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Uvod

Zaméstnanecké benefity predstavuji jeden z kli¢ovych faktort vedouci k udrzeni
a motivaci zaméstnancu. Kvalitni zaméstnanecké benefity mohou mit mnoho
pozitivnich dopadu na zaméstnance i firmu jako celek. Existuje mnoho davodu, pro¢
jsou benefity tak dulezité. Dobfe navrzené benefity mohou motivovat zaméstnance
k lepSimu pracovnimu vykonu. Kdyz zaméstnanci vidi, Ze si firma vazi jejich prace
a poskytuje jim vyhody, které zlepsSuji jejich Zzivot, budou pravdépodobnéjsi,
Ze budou vice angazovani a loajalni. Dobré benefity mohou pfispét k vétsi
spokojenosti zaméstnancl. Kdyz maji zaméstnanci pocit, Ze jsou spravedlivé
odménovani za svou praci a maji pristup k vyhodam, které zlepSuiji jejich kvalitu
Zivota jsou vice spokojeni se svou praci a firmou jako celkem. Poskytovani dobrych
benefitd mize také zvysSit loajalitu zaméstnancl k firmé. Kdyz si zaméstnanci vazi
a nebudou si hledat jiné zaméstnani. Zaméstnanecké benefity jsou také dulezitym
faktorem pfi rozhodovani zaméstnancli o tom, zda se rozhodnou pracovat
pro urcitou firmu. Kvalitni benefity mohou pro potencialni zaméstnance zvysit
atraktivitu firmu a pomahaji pfitahovat a udrZovat talentované jedince. Celkové Ize
tudiz fici, ze investice do spravnych zaméstnaneckych benefith muze mit
dlouhodobé pozitivni U€inky na firmu, v€etné zlepSeni pracovniho prostredi, snizeni

fluktuace zaméstnancl a zvySeni celkového vykonu firmy.

Tématem zaméstnaneckych benefitli jako nastroj motivace zaméstnancl se zabyva
tato bakalarska prace. Cilem prace je na zakladé analyzy vyuzivani
zaméstnaneckych benefitl ve vybrané spolecnosti zjistit, zda benefity motivuji
zaméstnance k lepSimu pracovnimu vykonu, pfispivaji k jejich spokojenosti a jsou
nastrojem, diky kterému zaméstnanci zlUstavaji ve spolecnosti. Prace je rozdélena
na dvé hlavni ¢asti, na ¢ast teoretickou a na ¢ast praktickou. Cilem prvni Casti je
podat prehled aktualnich poznatkl v oblasti zaméstnaneckych benefitu.

V prvni kapitole teoretické Casti je pfedstavena uloha zaméstnaneckych benefitu
v oblasti fizeni lidskych zdroju. Dale je kapitola doplnéna o zpUsoby, jakymi
se zaméstnanecké benefity mohou poskytovat. Druha kapitola se zabyva

Vigvivys

na netradiéni zaméstnanecké benefity posledni doby, jakoz i na zpusoby zjistovani



preferenci vyuzivanych benefitl. Treti kapitola je vénovana oblasti pracovni
motivace, jenz se zaméstnaneckymi benefity také Uzce souvisi. V této kapitole jsou
popsany druhy motivace, motivacni faktory a predstaveny vybrané druhy

motivacénich teorii.

V uvodu praktické Casti bakalarské prace je predstavena vybrana spoleCnost
a popsany jeji benefity, které spole¢nost svym zaméstnancum poskytuje. Nasledné
je popsan cil vyzkumu prace, vyzkumné otazky a metody sbéru dat. Podstatu
praktické casti tvofi vysledky dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci vybrané
spolec¢nosti. Jeho cilem bylo zjistit, zda benefity motivuji zaméstnance k jejich praci
a zda benefity, které jsou spole€nosti poskytovany jsou spravné vybrany. V souladu
se zadanim prace byly stanoveny tfi vyzkumné otazky. K jejich zodpovézeni vedly
odpoveédi zjisténé v dotaznikovém Setfeni, a které ukazuji souvislost pusobeni
zaméstnaneckych benefitl na motivaci zaméstnancli. Na tomto zjisténi byl
zpracovan navrh opatfeni na podporu zvy$eni motivovanosti zaméstnancu

v souvislosti s poskytovanim zaméstnaneckych benefitu.

Pro zkoumani byla vybrana spoleénost SkoFIN s.r.o., autorka prace totiz do této
spole¢nosti nastoupila jiz béhem studia, takze firemni prostiedi a nabizené

zaméstnanecké benefity ji jsou dostateCné znamé.



1 Zaméstnanecké benefity jako soucast fizeni lidskych zdrojt

Zajistovani schopnych a motivovanych pracovniki a s jejich pomoci dosahovani
strategickych cil(i organizace patfi mezi hlavni ukoly Fizeni lidskych zdroji. Rizeni
lidskych zdroju jako nejnovéjSi koncepce personalni prace se ve vyspélém svété
organizace, stejné jako nejdulezitéjSi ulohou pro vSechny manazZery. Toto nové
postaveni personalni ¢innosti poukazuje na dullezity vyznam postaveni Clovéka na
organizace. Pfidanim skute¢né fidici €innosti lidskych zdroju tak doSlo k zavrseni
vyvoje personalni prace (Koubek, 2007). Manazerim v této oblasti pfislusi uloha
vytvaret nova pracovni mista, planovat lidské zdroje, ale i fidit pracovni vykon a
hodnotit zaméstnance, jakoZ i peGovat o né a starat se o jejich odméniovani (SikyF,
2012).

Armstrong (2015, str. 47) definuje fizeni lidskych zdroju definuje jako ,strategicky,
integrovany a uceleny pfistup k zamestnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi
pracujicich v organizacich®. Zahrnuje do néj oblasti fizeni lidského kapitalu a jejich
znalosti, zabezpecovani lidskych zdroju, odménovani zaméstnancu a spoleCenské

odpovédnosti jednotlivé organizace.

Podle Koubka (2007) slouzi Fizeni lidskych zdroji obecné k lepSi vykonnosti

a k neustalému zlepSovani celé organizace. Zahrnuje do né&j zejména tyto aktivity:

e vzdélavani a rozvoj pracovniki (planovani vzdélavani a rozvoje
pracovnikl zamérené na dllezité znalosti, dovednosti a chovani, vycvik),

e organizovani pracovnikl (zabezpeCeni vztahl, vytvafeni pracovnich
ukolu, ur€ovani pracovnich mist a organizacnich struktur,

e zabezpecCovani personalu (vybér a ziskavani pracovniku),

e zabezpelovani personalni agendy a funkC&nosti personalniho
informacéniho systému (datové zékladna personalni prace v organizaci),

e planovani lidskych zdroji (determinovani lidskych zdroji v organizaci
a moznosti, jak tyto potfeby uspokojit),

e odménovani a zaméstnanecké vyhody (zajisténi spravedlivého

a konzistentniho poskytovani zaméstnaneckych vyhod),



e pracovni vztahy (zabezpeCeni zdravych vztahlU s organizaci a mezi
pracovniky),
e pomoc pracovnikim (nabidka pomoci, poskytovani poradenstvi v pfipadé

osobnich probléma).

1.1 Poskytovani zaméstnaneckych benefitt

Zaméstnanecky benefit je obecné vniman jako vyhoda, kterou zaméstnavatel
poskytuje svému zaméstnanci nad ramec jeho mzdy nebo platu. Lze jej povazovat
za penézité Ci nepenézité plnéni, které zaméstnavatel dava svému zaméstnanci nad

ramec mzdy nebo platu v souvislosti s vykonem prace.

,Benefit je néco, co dostava zaméstnanec nad ramec mzdy, ma ho to motivovat
k praci a prispivat k vétsi pracovni pohodé. Pro zaméstnavatele by mélo mit jeho
zajisténi co nejnizsi naklady“ (Benesova, 2014, str. 6).

Zaméstnanecké vyhody jsou poskytovany zaméstnancum jejich zaméstnavatelem
balicku odmén pro zaméstnance a jsou poskytovany navic k jejich platu nebo mzdé
(Armstrong, 2014).

Zaméstnanecké vyhody, jak uvadi Dvorakova (2012), mohou zahrnovat ruzné
sluzby, poZzitky, zbozi a socialni péci, které by jinak zaméstnanec musel platit. Tyto
vyhody mohou byt poskytovany zaméstnavatelem bud ve formé penéz nebo jako

vyhody s penézitou hodnotou. Mohou jimi byt napfiklad:

e zdravotni pojisténi — zaméstnavatel muze poskytovat zaméstnancim
zdravotni pojisténi nebo hradit €astku na jeho uhradu. To muze snizit naklady
zaméstnance na zdravotni péci,

e stravovani — nékteré spolecnosti poskytuji zaméstnancim stravenky nebo
prispévky na stravovani v ramci firemniho stravovani,

e doprava — zaméstnavatelé mohou nabizet rizné formy dopravy jako
zaméstnanecké pfispévky na verfejnou dopravu, parkovani nebo dokonce
firemni automobily pro sluzebni ucely,

e rekreacni aktivity — nékteré spole¢nosti mohou poskytovat zaméstnanciim
pfistup k rekreaCnim zafizenim, sportovnim aktivitam nebo wellness

centrum,



e vzdélavani a rozvoj — zaméstnavatelé mohou poskytovat podporu
pro vzdélavani a rozvoj zaméstnancu formou Skoleni, kurz( nebo stipendii,

e penze a dichodové plany - zaméstnavatelé mohou nabizet
zameéstnanecké dichodové plany nebo prispévky na penzijni fondy,

e ostatni benefity — to mUzZe zahrnovat rizné dalsi vyhody jako firemni slevy,

firemni akcie nebo udast na firemnich udalostech.

Tyto zaméstnanecké vyhody predstavuji ¢ast celkového pfijmu zaméstnance
ze zavislé Cinnosti a predstavuji dalSi zvyhodnéni pro zaméstnance mimo samotnou
mzdu. Zaméstnanecké vyhody jsou pracovnikim poskytovany za jejich praci.

Nebyvaiji vazany na vykon pracovnika, jako tomu je u mezd a platd (Koubek, 2007).

