédi muzi a zen na otazku ohledné toho, jak moc
je motivuje odména moznosti dal§iho vzdélani. Vlevo odpovidaly Zzeny (1) od 1
nejméné motivujici do 4 nejvice motivujici a vpravo muzi (2). Z grafu je tedy patrné, ze

moznosti dal§iho vzdélani jsou také vice motivovany zeny.

40



Graf 5: Motivace — Moznost vzdélani
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku

Podle matice korelaci v tabulce €. 15 nize s rostoucim vékem se pfirozené zvysuje i
délka pracovniho poméru a stupen vzdelani. Délka poméru také trochu piimo koreluje
se stupném dosazeného vzdélani, toto potvrzuje hodnota 0,23 v matici korelaci (tabulka
¢. 15) nize. Otdzka spokojenosti s pracovnimi podminkami neptimo koreluje s vékem a
dosazenym vzdélanim, to znamena, Ze se zvySujicim se v€kem a dosaZenym stupném
vzdélani spokojenost s pracovnimi podminkami klesa, Ize to dokazat diky hodnotam -

0,21 a-0,30 opét v tabulce ¢. 15 nize.

Dle vyzkumu motivace zaméstnanct zvySenim mzdy se stoupajicim vékem klesa, nema
tedy pfili§ velky vliv pii vybéru zaméstnani. S rostoucim vékem a rostouci dobou trvani
pracovniho poméru také klesa motivace pracovnikii povysenim. To si miizeme vysvétlit
tak, Ze star$i lidé uZ nemaji tak vysoké ambice posunout se na vys$si pozici nez mladsi
lidé. Prekvapujici je zjisténi, ze motivace povySenim klesala i s vy$§im dosazenym
vzdélani. Vice vzdélané zaméstnance tedy vice motivuji jiné odmény. S rostoucim
dosazenym vzdélanim se snizuje velikost vlivu vzdalenosti pracovisté od mista bydlisté

pfi vybéru pracovni pozice.

Respondenti, ktefi si mysli, Ze je systém odménovani na jejich pracovisti spravedlivy,
odpovédeli, Ze jsou spokojeni s financnim ohodnocenim jejich pracovniho vykonu.
Respondenti, kteti se citi dobfe informovani o zaméstnaneckych benefitech, jsou
zaroven spokojeni s pracovnimi podminkami. Se zvySujici se motivaci pracovniku od
nadfizeného neocekavané mirné klesa spokojenost s poskytovanymi benefity, to

znamena, Ze jsou zaméestnanci motivovani né¢im jinym nez nabizenymi benefity.
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15. Odména - zvyseni mzdy

S rostouci motivaci podiizenych vSak roste spokojenost s pracovnimi podminkami.

Zdroj: Vlastni zpracovéani dle dotazniku

Respondenti, kteti odpoveédéli kladn€ na otazku, jestli vybér zaméstnani ovliviiovaly

poskytované benefity, jsou s nimi spokojeni a zaroven jsou spokojeni s finanénim

ohodnocenim jejich pracovniho vykonu. Se zvySujici se motivaci pochvalou jsou

zaméstnanci méné spokojeni s jejich finanénim ohodnocenim.

Se zvySujici se motivaci moznosti povyseni se vSak zvySuje i spokojenost s pracovnimi

podminkami. Cim vice u dotdzanych hralo velkou roli vysoké finanéni ohodnoceni, tim

vice jsou s nim spokojeni. Dotazani, kteti odpovédéli, Ze pii vybéru zaméstnani hralo

velkou roli to, jestli je prace bavi, jsou vice spokojeni s nabizenymi benefity a méné

spokojeni s pracovnimi podminkami.

Respondenti, ktefi odpovedéli, Ze jsou od nadiizeného dostateéné motivovani, si

nemysli, Ze je systém odménovani na jejich pracovisti spravedlivy a zaroven ¢im vice se

citili motivovéani, tim vice se citili informovani o vSech zaméstnaneckych benefitech.

Cim vice dotazani odpovédéli, Ze je motivuje pochvala a kvalitni pracovni podminky,

tim mén¢ se citili motivovani, to miiZze znamenat, ze jim chybi jiné, materialni odmény.

