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Anotace

Bakalatskd prace se ve své teoretické Casti zabyva vysvétlenim personalniho fizeni
a persondlnimi Cinnostmi, pfiCemz soucasné nastiluje mozné trendy v soucasném
persondlnim fizeni a problémy a hrozby, které stoji pfed fizenim lidskych zdroji. Nové
formy zaméstnani, nutnost rozvoje persondlniho informacniho systému, moznost
outsourcingu persondlni prace, jakoz i1 nové trendy v odménovani maji dopad
na pracovnika i organizaci a odli$ny piistup k nim mohou mit obé tyto skupiny, jakoz

1 personalni utvar.

Cilem prace je odpovédét, zda trendy v oblasti odménovani vyuzivaji zaméstnavatelé
pro zvySeni motivace pracovnikl k praci, zda snimi pracuji v obdobi ekonomické
stagnace, resp. finan¢ni krize ¢i naopak v obdobi ekonomického ristu a nizké
nezaméstnanosti. Zarovenl zda na teoretické poznatky v oblasti trendli v oblasti fizeni
lidskych zdroji reflektuji zaméstnavatelé a zda se i tyto nové formy dostavaji

do povédomi samotnych pracovniki.

Kli¢ova slova

Flexibilni formy zamé&stnani, odménovani, personalista, personalni ¢innosti, personalni

informacni systém, personalni ttvar.



Annotation

This bachelor thesis deal in the teoretical parts with explanation of personnel leading
and personnel activities including introduction of possible trends in current personnel
management and problems and threats which are standing in front of leading of human
resourses. New forms of emplyement, necessary of the development the personnel
information system, possiblity of outsoursing the personnel management, as well as the
trends of rewarding has an impact on employees and employers, and the different access
to these new trends may have both of these parties as wel as personell department.

The target of this thesis is the answer if the trends in area of rewarding the employees
using the employers for increasing the motivation to work of their employees, if they re
working with them during the period of economic stagnation, respectiely in period
of financial crize or in period of economic increasing and the low unemployment. Also
to the teoretical knowleadges in trends of leading human resources reflext the

employers and if these new forms to become aware to the employees.

Keywords

Flexible working form, personnel activities, personnel / HR department, personnel IT

system, personnel staff / HR staff, remuneration.
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UvVOD

Autorka prace si uvedené téma zvolila pro jeho aktualnost, kdy persondlni prace je
kazdodenni nediln4 soucast jak personalistil, tak manaZzerti, a proto i na personalni fizeni
nelze nahlizet pouze jako na soubor teoretickych poznatki, ale naopak 1 trendy by mé¢l
sledovat kazdy manazer, ktery chce byt Gspésny. Lidské zdroje jsou pravem vnimany
jako bohatstvi organizaci, bez jejichz pfitomnosti v dané organizaci by nemohlo
dochazet ke zlepSovani. Rada pracovnikdl pfinasi svym zaméstnavatelim inovace,
bez kterych je organizace zpravidla uréena ke stagnaci, nikoliv dlouhodobému
a udrzitelnému ristu. Aby pracovnici ale pfinaSeli svému zaméstnavateli o¢ekavanou
hodnotu, tj. neznamenali jen nakladovou stranku, je zapotfebi snimi vhodnym
zpisobem pracovat, vést a fidit je tak, aby byli ke svému zaméstnavateli loajalni,
aby odvadeli minimalné ocekdvany pracovni vykon, a aby se stali skuteCnym
bohatstvim dané organizace. K tomu, aby pracovnik spliioval ocekavani svého
zameéstnavatele, resp. v idealnim piipadé tato ocekavani jesté prevysoval, je nezbytné ho
1 vhodn€ motivovat, a za vykonanou praci spravedlivé odménovat. V dnesni dob¢ je
soucasné vhodné i oceniovat loajalitu pracovnika k dané organizaci, nebot pracovnik
zpravidla disponuje nezbytnym a dllezitym know-how a personalisté, jakoZ 1 manazefi
organizace znaji vysoké naklady na vzd€lavani a zapracovani nového pracovnika.
Vzhledem K turbulentnimu prostiedi, které ovliviiuje i ekonomika, a ve kterém kazda
organizace citi tlak na zvySovani své produkce ¢i zkvalithovani sluzeb a vyrobku, tlak
spotiebitell na zvySovani kvality - i Vnavaznosti na ochranu zivotniho prostiedi
a zlepSovani nahledu na organizaci jako na spolecnost, kterd svym chovanim pfiznivé
prispiva k ochrané¢ obnovitelnych zdroji, sniZovani emisi apod. -, je nezbytné,
aby organizace cilen¢ a trvale sledovaly trendy ve vSech smérech prace s lidmi. Vétsi
korporace pravdépodobné prikladaji vyssi vahu praveé aktudlnim trendim i predikci
budoucich trendi v oblasti persondlniho fizeni, a je souCasné¢ pro n¢ i snazSi je
nasledovat v pfipadé, Ze jsou ktomu smérovany 1 zpravidla svymi zahrani¢nimi

centralami.