,Odmériovani pracovniki je jednim z nastroju, které je treba brat v uvahu
pfi planovani pracovnikd, at’ uz pfi planovani potreby, i zejména pfi planovani
pokryti potfeby pracovniku. Odmériovani mize byt limitujicim faktorem, ktery je
treba brat v tvahu pfi planovani pracovniku, ale mdze byt i nastrojem hledani
vnitfnich rezerv pokryti potieby pracovnich sil v podobé lep§iho motivovani k praci

a lepSiho vyuzivani soucasnych pracovniku® (Koubek, 2007, str. 322).

Jak uvadi SikyF (2012) jsou benefity dodateéna penézitad plnéni nebo pInéni
penézité hodnoty, ktera zaméstnavatel poskytuje zaméstnancim v souvislosti
se zameéstnanim. Podle Armstronga (2007) je cilem poskytovani zaméstnaneckych

vyhod:

e poskytnuti atraktivniho a konkurenceschopného souboru soubor
celkovych odmén umoziujici ziskat, ale i udrZet vysoce kvalitni
pracovniky,

e uspokojovani osobnich potfeb zaméstnancu,

e posilovani oddanosti a védomi zavazkl pracovnikl vuci organizaci,

e poskytovani vybranym skupinam darové zvyhodnény zplsob odmény.

1.2 Zpusoby poskytovani zaméstnaneckych benefita

V ramci péCe o zaméstnance, stanovi zakonik prace tzv. minimalni standardy, které
je zaméstnavatel povinen zaméstnancim zajistit. Pokud zaméstnavatel poskytuje
zaméstnanci vyhody nad ramec téchto minimalnich standardl, jedna se jiz

o poskytovani zaméstnaneckych benefitll, jenz souvisi s pé€i o zaméstnance.
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Benefity nijak nesouvisi s tim, jak zaméstnanec odvadi svou praci a ani nestimuluji
ke kratkodobému vykonu. Souvisi s tim, jaké postaveni pracovnik ve spoleCnosti
ma, na jaké je pozici a funkci. Zaméstnavatel ale musi pfi poskytovani
zameéstnaneckych benefitd postupovat tak, aby Zadného svého zaméstnance
z jakéhokoliv diskriminaéniho ddvodu nepoSkodil. ,Systém poskytovani
zaméstnaneckych vyhod musi byt spravedlivy a efektivni, musi uspokojovat

zaméstnance i zaméstnavatele” (Siky¥, 2012, str. 144).

Poskytovani zaméstnaneckych vyhod je sjednano bud v kolektivni smlouvé,
pracovni smlouvé, nebo jiné smlouvé (Sikyf, 2012). Zaméstnanecké benefity Ize
tudiz stanovit na zakladé dohody mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem,

na zakladé kolektivni smlouvy, nebo na zakladé vnitiniho pfedpisu (Horvath, 2023).

Kazda spolec¢nost muze mit odlisné benefity a jejich konkrétni podoba a dostupnost
se muze liSit v zavislosti na politice firmy a dohodé s odbory (pokud jsou pfitomny).
Jak uvadi Machacek (2021) lze zaméstnanecké benefity poskytovat fixnim

zpusobem nebo flexibilnim zplsobem.

Fixni zplsob poskytovani benefita

Zakladni zaméstnanecké benefity urCené pro vSechny zaméstnance jsou
definovany v kolektivni smlouvé nebo ve vnitftnim pFedpisu a zalezi pouze
na zaméstnanci, zda tyto benefity vyuzije a v jakém rozsahu. Mezi tyto benefity

mohou patfit:

e stravenky — zaméstnanci mohou dostavat stravenky jako pfispévek na obéd
béhem pracovnich dni,

¢ mobilni telefon — firma muze poskytovat zaméstnanciim mobilni telefony
pro pracovni ucely nebo i osobni pouziti,

e manazerské vozy — v nékterych pfipadech mohou manazefi nebo klicovi
zaméstnanci dostavat vozidla jako soucast svych benefit,

e poskytovani obcerstveni — firma muze poskytovat ob&erstveni, napfiklad
ovoce nebo napoje, zdarma nebo za zvyhodnéné ceny,

e dovolena nad ramec zakona — zaméstnanci mohou mit narok na vice
dovolené, nez je stanoveno zakonem,

e prispévky na rekreaci ¢i vzdélavani — firma mize poskytovat finanéni

podporu zaméstnancim na rekreaci, sportovni aktivity nebo vzdélavani,
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e prispévky na zivotni pojisténi — zaméstnanci mohou mit moznost ziskat
prispévky na zivotni pojisténi, které firma hradi nebo ¢aste¢né hradi,
e moznosti slev na vyrobky — zaméstnanci mohou mit pfistup ke slevam

na vyrobky nebo sluzby spolecnosti.

Flexibilni zpisob poskytovani benefitu (cafeteria systém)

Flexibilni zplsob poskytovani benefitl je strategie, ktera umoznuje zaméstnancim
vybirat si z rlznych zaméstnaneckych vyhod a pfizpusobit si je svym potfebam
a preferencim. Tento systém umoznuje zaméstnancum vyuzivat benefity, které jsou
pro né nejrelevantnéjsi, a zaroven poskytuje flexibilitu a individualizovany pfistup
ke korporatnim vyhodam. Zaméstnanec si z bali¢ku benefitd mize vybrat ty, které
mu nejvice vyhovuji a v ramci bodového limitu optimalizovat Cerpani benefitli podle
svych vlastnich preferenci. Poskytovany benefit by mél byt modernim produktem
a mél by nabizet vybér sluzeb a volnoasovych aktivit. Mimo cafeteria systému lze
nabidnout benefity i tzv. pfedplacenou benefi¢ni kartu, ktera je vhodna na Cerpani
benefitu v oblasti volnoCasovych aktivit. Zaroven je moznost poskytovani poukazu
Flexi Pass, kde na zakladé seznamu poskytovatell volno€asovych sluzeb muize
zaméstnanec vybirat mezi rdznymi formami aktivit (Machacek, 2021). Systém

funguje na zakladé tohoto postupu:

e stanoveni balicku benefiti — zaméstnavatel sestavi seznam riznych
benefitl, které mohou byt k dispozici zaméstnancim. Tyto benefity mohou
zahrnovat napfiklad stravenky, sportovni Clenstvi, flexibilni pracovni dobu,

pojisténi, vzdélavaci stipendia atd.,

e urceni ro¢niho limitu bodl — zaméstnavatel stanovi ro¢ni limit bodd pro
kazdého zaméstnance. Tento limit ur€uje maximalni hodnotu benefita, které

si zaméstnanec muze vybrat za dané obdobi,

e vybér benefitd — kazdy zaméstnanec ma moznost vybrat si benefity
z nabizeného bali¢ku podle svych potfeb a preferenci. Kazdy benefit ma

pfifazenou urcitou hodnotu bodd,

e optimalizace €erpani benefitli — zaméstnanec si mize vybrat benefity tak,

aby maximalizoval vyuziti svého bodového limitu. Napfiklad mdze zvolit
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levnéjSi benefity, které mu umozni Cerpat vice véci, nebo si vybrat nékolik

drazSich benefitll, které mu poskytnou vyssi hodnotu za body,

e moznost zmény — v prubéhu roku muze zaméstnanec ménit svij vybér

benefitu v souladu se svymi aktualnimi potfebami a situaci.

Dale mohou byt zaméstnanecké benefity poskytovany bud vSem zaméstnancim

firmy, nebo pouze vybrané skupiné zaméstnancu (Machacek, 2021):

¢ vSem zaméstnancim firmy — mezi takové benefity fadime napf. pfispévky
na penzijni pripojisténi se statnim prispévkem, pfispévky na stravovani,
prispévky na sportovni a kulturni akce a pfispévky na vzdélavaci akce

a Skoleni,

e pouze vybrané skupiné zaméstnanct — napfiklad uzivani sluzebniho vozu

pro vysS8i pracovni pozice,

¢ individualné — jedna se napfiklad o podporu pfi rodinném nestésti, zivelni

pohromé nebo pfi dlouhodobé nemoci ¢&i nepfiznivé financni situaci
zaméstnance.

Zaméstnanecké benefity muze zaméstnavatel zaméstnancum poskytovat jak

ve vécné podobé, tak ve formé nékterych nadstandardnich sluzeb.
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2 Deéleni zaméstnaneckych benefiti

Motivaci zaméstnancu a jejich spokojenost s pracovnimi podminkami v organizaci
muze vyrazné zvySovat poskytovani zaméstnaneckych benefitd. Dale benefity
mohou posilovat pozitivni vztah zaméstnance k zaméstnavateli. Z téchto duvodu
potom spravné nastaveny systém zaméstnaneckych benefitll napomaha zvysSovat
konkurenceschopnost zaméstnavatele na trhu prace, zejména pfi ziskavani

pracovnikl se specializovanou odbornosti (Machacek, 2021).

Zaméstnanecké benefity Ize rGzné délit. VétSina autorl je rozdéluje, stejné jako
Koubek (2017) do tfi skupin:

e vyhody socialni povahy — jsou to benefity jako dichodové poijisténi,
zameéstnanecké pujcky,

e vyhody ve vztahu k praci — mezi ty autor zaradil stravovani, vyhodné;si
prodej produktl, vzdélavani zameéstnancu,

e vyhody spojené s postavenim v organizaci — napfiklad vyuzivani

sluZebniho automobilu, poskytnuti pracovniho odévu.

Zaméstnanecké benefity pfedstavuji jeden z nejvyznamnéjSich rozhodovacich
faktorll pro zaméstnance zejména pfi zvazovani pracovnich nabidek. Machacek

(2021) déli benefity nasledovné:

e zdravotni,

e duchodové,

e poskytované na pracovisti,

e zaméfené na vyuziti pracovniho volna,
e smeéfujici ke vzdélani,

e platové a finan¢ni,

e benefity sméfujici k vybaveni zaméstnance.