Ti, ktefi jsou nejvice motivovani moznosti povyseni a vybirali své zaméstnani nejvice

podle vyse finan¢niho ohodnoceni, jsou vice informovani o benefitech.

Uchazeci, kteti se rozhodovali podle toho, jestli je prace bavi, nejsou dostatecné

motivovani, ani informovani o benefitech. Spokojenost s atmosférou na pracovisti u

dotazanych snizila pocit motivovanosti k dosahovani lepsich vysledkt. Respondenti,

ktefi jsou vice informovani o benefitech od nadtizenych, se citi dostatecné informovani

a motivovani. Ti, ktefi jsou vice motivovani zvy$enim mzdy, jsou zaroven vice
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motivovani i pochvalou. Dotazani motivovani vice pochvalou, jsou také motivovani

dobrym pracovnim kolektivem a kvalitnimi pracovnimi podminkami.

Tabulka 16: Matice korelact 2. cdst

Proménna
15. Odména - dobry pracovni kolektiv 0462904 0

15.0dména - kvalitni pracovni podminky 0228553 0,397673 0230
15. 0dména - povyent 0483579 -0.262426 -0,378497 0,22368 0,330778 0,398
15. 0dména - dalgi vzdglani 0,38514

16. Motiv - vysoké finanéni chodnoceni 0,220697 03306 0,226754 0,36
16. Motlv - jistota prace 0 225548

16. Motiv - prace mé bavi 0268001 -0,2198934 0 3088778 0 B85 0
16. Moliv - vedélenost od bydlisté 0,36633 021480 0
16. Moliv - atmosféra na pracovist 0,256760 0
17. Atmosféra na pracoviat 0,409108
18. Informovanost - nadfizeni 0211408
18. Informovanost - kolegové
18. Informovanost - sams

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku

Respondenti, ktefi své zaméstnani vybirali podle finanéniho ohodnoceni a jistoty prace,
jsou mnohem vice motivovani zvySenim mzdy neZ ostatni, zde se vyskytuje pozitivni
korelace, kterd vyjadtuje stfedni zavislost téchto proménnych, potvrzuji to korelacni
hodnoty 0,39 a 0,41 v tabulce ¢. 16 vyse. Ti, co byli vice motivovani pochvalou,
vybirali podle jistoty prace, vzdalenosti od mista bydlisté, pozitivni atmosféry na

pracovisti a dle toho, jestli je prace bavi.
4.4 Shrnuti

Tato prace se vénuje systému benefitii ve zdravotnickém sektoru. V ramci praktické
Casti bakalarské prace byl proveden dotaznikovy prizkum, kterého se zacastnilo 89
muzl a Zen ve zminované oblasti. Prizkum byl vyhodnocen pomoci statistickych

metod: korela¢ni matice a T-testy.

V (vodu se prace vénuje popisu zkoumaného vzorku, zkouma vlastnosti jako je: vék,
pohlavi, vzdélani, délka pracovniho poméru a pracovni pozice jako jsou napf. l1ékaf,

zdravotni sestra, asistent ve zdravotnictvi, administrativni pracovnik nebo recep¢ni.

Dle vyzkumu byla porovnana spokojenost a motivace pracovnikli mezi jednotlivymi
pracovnimi pozicemi. Spokojenost pracovniku se tykala napi. pracovnich

podminek, poskytovanych benefitt, finan¢niho ohodnoceni nebo pracovniho kolektivu.
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Podle statistické vyhodnoceni bylo nejvice rozdili, v zakladnich informacich, v oblasti
spokojenosti a motivace, zjiS§téno mezi pracovnimi pozicemi lékar a recepcni a mezi

pozicemi Iékar a zdravotni sestra.

Béhem dotaznikového vyzkumu bylo zjisténo, ze zaméstnanci v této oblasti mohou
Cerpat Sirokou skalu benefitli jako napt. mobilni telefon, notebook, sluzebni automobil,
firemni vecirky, pojisténi, vzdélavaci kurzy, dovolena, ptispévek na stravovani, 13. plat,
pruzna pracovni doba, finan¢ni odmény nebo sick days. V mensim zastoupeni nékteii
pracovnici mohou vyuzivat benefiti jako napf. parkovani, multisport kartu, vyhodny

mobilni tarif, slevu na zdravotni zakroky, masaze, fyzioterapie nebo rekondi¢ni pobyty.