V oblasti fizeni lidskych zdrojii soucasné hraji roli i negativni faktory, jako jsou

enormni tlak na zvySovani trzeb a Usporu nakladli - a to i personalnich, tlak nejen



na inovace, ale i zmény obecné, na nutnost obnovy a modernizace v oblasti
informacnich technologii, centralizace a globalizace. I na tyto hrozby bakalaiska prace
upozoriuje, nebot 1 tyto vlivy mohou vyznamnym zplsobem ovlivnit
konkurenceschopnost organizaci, jejich UspéSnost na trhu a zaméstnavani lidi.
Bez reflektovani i na tyto negativni trendy ¢i hrozby by nemohlo zaroven dochazet
I Kk rozSifovani moznosti flexibilnich tvazkt, odménovani pracovnikli a rychlému
sledovani pravé nakladi s nimi spojenych. V dnesni dob¢ je jiz témét nepiedstavitelné,
ze by moderni organizace sledovala naklady ¢i vibec evidenci Skoleni jak
dobrovolnych, tak ale i zdkonnych (napt. Skoleni na bezpecnost a ochranu zdravi
pfi praci) svych pracovnikl jinak, nez prostfednictvim personalniho informacéniho
systému, kde 1 navic neustdle musi dochazet k rozSifovani nabidek tak, jak personalni
fizeni tyto zmény ¢i OGpravy vyZaduje, a to i napf. v navaznosti na legislativu
¢i korporatni predpisy dané organizace — napf. sledovani, zda a kdy pracovnik
absolvoval povinné nikoliv zdkonné $koleni organizace napft. v oblasti etického kodexu,
compliance (tj. dodrzovani pravnich piedpist, ale i vnitfnich pfedpisti organizace

a etického vystupovani a jednani pracovnikli organizace).

V dnesni dob& neni neobvyklé, Ze pracovnici zruznych mist pracuji pro tutéz
organizaci, kterd jim poskytuje rizné¢ nové formy zaméstnavani. Pro urCitou cast
populace je ale zcela nepfedstavitelny vykon prace zcasti ¢i zcela z domova,
pro zbyvajici ¢ast je naopak toto vitand zména, kdy pracovnik mize zcasti ¢i zcela
disponovat se svym €asem dle svych potieb za splnéni urcitych, pfedem stanovenych
podminek, napt. za ptedpokladu, Ze ve sjednany Cas se, zpravidla prostfednictvim
modernich technologii, dostane do kontaktu s dalsimi pracovniky téze organizace
a konzultuji spolecné vysledky svého projektu apod. Spousta pracovnikil si tuto novéejsi
metodu zaméstnani, podobné jako napft. stlaCeny pracovni tyden, v minulosti neuméla
pfevést do kratkého horizontu realizace. Organizace, které jsou moderni, a které chtéji
byt na trhu prace atraktivni, chtéji zaméstnavat kvalitni a loajalni pracovniky, byt lidry,
zaméstnavateli s dobrou povésti nejen z pohledu kvalitni produkce svych sluzeb
¢1 zbozi, ale ktefi se chtéji prezentovat i motivovanymi pracovniky, na tyto nové metody
musely reflektovat, a i toto ptispiva k zaméstnévani lidi, ktefi by z nejraznéjsSich divoda

nemohli vykonéavat praci v misté, kde ma organizace své sidlo ¢i pobocku. Soucasné
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tyto nové formy zaméstnani mohou predstavovat i prilezitost pro hlad$i navrat matek

Z matetské ¢i rodi¢ovské dovolené, zaméstnavani hendikepovanych lidi apod.

Tato prace soucasn¢ piiblizuje i trendy, které se objevuji jak v oblasti fizeni lidskych
zdroju, tak 1 v oblasti odménovani, pficemz vzhledem k rozsahu price se autorka
rozhodla vice zaméfit pravé na trendy v oblasti odménovani, na formy, které mohou

organizace vyuZit.

Tuto praci autorka pro piehlednost ¢lenila na teoretickou a praktickou ¢ést.