2.1 Benefity spojené s praci na dalku

V posledni dobé se zaméstnanecké benefity staly dulezitym prvkem firemnich
strategii pro ziskani a udrzeni talentovanych zaméstnancl. S tim souvisi

i umoznovani prace na dalku, ktera je zaméstnanci umozfiovana jako forma
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benefitu. Narust popularity prace na dalku, tzv. home office, a s tim spojena zména
pracovnich dynamik, se zaméreni na benefity poskytované v této oblasti stalo jesté

benefitd spojenych s praci na dalku zahrnuiji:

e technologicka vybavenost - zaméstnavatelé mohou poskytovat
technologicka zarizeni (napf. notebooky, software, pfipojeni k internetu), aby
usnadnili produktivitu zaméstnancu pracujicich z domova,

e flexibilni pracovni doba — flexibilita v pracovnich hodinach umoziuje
zaméstnanclm Iépe sladit svou pracovni a osobni rovnovahu,

¢ finanéni prispévky — zaméstnavatelé mohou poskytovat financni pfispévky
na pokryti nakladl spojenych s praci na dalku, jako jsou naklady
na elektrickou energii nebo internetové pfipojeni,

e péce o zdravi — zaméstnavatelé mohou poskytovat pfispévky na zdravotni
pojisténi nebo na prevenci a wellness programy,

e prispévky na penzijni a soukromé pojisténi — podpora zaméstnanciim
pfi planovani jejich finan¢ni budoucnosti a zabezpeceni pro duchodové
a necCekané udalosti,

e stravenky nebo stravenkovy pausal — financni pfispévky na jidlo mohou

byt poskytovany formou stravenek nebo pausalnich pfispévkul na stravovani.

Prace z domova byla do nedavné doby vnimana spiSe jako vyjimka nez pravidlo.
Existovaly obavy ohledné efektivity prace mimo kancelaf, nedostatecné
komunikace a fizeni tymu a také otazky spojené s oddélenim pracovniho
a osobniho Zivota. Nicméné, s nastupem modernich technologii, jako jsou
komunikaéni platformy, cloudové sluzby a dal8i nastroje pro vzdalenou praci, se
tento postoj postupné méni. Zvlasté po pandemii covidu-19 se tento zplsob prace
stal bézné&jSim. Firma i zaméstnanci byli nuceni pfizplsobit se novym podminkam
a mnoho z nich zjistilo, Zze prace z domova ma své vyhody. Zaméstnanci
si uvédomili, Ze mohou byt produktivni i mimo kancelaf, a firmy zjistily, Ze mohou
uSetfit na nakladech spojenych s provozem kancelafi. Pro nékteré pozice a ¢innosti
muze byt prace z domova obtizna nebo nevhodna, ale pro mnoho lidi pfedstavuje

skvélou moznost kombinovat pracovni a osobni Zivot (Vrajlik, Marada, 2021).
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2.2 Netradiéni zaméstnanecké benefity

V poslednich letech je na trhu prace zcela bézné, ze zaméstnavatelé poptavajici
zaméstnance pro vykon prace témto zaméstnancim nabizeji nejen
konkurenceschopnou mzdu, ale i atraktivni zaméstnanecké benefity.
Zameéstnavatelé se tak snaZzi nalakat potencialni zaméstnance do pracovniho
poméru a presvedcCit je tak, aby daného zaméstnavatele pfi vybéru prace
upfednostnili pfed konkurenci. V nékterych pfipadech mohou byt pro zaméstnance
nabizené zaméstnanecké benefity dokonce podstatnéjSi nez mzda. Jak uvadi
Horvath (2023) Ize se v praxi setkat i se zcela netradiCnimi zaméstnaneckymi

benefity:

e firemni Skolka,

e masaze na pracovisti,

e vytvareni tzv. odpocCinkovych zon,

e neomezena dovolena,

e placené dobrovolnictvi,

e podil zaméstnancu na zisku,

e péce psychologa,

e pravni konzultace,

e pfispévky na volny €as a soukromy Zivot — lze se setkat i s pFispévky
na knihy, kadefnictvi nebo barber shopy, manikuru &i pedikuru, veterinarni
péci o domaci mazlicky zaméstnancl nebo fyzioterapii,

e zmrazeni vajicek.

Dal$i strategii, kterou mohou spole¢nosti vyuzit k efektivnimu a profesionalnimu
zajisténi programu zaméstnaneckych vyhod je outsourcing benefitt, kdy spravu
a provozovani benefitl zajiStuje specializovana spole€nost (Kocianova, 2010).
PFi rozhodovani o poskytovani urcitych benefitt také hraje roli i dafiové zvyhodnéni,
a to jak pro zaméstnavatele, tak i zaméstnance. V mnoha zemich existuji danové
stimuly nebo ulevy, které mohou byt vyuzity zaméstnavateli pfi poskytovani
benefitd, pfi¢emz tento faktor byva €asto i hlavni motivaci pro jejich zavedeni. Také
mohou existovat danové vyhody pro zaméstnance, jako jsou dafiové ulevy na urcité
benefity, coz mize byt dalezitym faktorem pfi rozhodovani o vyuzivani téchto

moznosti (Beranek, 2021).
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2.3 Zjistovani preferenci zaméstnaneckych benefitt

Pro vytvofeni efektivnihno a motivujiciho pracovniho prostfedi je dulezité rovnéz
i zjistovani preferenci zaméstnancul ohledné zaméstnaneckych vyhod. Podle autoru
(Paliskova, Legnerova, Stfitesky, 2021) existuje nékolik zplsob, jak spoleCnost

muZze zjistit, jaké vyhody zaméstnanci preferuji. Jsou jimi napfiklad:

e pruzkumy a dotazniky — spole¢nost mize provadét pravidelné prizkumy
mezi zaméstnanci, aby ziskala jejich nazory a preference ohledné rdznych
zaméstnaneckych vyhod; dotazniky mohou byt anonymni, aby zaméstnanci
méli vétsi volnost ve vyjadieni svych preferenci,

e individualni konzultace — vedouci pracovnici mohou vést individualni
konzultace se zaméstnanci, aby |épe pochopili jejich potfeby a preference.
To muze byt uziteCné zejména v pripadech, kdy se néktefi zaméstnanci
neciti pohodIné vyjadfovat své nazory verejné,

e analyza benefitniho programu — spolec¢nost miize provést analyzu svého
stavajiciho benefitniho programu a zhodnotit jeho ucinnost a relevanci
pro zaméstnance. To muze zahrnovat i sledovani urovné vyuziti jednotlivych
vyhod a zpétnou vazbu zaméstnancu,

e benchmarking — porovnani s konkurenénimi spolec¢nostmi mize poskytnout
uziteCny kontext ohledné toho, jaké zaméstnanecké vyhody jsou bézné
v daném odvétvi nebo regionu a jaké jsou oCekavani zaméstnancu,

o flexibilita a personalizace — je dulezité si uvédomit, Zze preference
zameéstnancl mohou byt rizné v zavislosti na jejich individualnich potfebach
a zivotnich situacich. Nabidnuti flexibility a moznosti personalizace
zameéstnaneckych vyhod muaze vést k vySSi spokojenosti a motivaci

zaméstnancu.

Vzhledem k velkému poctu zaméstnaneckych vyhod je mozné, Ze se o nich Casto
nedozvi vSichni pracovnici. Pribézna tvorba ¢i aktualizace hodnoty benefitu tak ¢ini
situaci v organizaci nepfehlednou nebo nesrozumitelnou. Problém nedostatecné
informovanosti zaméstnanci o zaméstnaneckych vyhodach je bézny a mize mit
negativni dopad jak na zameéstnance, tak i na samotnou organizaci. Zde jsou

nékteré kroky, které organizace mohou podniknout ke zlepSeni této situace:
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e jasna a srozumitelna komunikace — pisemné materialy musi byt co nejvice
srozumitelné a pristupné pro zaméstnance, je nutné pouzivat jednoduchy
a pfimy jazyk a bez technickych termint, kterym by zaméstnanci nemuseli
rozumeét,

e oddélené informace o zaméstnaneckych vyhodach — oddéleni informaci
o zameéstnaneckych vyhodach od ostatnich materialt, které dostavaji
zaméstnanci. To muze pomoci zaméstnancum |épe se zaméfit na tyto
informace a sniZit riziko, Ze budou pfehlizeny,

e pravidelné informace a Skoleni — zavedeni pravidelnych Skoleni nebo
informacnich setkani zaméfenych na zaméstnanecké vyhody muze byt
ucinnym zpusobem, jak zajistit, ze zaméstnanci jsou informovani a piné
porozumeji dostupnym benefitiim,

e online platformy a aplikace — vytvofeni online platformy nebo mobilni
aplikace, kde jsou vSechny informace o zaméstnaneckych vyhodach snadno
dostupné a interaktivni, muiaze byt efektivnim zpUsobem, jak zvysit
informovanost zaméstnancu,

e zpétna vazba zaméstnancl — zjiSténi jakymi zplsoby preferuji dostavat
informace o zaméstnaneckych vyhodach, véetné zjisténi jejich aktualnich
potfeb a preferenci,

e zviditelnéni vyhod - pravidelna propagace zaméstnaneckych vyhod,
napfiklad pomoci internich komunikaénich kanall, aby si zaméstnanci byli

védomi toho, co je jim k dispozici.

ZlepSeni informovanosti zaméstnancu o jejich vyhodach muze mit pozitivni dopad
na jejich angazovanost, spokojenost a produktivitu, a také mize pomoci organizaci
ziskat a udrzet kvalifikované zaméstnance. Bohuzel navzdory existenci znaéného
mnozstvi zaméstnaneckych vyhod v organizaci, mivaji pracovnici neuplnou
pfedstavu o tom, co mohou dostat (Koubek, 2007). Ziskané informace by mély byt
pouzity k pfizplisobeni zaméstnaneckych vyhod tak, aby co nejlépe odpovidaly
potfebam a preferencim zaméstnancl. To muze vést k zvySeni jejich motivace,

spokojenosti, loajality a stabilité v praci.
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3 Vlivzaméstnaneckych benefiti na motivaci zaméstnanci

Zaklad slova motivace lze nalézt v latinském vyrazu movere, ktery vyjadfuje pohyb.
Motiv je potom duvodem, pro€ néco udélat. Armstrong uvadi (2015, str. 217),

v oas

aby se chovali uréitym zpusobem.*

Podle Urbana (2017) jsou motivovani pracovnici vstficnéjsi, pracuji usilovnéji,
ochotnéji a dopoustéji se mensiho poctu chyb. Dle Armstronga (2007) jsou dobfe
motivovani lidé ti, ktefi maji jasné definované cile. Jsou to lidé, ktefi jsou motivovani
sami od sebe a pokud jejich kroky vedou k dosazeni jejich cild, je to nejlepsi forma

motivace.