Dle priizkumu mezi nejvice vyuzivané benefity patii: stravenky, dovolena, slevy na
pracovisti, firemni akce, rizné kurzy, masaze, automobil, telefon nebo notebook, a
naopak méné vyuzivanych nebylo mnoho, nebot’ kazdy pracovnik se snazi vyuzit
maximum benefitl, které jsou mu nabizeny. VétSina respondentl nezaznamenalo

béhem pandemie Covid 19 zadné vyrazné zmény v systému benefita.

Motivace zaméstnanct byla zkoumana dle jednotlivych motivt jako napt. pochvala,
moznost zvysSeni mzdy, dobry pracovni kolektiv, kvalitni pracovni podminky, moZznost
povyseni nebo moznost dalSiho vzdé€lani. Dale se prace zaméftila na to, jaké motivy
mély nejvétsi vliv pii vybéru pracovni pozice. Z vyzkumu vyslo, Ze uchazece o
zaméstnani ovliviiuje vice pozitivni atmosféra na pracovisti, jistota prace a to, jestli je
préace bavi, nez vzdalenost pracovisté od mista bydli§té nebo vysoké finan¢ni

ohodnoceni.

V neposledni fad¢ se prakticka ¢ast prace vénuje atmosféie na pracovisti, ktera byla
respondenty hodnocena vétsinou kladné, a informovanosti pracovnikti o benefitech ze
strany kolegt a nadfizenych nebo zda si pracovnici informace 0 benefitech zjistili sami.
Zde vyslo najevo, ze nejvice byli informovani od nadtizenych, poté od kolegt a
nejméné si informace vyhledavali sami a celkové se citi dobte informovani.

Urovei vzdélani 1ékait nijak nesouvisi s jejich motivaci k praci. (Mazahir & Khalid,
2017) Totéz bylo zjisténo i béhem dotaznikové Setfeni této prace. Motivaci pracovnikt
ovliviluji spiSe poskytované benefity, financni ohodnoceni nebo samotny piistup a

povaha pracovnika nez uroven vzdélani.

Dle studie Benefity 2019 spolecnosti Trexima jsou nejoblibenéj$imi benefity ptispévek

na stravovani a poté nasleduji dalsi benefity jako piispévek na penzijni spofeni,
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dovolena nad ramec zékona, pruzna pracovni doba, vzdélavani, ptispévek na Zivotni
pojisténi, ptispévky ¢i dary pti vyznamnych zivotnich udalostech, moznost prace

z domova, sluzebni automobil pro soukromé ucely a dalsi benefity. (Benefity 2019,
2019)

Moderni firmy se zacaly vice soustfedit na mentélni zdravi svych zaméstnanci. Nové
benefity se zacaly vyuzivat jiz béhem pandemie Covid 19 napt. online lekce jogy nebo
posilovani. Dal$imi novinkami jsou rozvoz jidla dom, sluzby kadetnika, vitaminové
dny s ¢erstvym ovocem a osobni nebo online konzultace s psychologem. (Jaro$ova,
2022)

4.5 Doporuceni
ZAdané benefity dle dotaznikového prizkumu

V oblasti zdravotnictvi je nabizeno mnoho riznych benefitti, kazdé zdravotnické
zafizeni vSak nabizi svym pracovnikiim néco jiného. Zalezi naptiklad na tom, jestli je to
soukroma klinika nebo vetejné zatizeni. Otazka ¢islo 14 v dotaznikovém vyzkumu
zjiStovala, jaké dal$i benefity by zamé&stnanci uvitali. Nasledujici grafu €. 6 nize
zaznamenava, o jaké dalsi benefity je zajem. Respondenti, kteti neuvedli zadny dalsi
benefit, odpovE&déli, Ze jsou s nabidkou poskytovanych benefitii spokojeni nebo Ze by

uvitali cokoliv navic.
Graf 6: Zadané benefity

Z4dané benefity

Pispevek na Skoliu, koudky
Poukaziy napf. na koamedku
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Telefonni tarify
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Nejcastejsi benefity, které by pracovnici uvitali, jsou: pfispévky na dovolenou,
ptispévek na cviceni, sport neboli Multisport kartu, dale néjaké dalsi finan¢ni odmény

nebo sick days.