Cilem teoretické Casti prace je analyza trendd v personalnim fizeni a poskytnuti jejich
ptehledu, doplnéného o shrnuti vyhod a nevyhod. Teoreticka cast ve své prvni kapitole
ptiblizuje historicky vyvoj fizeni lidskych zdroji, nebot’ pochopeni a pouceni z historie
muze vést k GspéSnym budoucim rozhodnutim kazdé organizace. Druhd kapitola
nastifluje zékladni pojmy, jako jsou persondlni ¢innosti, persondlni Utvar, personalista
a jeho dileZitost v organizaci. Nasleduje tfeti kapitola, ktera se zabyva problémy, které
stoji pfed organizaci v oblasti fizeni lidskych zdroji. Flexibilni formy zaméstnani,
trendy v rozvoji lidskych zdroji, trendy v oblasti odménovani, trendy v ¢innosti

personalniho ttvaru jsou piedstaveny ve Ctvrté kapitole.

Tim, Ze autorka prace pracuje v nadnarodni spole€nosti jiz vice nez 12 let a vnima tlak
na neustalé zlepSovani zplisobu fizeni lidi, osvojovani si novych metod, a nutnost
stanoveni spravné motivace, vcetn¢ spolupodileni se na inovacich v oblasti odménovani
a rozvoje pracovniki, bylo jejim zamérem v praktické ¢asti prace ovéfit, zda na tyto
trendy reaguji i organizace s menSim poc¢tem pracovnikill, pro které nemusi byt oblast
rozvoje lidskych zdroji, jejich fizeni, odménovani apod. hlavni prioritou, piestoze by
tomu tak byt mélo, chce-li byt organizace na trhu prace uspéSna a nevynakladat
zbyte¢né financni prostfedky na oblast naboru novych pracovnikil. V praktické ¢asti je
pfedstaveno vyzkumné Setieni, jehoz cilem je ovéfeni, Ze poskytované benefity

zaméstnavatelem jsou formou odménovani, které se bézné vyuzivaji v organizacich pro
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zvySeni motivace pracovnikl, jak je stémito benefity nakladano v obdobi ristu
¢i naopak v obdobi piipadné finanéni krize, a souCasn¢ je predstaveno i doporuceni

V nastaveni benefitniho systému zkoumané spolec¢nosti.
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TEORETICKA CAST

1  HISTORICKY VYVOJ PERSONALNI PRACE

Personalni fizeni je pojmem, jehoz vyznam se meénil v zédvislosti na ekonomickych
a socialnich podminkach daného historického obdobi a kultury. Persondlni aktivity
spoleCnosti se zaCaly ménit v zavislosti na vn¢jSich vlivech dané spole¢nosti, a naroky
na personalni pracovniky zacaly narGstat vlivem rozvoje metod fizeni. V jednotlivych
spole¢nostech se soucasné persondlni fizeni vyvijelo odlisné, a to v disledku vnitinich
1 vnéjSich faktorii. Odbornd literatura zpravidla uvadi tfi zéasadni etapy vyvoje
persondlniho fizeni, a to od nejstar$i vyvojové etapy po tu soucasnou. Zpravidla se
setkdvame s roz€lenénim na personalni administrativu, personalni fizeni a fizeni
lidskych zdrojii. Pro oznaceni persondlni oblasti se velmi cCasto uzivaji terminy

personalistika ¢i personalni prace.

V disledku rozvoje odborovych hnuti a kolektivniho vyjednavéani zacala legislativa
v 2. poloviné 19. stoleti reflektovat na pracovni podminky, které byly v obecném
pohledu dané doby v tovarnidch nedostacujici, a to jak zpohledu pracovni doby,
tak prace zen a déti, ale 1 mezd. Prave v této dobé dochézi k rozvoji péce o pracovniky.

(Kocianova, 2010, s. 10), a to 1 v¢éetné vzdélavani (Vojtovic, 2011, s. 21).

Abychom mohli pfedvidat trendy v soufasném personalnim fizeni, které navazuji
na trendy, jez se odehraly v minulosti, je nezbytné pro spravné pochopeni vsech
navaznosti nahlédnout nejdiive do historie, ve které se vyvijela persondlni prace

a metody (Koubek, 2007, s. 14 - 15).

Mezi nejstarsi etapu zafazujeme personalni administrativu (spravu). Pod timto pojmem
charakterizujeme personalni praci jako sluzbu, kterd zajiStuje administrativni praci
a administrativni procedury tykajici se zaméstnavani lidi, pofizovani, uchovavani

a aktualizaci dokumentii a informaci souvisejicich s pracovniky, a déale poskytovani
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informaci dotéenym fidicim slozkdm organizace. Jednalo se o pasivni, podplrnou
ulohu. V dnesni dobé se s touto podobou personalni prace setkavame v organizacich
S autoritativnéjSim a centralizovanéjSim zptisobem fizeni, tj. v organizacich, které

nejsou piili§ pruzné a disponuji nizkou mirou délby pravomoci.