,Systém motivace je nenasilné vytvofeni pozitivniho pfistupu k né¢emu — casto
k néjakemu vykonu Ci typu chovani. Slovem motivace se obvykle oznacuje jak
proces, tak jeho vysledek — tedy skute¢nost, Ze se néco déje (nékdo na nékoho
néjak pusobi), stejné jako fakt, Ze néco existuje (konkrétné onen zminény pozitivni
pristup)” (Plaminek, 2015, str. 16).

Mikulastik (2015) popisuje motivaci jako vnitini pohnutku a potfebu, ktera modifikuje
a usmeérnuje lidské chovani. Uvadi, ze motivace urCuje pfi€inu chovani, intenzitu
zaujeti, jeho smér a trvani. Motivace predstavuje silu urCujici aktivitu, dynamiku,
flexibilitu a adaptabilitu. Podle Mikulastika (2015) motivovani lidé pracuji a snazi

se néceho dosahnout, naopak lidé nepfilis nemotivovani byvaji méné aktivni.

3.1 Pracovni motivace

Motivace hraje dllezitou roli zejména v pracovnim prostfedi. Z tohoto ddvodu je
zfejmé, ze pokud chce organizace dosahnout zvySeni, nebo i jen udrzeni vykonu
organizace, je dulezité motivaci zaméstnancu vénovat zvySenou pozornost. Cilem
vedeni je proto vytvarfet takové pracovni prostiedi, ve kterém bude mozné

dosahovat pozadovanych vysledku.

Podle Mikulastika (2015) byva klasicky model oznacovan jako model nedostatku.
Cinnost je tak vykonavana jen do doby, dokud nejsou uspokojeny potfeby. Nasledné
motivaéni tlak slabne az zcela prestava plsobit. Clovék tak piestava byt aktivni.
Proto pokud maji mit zaméstnanecké vyhody pfiznivy dopad na motivaci

pracovnikll, na jejich spokojenost a stabilitu, véetné dobrych vztahu, musi se
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organizace pravidelné zajimat o to, které zaméstnanecké vyhody pracovnici

preferuji a jestli je vyuzivaji (Koubek, 2007).

Zdrojem motivace jsou predevSim skuteCnosti, které motivaci vytvareji a které
lidskou Cinnost vyznamné ovliviiuji. Podle Bedrnové a kol. (2012) patfi k zakladnim

zdrojum motivace:

e potieby,
e navyKky,
e zajmy,

e hodnoty a hodnotové orientace,

o idealy.

Hlavnim zdrojem motivace jsou jednoznacné potfeby. Ty jsou vnimany pocitem
nedostatku, jehoZ prozivani vede k touze po uspokojeni tohoto nedostatku spoleéné
s odstranénim napéti, které vznika pfi neuspokojeni dané potfeby (Bedrnova,
JaroSova, Novy a kol., 2012). Potfeba je prozivany nedostatek néceho, co mize mit
pro Clovéka néjakou hodnotu. Muze byt pfedstavovana také touhou néceho
dosahnout (Dolezal, Machal, Lacko, 2009).

potireby

Zdroj: (Bedrnova, JaroSova, Novy a kol., 2012, str. 229)

Obr. 1 Schematické znazornéni vztahu nedostatku, potfeb, motivace a ¢innosti
Potieb je cela fada a rlzni autofi je rizné déli. Mezi zakladni déleni patfi:
e primarni (potfeby biologické, viscerogenni, fyziologické),

e sekundarni (potfeby socialni, spoleCenské, psychogenni).

Kromé potfeb mohou existovat i dalSi motivy. Mezi nejznaméjsi patfi pudy, zajmy,
cile, zvyky, ale i idealy nebo ctizadost. V oblasti pracovni motivace mohou byt

rozhodujici také hodnoty, stimulace, pfesvédcCeni, a zejména oCekavani.
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3.2 Faktory motivace

Nepopiratelnou skuteCnosti je, Zze motivaci v psychice &lovéka zpusobuji jeho
vlastni hybné sily, které jsou pfedstavovany pohnutkami ¢ motivy. Ty ovliviu;ji lidské
chovani (poznavani, prozivani a jednani), orientuji jeho Cinnosti urCitym smérem
a udrzuji jeho aktivitu. Motiv pfedstavuje urcitou jednotlivou vnitini psychickou silu.
Byva definovan jako popud &i pohnutka. MizZe byt chapan jako psychologicka
osobni pfi¢ina ¢i davod urcitého chovani &i jednani ¢lovéka (JaroSova, Novy a kol.,
212).

.,Motiv predstavuje urcitou jednotlivou vnitini psychickou silu — popud, pohnutku.
Mdze byt chapan jako psychologicka pric¢ina ¢i ddvod urcitého chovani ¢i jednani
Clovéka, individualizuje jeho prozivani a dava jeho ¢innosti psychologicky smysl.
S pojmem motiv se tésné poji pojem cile. Obecnym cilem kaZdého motivu je
dosazeni urcitého finalniho psychického stavu — nasyceni; to zpravidla miva podobu
vnitfniho uspokojeni, pocitu naplnéni z dosazeni cile motivu. Plisobeni motivu trva
pritom tak dlouho, dokud neni dosazeno jeho cile, dokud jedinec nedosahne

oCekavaného uspokojeni“ (Bedrnova, JaroSova, Novy a kol., 2012, str. 227).

Oproti tomu stimulem Ize oznacit a definovat podnétem, ktery v motivaci Clovéka
vyvolava zménu. ,Stimulace znamena vnéjsi pusobeni na proZivani a jednani
Clovéka, cilevédomé ovliviiovani na usmérriovani jeho motivace* (Pauknerova,
2012, str. 221).

Proto pokud je pracovnikovi vyplacena odména, vykonava svou praci. Pokud
pracovnikovi prestanou byt vyplaceny odmény, pfestava vykonavat i svoji praci.

, 10 je nevyhoda stimulace: prace probiha jen po tu dobu, po kterou ptsobi stimuly
(Plaminek, 2010, str. 15).

Podle Armstronga (2015, str. 215) je ,motivace sila, ktera aktivuje, sméiuje a
udrzuje chovani.“ Dobfe motivovani lidé podle néj tak dosahuji vysokych vykon,

protoZe dobrovolné délaji i vice, nez se od nich oCekava.

,Dobfe motivovani lidé uplatriuji pozitivni dobrovolné chovani — snazi se vyvinout
vetsi usili a vykonat néco navic. Takovi lidé mohou byt motivovani sami od sebe,
a pokud to znamena, ze jdou spravnym smérem, aby dosahli toho, ceho dosahnout

chtéji, potom jde o nejlepSi formu motivace” (Armstrong, 2015, str. 218).

Armstrong (2015) ve své knize rozliSuje dva druhy motivace — vnitini a vnéjsi:
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e Vnitfni motivace — ,Vnitini motivace se projevuje, kdyZz lidé maji pocit,
Ze jejich prace je ddlezita, zajimava a podnétna a Ze jim poskytuje
pfimérenou miru autonomie (volnost v jednani a rozhodovani), moznost
vyuzivat a rozvijet své znalosti a dovednosti, podobné jako prilezitost
dosahnout vysnéného uspéchu nebo vytouzené kariéry” (Armstrong,
2015, str. 218).

e Vné&jSi motivace — ,Vnéjsi motivace se tyka opatreni, ktera podnikame,
abychom lidi motivovali. To zahrnuje jak odmény (zvySeni mzdy, udéleni
pochvaly, povyseni apod.), tak tresty (disciplinarni fizeni, odebrani
nenarokové slozky mzdy, vyjadreni kritiky apod.)“ (Armstrong, 2015, str.
219).

Armstrong (2015) dale zmiriuje, Ze vnéjSi motivatory nemuseji pasobit dlouhodobg,

ale mohou mit bezprostfedni a vyrazny ucinek.

Dle Urbana (2017) jsou vnitfni motivacni faktory samostatnost, se kterou mohou lidé
svou praci vykonavat, poté nové schopnosti, které pfi provadéni prace ziskaji,

a viditelné vysledky své prace, které maji moznost sledovat.

Jako vnéjSi faktory motivace Urban (2017) zminuje financni odménu, nadéji

na povyseni a na zvyseni mzdy.

Motivaci Ize dale rozdélit na hmotnou motivaci a nehmotnou motivaci. ,Vyznam
nehmotnych motivacnich faktord, at’ jiz pochvaly, uznani, moznosti ziskavat nové
zkuSenosti ¢i pracovat samostatné, byva vedoucimi i organizacemi podceriovan.
| tyto okolnosti jsou vSak pro radu zaméstnanct dulezité, mimo jiné proto, Ze
uspokojuji potieby, které penézi uspokojit nelze“ (Urban, 2017, str. 16). PFiklad
nehmotné motivace uvadi Urban (2017) profesni seberealizaci, dale rozvoj

vlastnich schopnosti a osobnosti, které vedou ke zvySeni sebehodnoceni.

Mezi hmotné faktory motivace jsou fazeny zejména penize, které pracovnici
vyuzivaji k uspokojeni nejriznéjSich potfeb. Finan¢ni benefity jako vySe platu,
odmény, rlizné nahrady na rozdil od vétSiny benefitl byvaji zaméstnanci ocefiovany

nejvice.
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3.3 Motivacni teorie

Podkapitola predstavuje specifické motivacni teorie — Maslowovu pyramidu potieb,
Alderferovu teorii tfi potfeb, McClellandovu teorie potieb a Herzbergovu
dvoufaktorovou teorii. Tyto teorie byly vybrany z dlivodu jejich srozumitelnosti a

snadné aplikovatelnosti.

Maslowova hierarchie potreb

Uvedena teorie patii k jedné z nejznaméjsich klasifikaci potfeb. Maslow zde
formulovat pét hlavnich kategorii potfeb, které maji vSichni lidé spolecné, pficemz
jejich hierarchické usporadani postupuje od zakladnich fyziologickych potfeb pfes
potreby bezpecli az po nejvyssi potfeby seberealizace. Takze v pfipadé uspokojeni
nizsi potreby, mohou teprve byt uspokojeny potfeby vySSi, pfiCemz pozornost
jedince se soustfedi na uspokojeni té vyssi potfeby (Armstrong, 2015). Potfeby jsou

formulovany do pyramidy, viz obrazek 2.