Dalsi astéji zminéné benefity byly naptiklad: pfispévek na pojisténi, stravenky, 13. plat
nebo delsi dovolend. Jen velmi malo respondentl odpovédélo, Ze by uvitali ptispévek
na dopravu nebo sluzebni automobil a pouze jednotlivci by chtéli benefity jako napf.
nabitou kartu do 1ékarny, telefonni tarif, pIn¢ hrazené obédy, poukazky na kosmetiku
nebo prispévek na skolku ¢i détské krouzky. Nasledujici tabulka €. 17 nize zndzornuje

odhad nakladt pro podnik na jednotlivé zadané benefity za rok na jednoho

zaméstnance.
Tabulka 17: Ceny Zddanych benefitii
Benefit Cena v k¢ Naklady za rok/1 zam.
Prispévek na dovolenou 5000 5000
Ptispévek na cviceni 600 7 200
Finan¢ni odmény 2 000 24 000
Ptispévek na pojiSténi 300 3 600
Stravenky 1 600 19 200
13. plat 40 000 40 000

Zdroj: Vlastni zpracovani die viastnich cenovych navrhii

Moznym feSenim by mohl byt systém Cafeterie, ktery se také objevil mezi zddanymi
benefity. V ptipadé tohoto systému by si kazdy zaméstnanec vybral benefity dle jeho

preferenci.

Z dotaznikového prizkumu bylo také zjiSténo, Ze nejvice pracovniky motivuje dobry
pracovni kolektiv, poté kvalitni pracovni podminky a moZnost zvySeni mzdy.
Pochvala, moZnost povySeni nebo moznost dalSiho vzdélani nejsou tak vyznamné
motivy oproti pfedchozim. Zaméstnavatelé by se proto méli zaméfit vice na tyto

motivatory, které by mohly zvysit pracovni vykon a spokojenost zamé&stnanct.

Pratelsky pracovni kolektiv a pfijemné pracovni prostfedi mohou podpofit napt.
n¢jakou spolecnou firemni akci, které by se meli konat ¢astéji néz jednou za rok
V podobé€ napft. vanocnich vecirkil. Na teambuilding by méli byt pozvani vSichni
zamé&stnanci, podfizeni i nadfizeni, aby nikdo nemél pocit, Ze je vyfazen z pracovniho
kolektivu. Na mnohych pracovistich uz je také bézné, Ze si vSichni pracovnici tykaji a
oslovuji kiestnim jménem bez ohledu na v€k nebo pracovni pozici. Tykéani sice mize

ohrozit autoritu nadiizeného, ale na druhé strané¢ ma mnoho ptinost.
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Aby byl teambuilding Gspé$ny a smysluplny, mélo by se ho zicastnit pouze omezeny
pocet zaméstnancu. V pfilis velké skupiné by nebyl moc efektivni. Tedy v ptipadé
vétSiho zdravotnického zatfizeni napt. nemocnice by bylo vhodné teambuildingové
aktivity usporadat po mensich skupinach rozdélenych podle jednotlivych oddéleni, tak
aby se spole¢nych aktivit z(i¢astnili zaméstnanci, kteti spolu nejvice pracuji. V mensich
pracovnich kolektivech se takovy problém nemusi fesit a mohou se akce zicastnit

vSichni soucasng.
Tipy na teambuilding:

- Pratelské posezeni nebo vecete — finanéné neni tak nakladné, zamé&stnavatel
miiZe zaplatit v fadu stovek az tisicli korun v zavislosti na poctu zaméstnanci.

- Teambuilding se vzdélavacim programem — finan¢n¢ nakladnéjsi zalezi na
form¢ vzdélavani, tisice az desitky tisic korun.
tisicti az desitek tisic korun, zalezi na formé vecirku.

- Vylet nebo dovolena — vysoké finan¢ni naklady, né€kolik desitek tisic korun a
vice.

- Brainstorming — zadné naklady, pouze ¢asové naro¢né.

- Sdileni své osobnosti s ostatnimi kolegy — zaméstnavatele nebude stat nic, pouze
casové naklady.

- Hrani tymovych nebo deskovych her — finan¢n€ nenaro¢né, je nutné si na to

pouze vyhradit ¢as, miize to vSak byt i mimo pracovni dobu.