.
'\
AR
AN
AR

Zdroj: (Armstrong, 2007)

Obr. 2 Maslowova hierarchie potreb
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Armstrong (2015) dale zmifiuje, Ze se lidé stale vraceji k dfive uspokojenym

potfebam, i kdyZ jako motivatory nepusobi, jsou pro Clovéka stale dulezité.

Mikulastik (2015) ve své knize zminuje pét motivacnich faktord, na kterych je

zaloZena Maslowova pyramida:

e potieby fyziologické — umoziiuji preziti a jsou pro ¢lovéka prioritou;

e potreby bezpecli — uchovani jistoty a ochrany,

e potfeby sounalezitosti a lasky — patfit nékam, byt milovan a pfijiman,

e potfeby uznani — potfeba uznani a ocenéni od jinych, jak pro osobni
hodnoty, tak pro hodnoty pracovni,

e potieby seberealizace - smysluplnost zivota, uspokojeni touhy

po poznani a snahy dosahovat vySSich schopnosti.

Alderferova teorie tfi potireb — ERG

Na Maslowovu teorii je navazana teorie tfi potfeb kategorizujici Claytonem

Alderferem, které popisuje Armstrong (2015). Jedna se o:

e existenci — fyziologické potfeby,
e sounalezitost — socialni potreby,

e rUst — seberealizace.

~Je nutné venovat pozornost vSem tfem kategoriim potfeb soucasné. Zaméreni

pouze na jednu z nich povede k nespokojenosti“ (McGrath a Bates, 2015, str. 81).

McClellandova teorie potreb

McClellandova teorie potfeb z roku 1961 vychazi z Maslowovy teorie. Svoji teorii
zalozil béhem studia manazer(, ve kterém identifikoval tfi potfeby, mezi kterymi byla
nejdilezitéjSi potfeba dosahnout uspéchu. Jako dalSi definoval potiebu
sounalezitosti a potfebu moci. Tyto potfeby ovliviiuji motivaci Clovéka. Potfeba
uspéchu je posuzovana na zakladé osobniho standardu kvality. V pfipadé
sounalezitosti ma Clovék potfebu mit a udrZzovat pratelské a soucitné vztahy
s ostatnimi lidmi. Potfeba moci se projevuje potfebou Clovéka Fidit a ovlivhovat

ostatni (Armstrong, 2015).
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Herzbergova dvoufaktorova teorie

,leorie F. Herzberga se snazi podobné jako Maslow a Alderfer vysvétlit typologii
potreb, zavislosti a vztahy mezi rdznou urovni potfeb“ (Mikulastik, 2015, str. 131).
Podle Herzberga na ,pracovni motivaci a pracovni spokojenost pisobi dvé odlisené

skupiny podminek ,(Pauknerova, 2012, str.173):

o faktory vnéjsi — hygienické (dissatisfaktory),

o faktory vnitini — motivatory (satisfaktory).

Motivatory motivuji zaméstnance k praci s vy$Sim zajmem a nasazenim. Na rozdil
od nich hygienické faktory motivacni uc€inek nemaji. Pokud ale hygienické faktory
schazi, mohou pracovniky demotivovat. Hygienické podminky se tykaji pracovnich
podminek, ke kterym se fadi vztahy na pracovisti, mzdy, organizace prace apod.
Pokud je zaméstnanec demotivovany, byva zdrojem nespravedlivé ohodnoceni

zaméstnance nebo odménovani (Urban, 2017).
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4 Empiricka ¢ast

Praktickou Cast bakalarské prace tvofi prizkum mezi zaméstnanci vybrané
organizace, ktery byl zaméfen na nazory a zkuSenosti s vyuzivanim
zameéstnaneckych benefitl. Cilem praktické ¢asti bakalarské prace bylo zhodnotit
pomoci dotaznikového Setfeni pusobeni zaméstnaneckych benefitl ve spolenosti
SkoFIN s.r.o.

4.1 Predstaveni spoleénosti SkoFIN s.r.o.

Pro prlzkum a realizaci dotaznikového Setfeni byla vybrana spole&nost SkoFIN
s.r.o. Firma SkoFIN s.r.o. byla zaloZena v roce 1992. Od roku 2015 se spole&nost
vefejné prezentuje pod nazvem Volkswagen Financial Services, v obchodnim
rejstiiku je spoleénost ale stale zapsana pod nazvem SkoFIN s.r.o. Spole&nost
setrvava v Cele v oblasti financovani osobnich i uzitkovych automobill

a v poskytovani operativniho leasingu.

Spole&nost SkoFIN s.r.o. se specializuje na podporu prodeje dealerské sité znacek,
jako jsou Volkswagen, Audi, SEAT, SKODA, Porsche a Ducati, dale mezi znacky

fadi i prémiové znacky Bentley a Lamborghini.

Jedinym spoleénikem SkoFIN s.r.o. je spoleénost Volkswagen Finance Overseas
B.V. a je dcefinym subjektem spolecnosti VOLKSWAGEN FINANCIAL SERVICES
AKTIENGESELLSCHAFT.

Mezi hlavni produkty, které spole&nost SkoFIN s.r.0. nabizi, se fadi:

e uvérové financovani — tyka se vSech druhl zakaznikl (spotrebitelé,
podnikatelé i pravnické osoby),

e operativni leasing pro retailové a fleetové zakazniky,

o prodlouZena zaruka na ojeté vozy v programu SKODA plus a Das WeltAuto,

e znackove servisni balicky,

e zprostfedkovani pojisténi motorovych vozidel — spoluprace se vSemi
vyznamnymi pojistovnami na Ceském trhu, v€etné znackovych pojistnych
produktd,

e dopliikové produkty — pojisténi platebnich  povinnosti, pojisténi

administrativné-pravni ochrany.
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Systém poskytovani benefiti ve spole€¢nosti

Spoleénost SkoFIN s.r.o. poskytuje svym zaméstnancdm $kalu zajimavych
zameéstnaneckych benefitd, které jsou poskytovany fixnim zplsobem. To znamena,
Ze pfi splnéni podminek na dané benefity dosahne kazdy zaméstnanec. Spole¢nost

SkoFIN s.r.0. svym zaméstnancim nabizi:

e dovolenou,

e stravovani,

e home office,

e Cerstvé ovoce 2x tydné v kuchynkach,

e zdravotni volno,

e penzijni pfipojisténi se statnim pfispévkem,
¢ vyhodné tarify t-mobile,

e multisport benefit,

e cafeterii,

e jazykovou vyuku,

e bezucelovy bezuro¢ny uvér,

e operativni leasing mal,

e pujcovani sluzebnich vozl pro soukromé ucely,

e sales point — prodej voz( (interni materialy SkoFIN s.r.o0.).

Mezi dalSi zajimavé vyhody, které spole¢nost poskytuje, se fadi napfiklad Friday
Self — Development neboli pate¢ni seberozvoj. Jsou to webinare, kterych se mohou
zaméstnanci zucastnit a rozsifit své znalosti napfiklad pfi praci s Microsoft office.
DalSi webinaf je zaméfen napfiklad na zpétnou vazbu nebo na to, jak pracovat se
svoji energii. Jako velice zajimavy benefit se urcité fadi ranni jéga, ktera se v letnich

meésicich kona jednou tydné na terase sidla spole¢nosti.

Prispévek na stravné

Spole€nost svym zaméstnancim poskytuje pfispévek na stravné v hodnoté
130 K¢&/den. Z dlivodu toho, Zze v budové, ve které se spole¢nost nachazi, neni
jidelna, kam by zaméstnanci mohli dochazet o pauze na obéd, spole¢nost pfispévek
zasila na Sodexo kartu, pomoci které mohou zaméstnanci platit v restauracich,

které tyto stravenkové karty pfijimaji (Interni materialy SkoFIN s.r.o.).
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Dovolena

Spolecnost nabizi svym zaméstnancim moznost Cerpat rocné nadstandardnich
5 dni dovolené. Zaméstnanec ma tedy k dispozici namisto 20 dnu dovolené

stanovenych zakonem v daném roce 25 dn( (Interni materialy SkoFIN s.r.o.).
Penzijni pripojisténi se statnim prispévkem

Penzijni pfispévek nabizi spole¢nost kazdému zaméstnanci, ktery ukoncil zkusebni
dobu a ma uzavienou platnou smlouvu o penzijnim pfipojiSténim se statnim
pFispévkem s penzijnim fondem v CR. Spole¢nost svym zaméstnancim pfispiva
3 % z hrubé mzdy daného zaméstnance v daném kalendainim meésici (Interni

materialy SkoFIN s.r.0.).

Operativni leasing MAL

Zaméstnanci maji po zkuSebni dobé& narok na poskytovani zaméstnaneckého
financovani vozu. Jedna se o vozy znaéky Skoda Auto a.s. (Interni materialy SkoFIN

S.r.o.).

Jazykova vyuka

Jazykova vyuka je uréena v8em zaméstnanciim spole¢nosti SkoFIN s.r.o. Vyuka
probiha ve skupinach min. po 3 studentech az po max. 7 studentech, které jsou
rozdélené podle jazykové urovné. Dale spoleCnost poskytuje zaméstnancim, ktefi
ke své praci potfebuji znalost ciziho jazyka, individualni studium daného jazyka

(Interni materialy SkoFIN s.r.o0.).

Zdravotni volno

Zameéstnancim je poskytovano 5 dnd zdravotniho volna za rok. Zaméstnanec mize
souvisle &erpat zdravotni volno po dobu maximaln& 3 dnu. Cerpani téchto dnu je
ovlivnéno také délkou pracovniho poméru zaméstnance. Pokud je zaméstnanec
ve spolecnosti po dobu kratSi, nez je jeden rok, je poCet dnu spocitan podle poctu
mésicl, po které je ve spoleCnosti zaméstnan. Tento benefit pomaha fesit
zameéstnancim urgentni zdravotni problémy nebo napomaha pfi lécbé nemoci
v samém zacatku. NevyCerpané zdravotni volno nelze pfevést do dalSiho roku

(Interni materialy SkoFIN s.r.0.).
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5.1 Vyzkumné otazky, metody sbéru dat, vzorek respondenti

Tato &ast prace je vénovana poskytovani benefitii ve spole¢nosti SkoFIN s.r.o. Aby
zameéstnanci mohli byt pomoci benefitl motivovani ke svému pracovnimu vykonu,
je tfeba zvolit takové benefity, které je k lepSimu pracovnimu vykonu povedou.
Cilem vyzkumu bylo tedy zjistit, zda benefity motivuji zaméstnance k jejich praci

a zda benefity, které jsou spolecnosti poskytovany jsou spravné vybrany.
V souladu se zadanim prace byly stanoveny tfi vyzkumné otazky:

1. Jsou benefity spolegnosti SkoFIN s.r.o. sestaveny tak, aby jejich

zaméstnanci byli s nabidkou benefitl spokojeni?