Tabulka €. 18 nize ukazuje cenovy odhad jednotlivych tipi na teambuilding.
Celkovée naklady pro organizaci budou zaviset na po¢tu zaméstnancii. VSechny
teambuildingové aktivity neni mozné zahrnout do daflové uznatelnych nakladi
podniku. Danové uznatelné jsou aktivity, které zvysuji kvalifikaci, motivaci a

vykonnost, v tomto piipadé je to tedy vzdélavaci program.

Tabulka 18: Naklady podniku na teambuilding

Teambuilding Cenav ké
Tymova vecere 1 000/0s.
Vzdélavaci program 5 000/o0s.
Véanocni vecirek 2 000/o0s.
Vylet 1 500/0s.
Dovolend 20 000/o0s.
Tymové hry 500

Zdroj: Vlastni zpracovani dle 7 tipii na teambuilding od nejlevnéjsiho po nejdrazsi (2022)
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Podpora prijemného pracovniho prostiredi

Kazdému zaméstnanci by mél byt dan dostate¢ny prostor se rozvijet a ukazat své silné
stranky a svou individualitu. Déle by zaméstnanctim mélo byt zajisté€no piijemné a
pohodIné pracovisté. Firmam to pfinese moznost, ze lidé budou pracovat 1épe, rychleji a
efektivngji. Spatné funkéni po¢itag nebo zatizeni miize zaméstnanec velmi roz¢&ilit a
demotivovat. Zaméstnavatel by mél pracovnikiim zatidit zakladni potiebné podminky
jako jsou dobré osvétleni, dostatek denniho svétla, Cisté prostiedi, pfijemna teplota a
dobré ovzdusi na pracovisti. Spokojenost s pracovnimi podminkami by méla byt
diskutovana se samotnymi zaméstnanci a méli by mit moznost vyjadfit sviij nazor a
navrhnout mozna feSeni na zlepSeni. Nize v tabulce €. 19 jsou uvedeny nékteré polozky,
které mohou pomoci zptijemnit pracovni prostiedi. V tabulce se nachazi orientac¢ni ceny
jednotlivych polozek. Jednorazovy nakup hmotného majetku nepfedstavuje pro podnik

danové uznatelné vydaje, ale postupné se promita do odpisti.

Tabulka 19: Ndklady podniku na vybaveni pracovisté

Vybaveni pracovisté Cena v ké

Pocitac 15 000
Stul 10 000
Kancelarské kieslo 3500
Dekorace 1500
Osvétleni 5000
Kvétiny 1000

Zdroj: Vlastni zpracovani dle cen na Kancelarsky nabytek.cz (2018)

Podpora zdravi zaméstnanct

Prace zdravotnikil je naro¢na po psychickeé i fyzické strance, proto je velmi dilezité, aby
pracovnici pecovali o své mentalni i fyzické zdravi, k tomu by jim méli napomahat a
podporovat je i jejich zaméstnavatelé. Zaméstnavatelé by je mohli motivovat k vétsimu
a pravidelnému pohybu, zdravému stravovani a umoznit jim pobyt na ¢erstvém vzduchu
a dostatecné pauzy. Podporovat zaméstnance by mohli napt. poskytovanim slev na
vstupy do fitness centra, bazénu nebo jinych sportovnich zatizeni. Dale by jim mohli
nabizet napt. poukézky na maséz, wellness, kosmetiku nebo saunu. Tyto benefity by
pracovnikiim umoznili odpo¢inek a nacerpani novych sil. Mohly by jim byt
poskytovany jednorazové nebo v pravidelnych intervalech. Néasledujici tabulka ¢. 20
zobrazuje vydaje podniku na benefity, které mohou pomoci podpofit zdravi

zameéstnancu.
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Tabulka 20: Ceny benefitii pro podporu zdravi

Benefit Cena v k¢

Sleva na vstup do fitka 90
Sleva na vstup do bazénu 100
Poukazka na masaz 300
Poukéazka na wellness 600
Poukazka na kosmetiku 500
Poukézka na vstup do sauny 150