2. Ovlivnila nabidka zaméstnaneckych benefitll zaméstnavatele zaméstnance

pfi vybéru jeho zaméstnavatele?
3. Vyuzivaji zaméstnanci vSechny benefity, které jsou jim poskytovany?

Odpovédi na vyzkumné otazky by mély ukazat puasobeni poskytovanych
zameéstnaneckych benefitd na motivaci zaméstnancli ve vybrané spole€nosti.
Na tomto zjisténi bude zpracovan navrh opatfeni, ktera by méla podpofit
motivovanost zaméstnancl v souvislosti s poskytovanim zaméstnaneckych

benefitd.

Pro zjisténi odpovédi na vyzkumné otazky byl vytvofen v aplikaci Survio podle
Sablony dotaznik, ktery obsahoval celkem 11 otazek zaméfenych na vliv
zaméstnaneckych vyhod na motivaci pfi vybéru zaméstnani u konkrétni vybrané
spole¢nosti. Odkaz na vyplnéni dotazniku byl zaslan vSem zaméstnancum

v aplikaci Microsoft Outlook v ramci firmy, a jeho vypInéni bylo zcela dobrovolné.

Dotaznik byl anonymni a byl sloZzen z polouzavienych a uzavienych otazek.
V prfipadé polouzaviené otazky mél respondent moznost vybrat z pfedem
pripravenych odpovédi nebo uvést vlastni odpovéd. Respondent zde mohl oznacit
jednu nebo vice moznosti nebo napsat vlastni odpovéd v pfipadé "jiné". V pfipadé
uzavienych otdzek mél respondent moznost volby pouze jedné odpovédi
z nabizenych moznosti. U téchto otazek nebyla moznost uvedeni vliastni odpovédi,
pouze bylo mozné vybrat ,zadné z vySe uvedenych®. Prvni dvé otazky byly
zjistovaci, konkrétné zjiStovaly pohlavi respondentl a jejich délku pracovniho

pomeéru u spolecnosti.
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Sbéru dat se zuéastnili kmenovi zaméstnanci spole¢nosti SkoFIN s.r.o., jelikozZ ti
maji pfistup ke vSem benefitim, které spole€nost nabizi. Na dotaznik odpovédélo

celkem 42 zaméstnancu spole¢nosti SkoFIN s.r.o.

Ke sbéru dat byla pouZzita kvantitativni metoda, provadéna pomoci dotaznikového
Setfeni, nebot’ tato metoda je nejrychlejSi a nejvhodnéjsi zejména pfi vétSim poctu

respondentd.

4.2 Vysledky vyzkumu

Nasledujici Cast je slozena zvysledki odpovédi. Dotaznikového Setfeni
se zucastnilo celkem 42 respondentl, z nichz bylo 24 Zen (49,1 %) a 18 muzu
(57,1 %).

Pohlavi

18;42,9%

24;52,1%

m Zeny MuZi

Zdroj: vlastni zpracovani

Obr. 3 SloZeni respondentt dle pohlavi
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Otazka 2: Jak dlouho jste zaméstnan(a) ve spole¢nosti?

Jak dlouho jste zaméstnan(a) ve spolecnosti?

11;26,2%

17;40,5%

14;33,3%

m1-2rok m=2-5let vice nez 5 let

Zdroj: vlastni zpracovani

Obr. 4 Jak dlouho jste zaméstnan(a) ve spole¢nosti?

Prizkumu se zucastnilo celkem 42 zaméstnancl, pfiemz z dotazovanych nebyl
nikdo ve spole¢nosti zaméstnan méné nez 1 rok. Oproti tomu nejvice dotazanych
(40,5 %) tvorili zaméstnanci, ktefi ve spolecnosti pracuji vice nez pét let. Druhou
nejpocetnéji zastoupenou skupinou zameéstnancl ve spole¢nosti predstavovali ti,
ktefi jsou ve spole€nosti 2-5 let. Bylo jich celkové 14 a jejich podil €inil 33,3 %.

DalSich 11 zaméstnancu (26,2 %) pracovalo ve spole¢nosti 1-2 roky.
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Otazka 3: Byly pro Vas nabizené benefity rozhodujici faktor pfi vybéru

zameéstnani?

Byly pro Vas nabizené benefity rozhoduijici faktor pri vybéru
zameéstnani?

6;14,3 %

11;26,2%
25;59,5%

mAno ®Ne = Nepremyslel jsem otom

Zdroj: vlastni zpracovani

Obr. 5 Byly pro Vas nabizené benefity rozhodujici faktor pfi vybéru zaméstnani?

Treti otazka dotazniku se =zabyvala zjiSténim, zda nabizené benefity byly
pro zameéstnance pfi vybéru zaméstnani rozhodujicim faktorem. Podle zjiSténych
vysledk mély benefity rozhodujici vliv na nastup do zaméstnani pro vice jak
polovinu (59,5 %) dotazanych. Oproti tomu pro ¢tvrtinu (26,2 %) dotazanych
nabizené benefity nebyly pfi vybéru zaméstnani nijak rozhodujici a dalSich 14,3 %

zaméstnancl uvedlo, Ze pfi vybéru zaméstnani o benefitech ani nepfemysielo.
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Otazka 4: Jste dostate¢cné informovan(a) o nabizenych benefitech

spoleénosti?

Jste dostatecné informovan(a) o nabizenych benefitech
spolecnosti?

14;33,3%

28; 66,7 %

m Ano = Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Obr. 6 Jste dostatecné informovan(a) o nabizenych benefitech spolec¢nosti?

Na otazku, zda jsou zaméstnanci dostate¢né informovani o benefitech, ktery jejich
spolecnost nabizi, odpovédéla vice jak polovina (66,7 %) dotazanych, Ze maji
dostatek informaci. Oproti tomu tfetina (33,3 %) zaméstnancu se domniva,

Ze nejsou dostatecné informovani o nabizenych benefitech.
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Otazka 5: Jste spokojen(a) s benefity, které Vam jsou poskytovany?
Jste spokojen(a) s benefity, které Vam jsou poskytovany?
23,80%

42,90%

33,30%

m Velmi spokojen/a m Spokojen/a = Ani spokojen/a, ani nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani

Obr. 7 Jste spokojen(a) s benefityi, které Vam jsou poskytovany?

V paté otazce respondenti vybirali znovu z nékolika moznosti, a to velmi spokojen/a,
spokojen/a, ani spokojen/a, ani nespokojen/a, nespokojen/a a velmi nespokojen/a.
Dle vysledku je téméf polovina dotazovanych (42,9 %) velmi spokojena s vyhodami,
které spolecnost SkoFIN s.r.o. nabizi. TéméF 34 % respondentd je s vyhodami
spokojeno a méné nez Ctvrtina (23,8 %) dotazovanych zvolilo nestrannou odpovéd,
tedy nejsou s benefity spokojeni, ale ani nespokojeni. Zadny z dotazovanych

nezvolil moznost nespokojen/a a velmi nespokojen/a.
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Otazka 6: Jaké zaméstnanecké benefity vyuzivate?

Jaké zaméstnanecké benefity vyuzivate?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Obr. 8 Jaké zaméstnanecké benefity vyuzivate?

U otazky 6 méli respondenti na vybér vice odpovédi. Slouzila ke zjisténi, jaké
benefity jsou mezi zaméstnanci nejvice oblibené. Nejvice vyuzivanym benefitem je
home office, ktery zvolilo 34 respondentl. Vliv na tuto skute€nost maze mit i situace
s pandemii Covid 19, kdy si lidé vice zvykli na praci z domova. Na druhém misté je
prispévek na stravné, ktery zvolilo 32 respondentu. Na stejném misté se umistily
Cafeteria a zdravotni volno, které vyuziva 31 respondentl. Mezi zaméstnanci je
také velmi popularni operativni leasing MAL, ktery z celkového poctu dotazovanych
zvolilo 28 dotazovanych. Nasleduje benefit, jako je bezucelovy bezurocny uvér,
vyhodné tarify T-Mobile, Multisport Benefit a flexibilni pracovni doba. Nejméné
se mezi dotazovanymi vyuzivda odkup vozidel, jazykova vyuka, zapujCeni
pFisluSenstvi na auta a pujcovani sluzebnich vozu i pro soukromé ucely. Celkem
zajimavym a vyuzivanym benefitem je i Cerstvé ovoce v kuchyrikach, které zvolilo

24 respondenta.

Kazdy benefit byl alespon jednou vybran, coZz znamenda, Ze vSechny vypsané

benefity jsou zaméstnanci vyuzivany.
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Otazka 7: Jaké tri benefity z celkové nabidky vyuzivate nejvice?

Jaké tfi benefity z celkové nabidky vyuzivate nejvice?
20 19 19
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Zdroj: vlastni zpracovani

Obr. 9 Jaké tri benefity z celkové nabidky vyuZivate nejvice?

U této otazky byla oteviena odpovéd a kazdy z respondentll mél napsat tfi benefity,
které vyuzivaji nejvice. Na obrazku vyse jsou zobrazeny vSechny benefity, které
byly uvedeny mezi odpovédmi na otazku 7. Mezi nejvice vyuzZivané benefity patfi
home office, ktery zvolilo 19 z celkovych 42 respondentl. Na stejném misté je
prispévek na stravné a jako treti nejvice atraktivni benefit je operativni leasing MAL.
Z vySe uvedenych benefitl je pro zaméstnance nejméné vyuzivan odkup vozidel,

ktery zvolil pouze jeden respondent.
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Otazka 8: Jsou néjaké benefity, které pro Vas nejsou atraktivni

a nevyuzivate je?