Zdroj: Vlastni zpracovani dle viastnich cenovych ndvrhii

Financovani

Mnoho z vyse jmenovanych navrhii pro zaméstnavatele neptedstavuji pfilis vysoké
finan¢ni naklady nebo Zadné naklady, nékdy pouze ¢asové naklady. Cas viak v dne$ni
dobé znamena hodné a doba, kterou zaméstnanci stravi jinak nez pracovni ¢innosti, je
tudiz pro firmu ztratova. Vyznamnym motivem pro pracovniky byla také moznost
zvySeni mzdy. To by ovSem pro nemocnice nebo jind zdravotnickd zafizeni znamenalo
vyrazné vyssi naklady. Primérna hruba mési¢ni mzda byla v roce 2022 dle Ceského
statistického ufadu v oblasti zdravotni a socialni péée 44 417 k&. (CSU, 2022) Pokud by
se tedy mély primérné platy zdravotnikt zvysit napf. minimalné o 10 %, zdravotnicka
zafizeni by musely mési¢né v priméru vydat ptiblizné€ o 4 442 k¢ na jednoho

zameéstnance vice.
Informovanost o poskytovani benefiti

10 respondentt odpovédelo, Ze se neciti dostate¢né informovani o zaméstnaneckych
benefitech. Ze strany nadfizeného se 6 respondenti neciti informovano vibec a 14
dotazanych velmi malo, ostatni jsou informovani dobte. Informovanost ze strany
kolegti, 18 respondentii odpovédélo, Ze nejsou informovani viibec a 12 velmi malo,
ostatni se citi informovani dostatecné. 39 respondentt si informace o poskytovanych

benefitech vyhledali sami a zbytek respondent velmi malo nebo vibec.

JelikoZ nejsou vSichni zaméstnanci dostate¢né informovani bylo by vhodné vSechny
zaméstnance informovat o zménach, tykajicich se poskytovani benefitl, prostiednictvim
napt. e-mailu. Dalsi moznosti je ptehledny a jednoduchy seznam vsech poskytovanych
benefitd v informa¢nim systému organizace. Pokud na to firma nema zamé&stnance nebo
dostatek casu mize k administrativé benefitll vyuzit externich sluzeb. V tabulce ¢. 21
jsou vycisleny naklady, které organizaci pomohou Iépe informovat zaméstnance o

poskytovanych benefitech. Je zde uvedena primérna hruba mésiéni mzda dle CSU
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z roku 2022 a cena externi sluzby spole¢nosti ICT Group. Néaklady podniku na

zaméstnance jsou daiove uznatelnym nakladem.

Tabulka 21: Naklady podniku na informacni sltuzby

Informovanost Naklady v k¢
Zaméstnanec 40 353/més.
Externi sluzba 4 790/més.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle CSU (2022) a ICT Group (2023)
Prinosy pro zdravotnicka zarizeni

Pfinosy pro zdravotnicka zafizeni by mohly byt vyssi spokojenost a motivace
pracovniki, to by mohlo vést k vyssi pracovni produktivité¢ zaméstnancii. Zvysil by se
jejich vykon a rychlost a efektivita prace, to by organizaci ptineslo vyssi piijmy a

spokojenost jejich klientd.

Také by se zlepsily mezilidské vztahy na pracovisti a vzniklo tak piijemné;jsi pracovni
prostiedi, které podporuje zaméstnance k lep$im vykonum. Cilem je, aby se
zaméstnanci do préce tésili a délali svou praci radi a kvalitné.

Daiiové zvyhodnéni pro zaméstnance a zaméstnavatele

Tabulka 22: Dariové zvyhodnéni

Benefit Dafiové zvihodnéni pro zaméstnance  |Dafiové svihodnéni pro zaméstnavatele
Piispévek na dovolenon osvobozen od dané z piijmu osvobozen od dané z pfijmu

Piispévek na cvideni osvobozen od dané z piijmu nedaftovy ndklad

Finantni odmény nenl osvobozen od dang z piijmu dafiovy ndklad

Piispévek na pojifiténi osvobozen od dané z pFijmu do 50 00 k& [dafioveé nznatelny niklad bez ohledu na vidi
Stravenky osvohozeny bez limitu dafiove uznatelné jen do hodnoty 82,6 k&
13, plat neni osvobozen od dané z pfijmu nedaftovy ndklad

Sleva na vstup do fitka osvobozen od dané z piijmu nedaftovy ndklad

Sleva na vstup do bazénu  [osvobozen od dané z piijmn nedaftovy ndklad

Poukizka na masid osvobozen od dané z piijmu nedaftovy ndklad

Poukizka na wellness osvobozen od dané z piijmu nedaftovy ndklad

Poukizka na kosmetiku osvobozen od dané z pijmu nedafiony ndklad

Poukdzka na vstup do sauny |osvobozen od dané z pFijmu nedafovy ndklad

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Machacka (2019)

Vybér nejvhodnéjsich variant

Tabulka €. 22 vyse zndzornuje daitové zvyhodnéni jednotlivych benefitd jak pro
zameéstnance, tak pro zaméstnavatele. VEtSina benefita je vyhodna spiSe pro
zaméstnance a pro zamé&stnavatele uz tolik ne. Nejvhodnéjsi tedy bude zvolit benefity,
které jsou vyhodné pro obé strany. Témito benefity jsou piispévek na dovolenou,
pojisténi a stravenky. Pro zaméstnance jsou vyhodné vSechny benefity, které jsou

osvobozeny od dan¢. Finanéni pfinos pro zaméstnance je tedy celkova hodnoty

50



benefitu, nebot’ z n¢j nemusi odvadét zadnou dan. Pro zaméstnavatele jsou nejvhodnéjsi
benefity, které jsou zaroven danove uznatelnym nakladem. O tyto naklady si poté mize

snizit danovy zaklad a uSetfit na dani.

Co se tyka teambuildingu, nejvhodnéjsi varianta bude vzdélavaci program, ktery je sice
drazs$i variantou nez ostatni moznosti, ale je pro zaméstnance i zaméstnavatele vice
ptinosny. Pfi¢emz muze byt pofad méné nakladny nez dovolena, a také je pro
zaméstnavatele na rozdil od ostatnich variant dafiové uznatelnym nakladem.

V ptipad¢ zlepSovani pracovniho prostiedi a nakupu nového zatizeni, toto neni upIné
nejvhodnéjsi varianta, nebot’ tyto vydaje nejsou pro zaméstnavatele danove uznatelnym

nakladem a lze obtizné vycislit pfinos pro ob¢ strany.

Na zavér doporuceni ohledné informovanosti. V ptipadé, Ze bude odvedena stejné
kvalitni prace jak v ptipad¢ zaméstnance na staly pracovni pomér, tak u externé

najatého zaméstnance, je pro podnik finan¢né vyhodnéjsi vyuzit externi sluzby.
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5. ZAVER

Pifedmétem této bakalairské prace bylo analyzovat systém benefiti v oblasti
zdravotnictvi a navrhnout mozna doporuceni, kterd pomohou zvysit efektivitu systému
odménovani.

Teoretickd Cast je zpracovana pomoci odborné literatury a déale bylo vyuzito
elektronickych zdroju. Teoreticka ¢ast vysvétluje zakladni definice, charakteristiky a

rozdéleni, tykajici se odménovani a motivace pracovnikll a zaméstnaneckych benefitt.

Pro vyzkum, pomoci kterého je zpracovana prakticka ¢ast, jsem si zvolila oblast
zdravotnictvi. Na zéklad¢ ziskanych kontaktii jsem oslovila zaméstnance z riznych
zdravotnickych zatizeni. Pro sbér dat byl vyuzit elektronicky dotaznik, obsahujici 24

otazek.

Respondenti byli osloveni pomoci emailu. Dotaznik byl rozeslan ptiblizné¢ 500
pracovnikiim a vyplnilo ho pouze 89 respondentt. Ziskana data byla zpracovana

Vv programu Statistica a v programu Microsoft Excel, kde byly vytvofeny tabulky a
grafy.

V zavéru prace jsou navrzena mozna doporuceni, kterd by mohla zvysit spokojenost

pracovnikid s nabizenymi benefity.
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6. SUMMARY

The aim of the bachelor thesis is to analyse employee benefits in the healthcare industry
and identifies the level of satisfaction with offered benefits. Employee satisfaction
refers to working conditions, financial remuneration, benefits provided, work team and
others. This work examines motivation of employees and describes employee
remuneration and its forms. The work is also focused on problems and goals in the
provision of benefits. Based on a questionnaire survey the employee system of benefits
was upgraded. The survey which was carried out in the selected sector, was evaluated
using statistical methods. Finally, there are some recommendations that help to improve
employee performance and their satisfaction and motivation, which is the basis for a

successful company functioning.