Jsou néjaké benefity, které pro Vas nejsou atraktivni a
nevyuzivate je?

39;93,0 % .40; 95,0 %
40; 95 % I 41;98 %

m penzijni pfipojisténi se statnim prispévkem m odkup vozidel

parkovéni 50 K¢/den zapujceni prislusenstvi na auto

Zdroj: vlastni zpracovani

Obr. 10 Jsou néjaké benefity, které pro Vas nejsou atraktivni a nevyuzivate je?

Tato otazka patfila k nékolika dulezitym otazkam z celého dotazniku. Odpovédi
ukazaly, které zaméstnanecké benefity nejsou pro zaméstnance atraktivni, a proto
je nevyuzivaji. Vzhledem k pfedchozi otazce, kterou byla zjiStovano nejvétsi vyuziti
benefitu, bylo zfejmé, ze neatraktivni benefity jsou také nejméné C&i velice malo
vyuzivany. Témér vétsina (98,0 %) dotazanych nevyuziva odkup vozidel, nevyuziti
a neatraktivitu penzijniho pfipojisténi se statnim prispévkem a rovnéz moznost
celodenniho parkovani za zvyhodnénou cenu uvedlo 95,0 % dotazanych. A 93,0 %

zaméstnancl uvadi nevyuziti i moznosti zapujceni prisluSenstvi na auto.
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Otazka 9: Je pro Vas moznost prace z domova rozhodujici pfi vybéru

zameéstnani?

Je pro Vas moznost prace z domova rozhodujici
pfi vybéru zameéstnani?

5;11,9%

21; 50,0 %

16; 38,1 %

m Ano = SpiSeano = SpiSe ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Obr. 11 Je pro Vdas moznost prace z domova rozhodujici pfi vybéru zaméstnani?

Na otazku bylo mozné vybrat odpovéd ze tfi moznosti. Pfesna polovina dotéazanych
(50,0 %) uvedla, Ze vyuziti moznosti prace z domova pro né bylo rozhodujicim
faktorem pfi vybéru zaméstnani. K tomu se s odpovédi spiSe ano pfidalo i dalSich
38,1 % respondentl. Pouze 11,9 % respondentl odpovédeélo, Ze vyuziti moznosti

prace z domova nebylo rozhodujicim kritériem pfi vybéru zaméstnani.
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Otazka 10: Vyuzivate nabizené moznosti dalSiho vzdélavani?

Vyuzivate nabizené moznosti dalSiho vzdélavani?

1,24%

20;47,6 %
21;50,0 %

m Nabizené skoleni vyuzivam pravidelné m VyuZivdm podle nabidky Skoleni = Téchto aktivit se netcastnim

Zdroj: vlastni zpracovani

Obr. 12 Vyuzivate nabizené moznosti dalSiho vzdélavani?

U této otazky byli dotazovani pozadani, aby odpovédéli, zda vyuzivaji moznosti
dalSiho vzdélavani. Na vybér byly celkem 3 mozZnosti. Necela polovina (47,6 %)
dotazovanych odpovédéla, Zze nabizené moznosti dalSiho vzdélavani vyuZzivaji
pravidelné. Polovina dotazovanych (50,0 %) uvedla, Ze nabidku dalSiho vzdélavani
vyuzivaji jen podle nabidky Skoleni a pouze 2,4 % dotazovanych odpovédélo,
ze zaméstnanecky benefit moznosti dalSiho vzdélavani nevyuziva, resp. se téchto

aktivit nezucastnuje.
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Otazka 11: Co je pro Vas motivaci k lepsSimu pracovnimu vykonu?

vaw s

Co je pro Vas nejdllezitéjsi motivaci k pracovnimu vykonu?
1,2,4%

2;4,8%

21; 50,0 %
18;42,9 %

m Mzda m Zaméstnanecké benefity = Pracovni kolektiv Moznost kariérniho ristu

Zdroj: vlastni zpracovani

vvvvvv

Vi vivs

Vigviv s
Vaigwiwvs

Veigwvivs

Mg wriv s

dulezité je graficky zobrazeno v nasledujicim obrazku 14.
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Hodnoceni faktord motivace k pracovnimu vykonu
podle dllezZitosti

25

20
1
1

4 - nejdllezitéjsi 3 - dllezité 2 - malo dulezité 1 - nejméné dllezité

[€,]

o

(€]

B Mzda  ®Zaméstnanecké benefity M Pracovni kolektiv. W MoZnost kariérniho rdstu

Zdroj: vlastni zpracovani

Obr. 14 Hodnoceni faktori motivace k pracovnimu vykonu podle dileZitosti

Vzhledem k tomu, Ze na otazku 11 méli respondenti ke kazdému ze &tyr faktort
uvést i hodnotu dulezitosti podle stupnice 1-4, byly faktory porovnavany i podle této
Skaly hodnoceni. Z grafického znazornéni je zifejmé, Zze mzda spolu
faktory, které motivuji zaméstnance k pracovnimu vykonu. Naopak pracovni
kolektiv a moznost kariérniho rastu pfedstavuje malo ¢i nejméné dulezité motivacni

faktory.
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4.3 Vyhodnoceni vyzkumnych otazek a navrh opatreni

Cilem vyzkumu bylo zjistit, zda benefity motivuji zaméstnance k jejich praci a zda

benefity, které jsou spolecnosti poskytovany jsou spravné vybrany.

Spoleénost SkoFIN s.r.o. poskytuje svym zaméstnancdm $kalu zajimavych
zameéstnaneckych benefitd, které jsou poskytovany fixnim zplsobem. To znamena,
Ze pfi splnéni podminek na dané benefity dosahne kazdy zaméstnanec.
Dotaznikového Setfeni se zucastnilo celkem 42 respondentl, z nichZ bylo 24 Zen
a 18 muzl. Necelou polovinu dotdzanych (40,5 %) tvofili zaméstnanci, ktefi
ve spole€nosti pracuji vice nez pét let. Tretinu (33,3 %) pfedstavovali ti, ktefi jsou
ve spoleCnosti zaméstnani 2-5 let. DalSi vic jak Ctvrtina (26,2 %) dotazanych
pracovala ve spoleénosti 1-2 roky. Zadny z dotazovanych nebyl ve spole&nosti

zaméstnan méné nez 1 rok.

Na zakladé vysledkl dotazniku bylo zjisténo, Ze nabizené benefity mély rozhodujici
vliv na nastup do zaméstnani pro vice jak polovinu (59,5 %) dotazanych. Oproti
tomu pro Ctvrtinu (26,2 %) dotazanych nabizené benefity nebyly pfi vybéru
zameéstnani nijak rozhodujici a dalSich 14,3 % zaméstnancu uvedlo, Ze pfi vybéru

zaméstnani o benefitech vibec nepfemysilelo.

S ohledem na pfedchozi odpovédi neni prekvapuijici, Ze vice jak polovina (66,7 %)
dotazovanych uvedla, Ze jsou dostate¢né informovani o benefitech, které
spole€nost nabizi. A jen tfetina (33,3 %) zaméstnancl se domniva, Ze o nabizenych

benefitech nejsou dostatecné informovani.

Témé&F polovina dotazovanych (42,9 %) je s vyhodami, které spole¢nost SkoFIN
s.r.0. nabizi velmi spokojena. Tretina (34 %) respondentu je také s vyhodami
spokojeno. A méné nez ¢tvrtina (23,8 %) dotazovanych zvolila nestrannou odpovéd,
tedy nejsou s benefity spokojeni, ale ani nespokojeni. AvSak Zadny z dotazovanych

neuvedl, Ze neni s nabidkou zaméstnaneckych benefitll nespokojen.

Dal$im bodem zkoumani bylo vyuzivani zaméstnaneckych benefiti. Necastéji
vyuzivanym benefitem, ktery respondenti uvadéli je home office, kdy vliv na tuto
skute€nost muze mit i situace s pandemii Covid 19, kdy si lidé vice zvykli na praci
z domova. Na druhém misté je pfispévek na stravné, stejné jako zdravotni volno,
které vyuziva 31 respondentl. Mezi zaméstnanci je také velmi popularni operativni

leasing MAL, ktery z celkového poctu dotazovanych zvolilo 28 dotazovanych.
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Nasleduje benefit, jako je bezucelovy bezurony uvér, vyhodné tarify T-Mobile,
Multisport Benefit a flexibilni pracovni doba. Nejméné se mezi dotazovanymi
vyuziva odkup vozidel, jazykova vyuka, zapujceni pfislusenstvi na auta a pujcovani
sluzebnich vozu i pro soukromé ucely. Celkem zajimavym a vyuZivanym benefitem
je i Cerstvé ovoce v kuchyrikach, které zvolilo 24 respondentl. Kazdy benefit byl
alesponn jednou vybran. To znamena, Ze vSechny vypsané benefity jsou

zaméstnanci vyuzivany.

Mezi tfi nejvice vyuzivané benefity tak patfi home office, pfispévek na stravné
a operativni leasing MAL. Oproti tomu témér vubec neni vyuzivan benefit
v souvislosti s odkupem vozidla. V mensi mife jsou také vyuzivany benefity
penzijniho pfipojisténi se statnim prispévkem, moznosti celodenniho parkovani

za zvyhodnénou cenu a rovnéz i moznosti zaplj€eni pfislusenstvi na auto.

Je proto zfejmé, Ze polovina dotazanych (50,0 %) uvedla, Zze vyuZiti moznosti prace
z domova bylo pro né rozhodujici pfi vybéru zaméstnavatele. Naopak tuto moznost

jako zcela nerozhoduijici uvedlo jen 11,9 % dotazanych zaméstnancu.

DalSim tématem zkoumani byla nabidka Skoleni, ktera je zaméstnancim
poskytovana. Polovina dotazovanych (50,0 %) uvedla, Ze nabidku dalSiho
vzdélavani vyuzivaji jen podle nabidky Skoleni. DalSich 47,6 %) dotdzanych vSak
vyuzivaji moznosti dalSiho vzdélavani pravidelné. Jen 2,4 % ze vSech dotazanych
zaméstnanecky benefit dalSiho vzdélavani nevyuziva a ani se nijak téchto aktivit
nezucastiuje.