Key words: remuneration, pay, wage, motivation, employees, payroll system
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9. PRILOHY

Ptiloha €. 1: Dotaznik pro zaméstnance zdravotnickych zatizeni

Dobry den,

jsem studentkou 2. ro¢niku oboru Ekonomika a management na Jiho€eské univerzité.
Zpracovavam bakalarskou praci na téma Systém benefitti ve vybraném sektoru. Chtéla
bych Vas timto poprosit o zodpovézeni par otazek tykajicich se benefitii na Vasem
pracovisti.

Ptedem dékuji za vyplnéni

Klara Sebestova

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScu3gkmb AAmEMDMv72B0Ov9EbYYnn
6USt8H1jDW1SwHUc7U8qg/viewform

1. Pohlavi:
- Muz

- Zena

2. Vék:

3. Nejvyssi dosazené vzdélani:
- Zakladni

- Stfedni bez maturity

- Stfedni s maturitou

- Vyssi odborné

- Vysokoskolské — bakalar

- Vysokoskolské — magistr

4. Pracovni pozice:

5. Jak dlouho pracujete na této pozici:

6. Jste spokojen/a s finanénim ohodnocenim vaseho pracovniho vykonu?

7. Jste spokojen/a s poskytovanymi benefity?


https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScu3gkmb_A4mEMDMv72B0v9EbYYnn6USt8H1jDW1SwHUc7U8g/viewform
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScu3gkmb_A4mEMDMv72B0v9EbYYnn6USt8H1jDW1SwHUc7U8g/viewform

8. Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami?

9. Mpyslite si, Ze je odménovani na vaSem pracovisti spravedlivé?

10. Jste dostate¢né informovan/a o v§ech zaméstnaneckych benefitech?

11. M¢ly zaméstnanecké benefity vliv na vybér zaméestnani?

12. Jste od nadfizeného dostatecné motivovan/a k dosahovani lepSich vysledka?

Odpovedi k otazkam 6-12

- Ano
- SpiSe ano
- SpiSe ne

- Ne

13. Jaké benefity Vam nadfizeny nabizi?
- Mobilni telefon

- Notebook

- SluZebni automobil

- Pojisténi

- Vzdélavaci kurzy

- Dovolena

- Ptispévek na stravovani
- Firemni vecirky

- 13.plat

- Pruzna pracovni doba

- Finan¢ni odmény

- Sick days

- Jiné:

14. Jaké dalsi benefity byste uvital/a?



15. Jak moc Vas tyto odmény motivuji? (1- nejméné, 5 - nejvice)
- Pochvala

- Moznost zvySeni mzdy

- Dobry pracovni kolektiv

- Kvalitni pracovni podminky

- MozZnost povySeni

- Moznost dal$itho vzdélani

16. Jak velky vliv mély nasledujici motivy pro vybér pozice? (1 — nejmensi, 5 —
nejvetsi)

- Vysoké finan¢ni ohodnoceni

- Jistota prace

- Préce mé bavi

- Vzdalenost od mista bydlisté

- Pozitivni atmosféra na pracovisti

17. Jaka je atmosféra na Vasem pracovisti?
- Vyborna

- Dobra

- Spatna

- Velmi $patna

18. Jak moc Vés o benefitech tito lidé informovali? — nadtizeni, kolegové,
informace jsem si vyhledal/a sdm/sama

- Velmi dobfe

- Dobie

- Velmi malo

- Vibec

19. Jaké benefity vyuzivate?

20. Jaké benefity naopak nevyuzivate?

21. Podle jakého kritéria jsou poskytovany benefity na Vasem pracovisti?



- Jsou poskytovany vSem
- Podle pracovniho vykonu
- Podle délky pracovniho poméru

- Nevim

22. Na jaké urovni jsou benefity na Vasem pracovisti v porovnani s jinymi
spolecnostmi?

- Nadpriimérna

- Primérna

- Podprimérna

- Nevim
23. Zaznamenal/a jste béhem pandemie Covid 19 néjaké zmény v systému benefitti?
- Ano

- Ne

24. Pokud ano, jaké?
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