Z odpoveédi na posledni otazku dotazniku vyplynulo, Ze pro polovinu dotazanych

Veigwvivs

Vigvivs

vykonu. Naopak pracovni kolektiv a moznost kariérniho rlstu predstavuje malo

¢i nejméné dulezité motivacni faktory.
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Nejvice oblibenymi benefity mezi zaméstnanci patfi jednoznacné home office.
Ihned za timto benefitem je pfispévek na stravné. Ten muze byt ovlivnén tim,
Ze zaméstnanci nemaji moznost stravovani v jidelng, jak tomu bylo v plivodnim
sidle. Zaméstnanci se nyni musi stravovat v restauracich pobliz firmy, tim padem je
pro né prispévek na stravné vice nez vhodny, a proto je velice vyuzivany. Mezi
zaméstnanci je také velice popularni zapujCeni vozu na operativni leasing. Tuto

moznost vyuziva vice jak polovina dotazovanych.

Bylo prokazano, ze benefity maji rozhodujici vliv na nastup do zaméstnani. Vice jak
polovina dotazovanych uvedla, Ze poskytované benefity ovlivnily vybér

zameéstnavatele pfi hledani zaméstnani.

RovnéZ bylo prokazano, Zze nejvétSi motivaci k praci je stale finanéni odména.
Poskytované benefity jsou hned na druhém misté, coz ukazuje na spravny vybér

zaméstnaneckych benefit(i, které zamé&stnanctim spole&nost SkoFIN poskytuje.

V souladu se zadanim prace byly v uvodu stanoveny vyzkumné otazky. Na zakladé

odpovédi Ize zcela potvrdit:

- Ze jsou benefity spoleénosti SkoFIN s.r.o. sestaveny tak, aby jejich

zaméstnanci byli s nabidkou benefitl spokojeni;

- Ze nabidka zamé&stnaneckych benefitl spole¢nosti SkoFIN s.r.o. ovlivnila

zaméstnance pfi vybéru zaméstnavatele;
- Ze zaméstnanci vyuZzivaji vSechny benefity, které jsou jim poskytovany.

Provedeny vyzkum ukazal, Zze nabidka benefitl ze strany zaméstnavatele je
atraktivni a firma se snazi svym zaméstnancim nabizet riznorodé benefity. Stara
se 0 jejich zdravi, nabizi jim jazykové kurzy, podporuje je finanéné a poskytuje svym
zaméstnancim zvyhodnény zaméstnanecky leasing. Dle vyzkumného Setfeni byly
nabizené benefity rozhodujici pro nastup do této spole¢nosti pro vice jak polovinu
dotazovanych. To dokazuje, ze benefity jsou jednim z aspektu vybéru
zaméstnavatele. Poskytovani zaméstnaneckych benefitl je tudiz stejné dulezité
jako mzda, protoZze oba faktory nejvyraznéji motivuji zaméstnance k pracovnimu

vykonu.
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Zaveér

Tématem této bakalafské prace byly zaméstnanecké benefity jako nastroj
motivovani zaméstnancl. V praci jsou rozebirany rizné druhy poskytovanych
zameéstnaneckych benefith. Zaméfuje se na dullezité aspekty v oblasti
zameéstnaneckych benefitt a jejich vlivu na motivaci a spokojenost zaméstnancd.
Prvni kapitola poskytuje komplexni pohled na roli zameéstnaneckych benefitli v ramci
fizeni lidskych zdroju. Kratce je zde zahrnut i historicky vyvoj benefitll a sou€asné
trendy v jejich poskytovani. Druhda kapitola se zabyva typy benefitd, jsou zde
uvedeny i nékteré konkrétni pfiklady netradiCnich benefitl, které jsou dnes
popularni (napf. flexibilni pracovni doba, wellness programy, mentoring apod.).
Ve tfeti kapitole je popsan vliv faktori na pracovni motivaci a vybrané teorie
motivace, které jsou relevantni pro praci. Napfiklad, jaké specifické motivaéni teorie
jsou relevantni pro pochopeni toho, jak benefity ovliviuji vykonnost a spokojenost

zaméstnancu.

V praktické cCasti byly pomoci dotaznikového Setfeni zjistovano, zda benefity
motivuji zaméstnance k jejich praci a zda benefity, které jsou spolecnosti

poskytovany jsou spravné vybrany.

Prakticka Cast této prace byla zalozena na empirickém vyzkumu, ktery se vénoval
tématu, zda benefity dané spole€nosti motivuji zaméstnance k lepSimu pracovnimu
vykonu, jaké benefity zaméstnanci vyuzivaji a zda jsou benefity dulezita Cast
pfi vybéru jejich budouciho zaméstnani. V praktické casti byla predstavena
spole&nost SkoFIN s.r.o. a nasledné byl popsan systém jejich benefiti, které jsou

poskytovany zaméstnancim.

Empiricky vyzkum probihal formou on-line anonymniho dotazniku, ktery byl mezi
zaméstnance rozeslan formou e-mailové komunikace. Na dotaznik odpovédélo
42 zaméstnancu. Pomoci jejich odpovédi byly na zakladé dotaznikového Setreni
zjistény vysledky a nasledné bylo navrhnuto nékolik feSeni, ktera by pomohla k vétsi
spokojenosti zaméstnancl. Z vyzkumu vyplynulo, Zze nejvice vyuzivanym benefitem
v této spolecnosti je home office, ktery z celkového poctu dotazovanych vyuziva
34 zaméstnancu. Nejvice atraktivnim benefitem je na zakladé dotazovanych pravé

home office a pfispévek na stravné. Celkové hodnoceni danych benefitd
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ve spolecnosti vyslo velmi kladné a bylo zjisténo, Ze zaméstnanci jsou s benefity

nadmiru spokojeni.

Cilem prace bylo zjistit, zda zaméstnaneckeé benefity slouzi jako nastroj motivovani
zameéstnancl. Z dotaznikového vyplynulo, Ze zaméstnanecké benefity jsou
pro zaméstnance hned po finanéni odméné druhy nejvice dulezity prvek pusobici
na motivaci zaméstnancl a Ze nabizené benefity spoleCnosti jsou slozeny
z benefitd, které jsou zaméstnanci opravdu vyuzivany. PfestoZe jsou pozadavky
kazdého zaméstnance individualni, vyrazna vétSina dotazanych zaméstnancu je
s benefity, které jim jsou poskytovany zcela spokojena. Na zakladé vysledku
dotaznikového Setfeni bylo zjist€na mira spokojenosti zaméstnancu s konkrétnimi
benefity. Uvedené vysledky pfinesly uziteCny kontext k zjiSténi, jaké benefity maji
nejvétsi vliv na motivaci a spokojenost. Podle zjisténych odpovédi jsou nabizené
benefity spoleCnosti pro zaméstnance atraktivni a s jejich nabidkou jsou

zameéstnanci zcela spokojeni, coz se i promita do jejich lepSiho pracovniho vykonu.

PFi navrhovani opatfeni na zakladé vysledkla Setfeni nebyla pfijata sice zadna
konkrétni a prakticka opatfeni, ktera by mohla zvysit motivaci zaméstnancu, ale je
mozné uvazovat o oteviené diskusi mezi zaméstnanci, ¢i o realném méreni
spokojenosti nebo o tom, jaka opatfeni by byla nejefektivngjSi v ramci dané

spolecnosti.

Zavery zjisténi pro zlepSeni vyuzivani zaméstnaneckych benefiti s ohledem
na zkusSenost a vykon zaméstnancu, by potom mohly byt uziteCné zejména

pro samotnou spole¢nost.
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Priloha 1

Vzor dotazniku

Vazena respondentko, vaZzeny respondente,

mé jméno je Iveta Rackova a jsem studentkou posledniho roéniku Skoda Auto
Viysoké Skoly. Touto cestou bych Vas rada pozadala o spolupraci. Dostal se k Vam
dotaznik, ktery je anonymni a jeho vysledky budou slouZzit jen na vypracovani mé
bakalafské prace na téema Zaméstnanecké benefity jako nastroj motivovani
zaméstnancd.

Dékuji za spolupraci.

1. Jste?

[1Zena
CIMuz

2. Jak dlouho jste zaméstnan/a ve spole¢nosti?

[IMéné nez rok
[11-2 roky
[12-5 let
[JVice nez 5 let

3. Byly pro Vas nabizené benefity rozhodujici faktor pfi vybéru zaméstnani?

[JANno
[INe
[INepfemyslel/a jsem o tom

4. Jste dostate¢né informovan/a o nabizenych benefitech spole¢nosti?

CIANno
[INe

5. Jste spokojen/a s benefity, které Vam jsou poskytovany?

[JUrcité ano
[1SpiSe ano
[INevim
[1SpiSe ne
LIUrcité ne

6. Jaké nabizené benefity vyuzivate?
[JZdravotni volno

[IPenzijni pfipojisténi se statnim pfrispévkem
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10.

11.

[1Vyhodné tarify T-mobile

[IMultisport Benefit

[JCafeteria

CCerstvé ovoce v kuchyrikach

[IPFispévek na stravné 130 K¢

[1Jazykova vyuka

[1Bezucelovy bezuro€ny uvér

[1Operativni leasing MAL

[JHome office

[IFlexibilni pracovni doba

[IPuUj¢ovani sluzebnich vozl i pro soukromé ucely
[1Odkup vozidel

[1Zapujceni pfisluSenstvi na auto (rakev na auto, nosic na jizdni kola)
[JParkovani 50 K&/den

Jaké tfi benefity z celkové nabidky vyuzivate nejvice?
Uvedte:

Jsou néjaké benefity, které pro Vas ze seznamu benefitli nejsou atraktivni a
nevyuzivate je?
Uvedte:

Je pro Vas moznost prace z domova rozhoduijici pfi vybéru prace?

[LJAno
[1SpiSe ano
[1SpiSe Ne
[INe
LINevim

Vyuzivate nabizené moznosti dalSiho vzdélavani?

[INabizené skoleni vyuzivam pravidelné
[JVyuzivam podle nabidky Skoleni
[ITéchto aktivit se neucastnim

Co je pro Vas motivaci k lepSimu pracovnimu vykonu? Ohodnotte od 1 do
[IMzda

[JZaméstnanecké benefity

[IPracovni kolektiv

[IMoznost kariérniho ristu
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