Koncepce druhé etapy, tj. personalniho fizeni, se zacala objevovat jiz pied 2. svétovou
valkou v organizacich s pokrokovym a dynamickym vedenim, které mély za cil
ovladnout co nejvétsi Cast trhu a disponovaly vysokou mirou orientace na expanzi
a na eliminaci konkurence. Pro dosazeni tohoto cile vyuzivaly peclivé hledani
a vyuzivani konkurencnich vyhod, znichz vyznamnou roli sehrdl motivovany,
organizovany, zformovany a peclivé vybrany pracovni kolektiv organizace. V té dob¢ si
vedeni takovych podnikii zacala uvédomovat, ze kli¢ ke konkurencéni vyhod¢ lezi
v lidské pracovni sile. Zacala se tak prosazovat aktivni role persondlni prace, tj.
skutecné personalni fizeni. V této dob¢ tak zacaly vznikat persondlni utvary, formovala
se personalni politika organizace, personalni prace se vice profesionalizovala, a stala se
tak zaleZitosti specialistl. I pfes tento zna¢ny pokrok vsSak byla vénovdna nizka

pozornost strategickym a dlouhodobym otédzkam ftizeni lidskych zdrojt.

Nejnovéjsi pojeti personalni prace, tj. fizeni lidskych zdroji, se zaalo formovat

vvvvv

vvvvv

podniku je oznaen Clovek a lidskd pracovni sila. Spatfujeme zde rovnéz skutecné

tidici, koncep¢ni €innosti, oproti historicky €isté¢ administrativni ¢innosti.
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2  PERSONALNI RiZENIi

Ukoly fizeni lidskych zdrojti a ¢innosti, které sméfuji k jejich plnéni nenalezi pouze
personalnimu utvaru, ale tvoii také neodmyslitelnou soucast kazdodenni prace vsech
vedoucich pracovnikl organizace. Pro vedeni, byt jen jednoho podtizeného, je nezbytné
ze strany nadfizeného vykonat fadu personalnich ¢innosti. Pravé proto, Ze lidské zdroje
fidi zejména vedouci pracovnici dané organizace, je nezbytné, aby svoje znalosti
a schopnosti v této oblasti pribézné zlepSovali, a i budouci vedouci pracovnici se
dikladné na tuto roli pfipravovali, a to zejména po strance plnéni praktické Casti
personalni prace. I ztohoto divodu je vhodné, aby tito kandidati byli svymi
nadiizenymi vhodné vedeni a mohli tak mit dostatek Casu na pfipravu zvladnuti této
svoji, mnohdy zpocatku velmi narocné, nové role. Novi budouci manazeti by tak vzdy
méli mit moZznost 1 kvalitniho profesniho rozvoje, v€etné odbornych i rozvojovych
Skoleni, které je mohou pfipravit po odborné i praktické strance na budouci situace,

kterym budou nuceni celit.

Ukolem fizeni lidskych zdrojli je, aby byla organizace vykonna, a aby se jeji vykon
neustale zlepSoval. Na zvySeni vykonnosti se podili zlepSovani jak materialnich,

finan¢nich a informacnich, tak i lidskych zdroju.

Mezi hlavni ukoly fizeni lidskych zdroji patii zajistovani socialniho a personalniho
rozvoje pracovnikl, formovani pracovnich skupin (tymut), usilovani o efektivni styl
vedeni pracovnikii a zdravé mezilidské vztahy, usilovani o efektivni vyuzivani
pracovnikll v organizaci, usilovani o nejvhodné&jsi spojeni ¢lovéka s pracovnimi tkoly,
vcetné piipravovani pracovnika na nutnost pfizplisobeni se ménicim se pozadavkim
pracovniho mista a o dodrzovani vSech =zakonu, tykajicich se agendy prace,

zaméstnavani lidi a lidskych prav. (Koubek, 2007, s. 17 — 18)

Shora uvedené tikoly pfedstavuji tradi¢ni ptistup. V soucasnosti jsou ale definovany jiz

1 novym pfistupem, a to zlepSenim rozvoje pracovnikd jako jedincti i kolektivi,
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zvySenim produktivity, zvySenim spokojenosti pracovnikil, zlepSenim kvality

pracovniho Zivota a zvySenim pfipravenosti na zmény.

2.1 Personalni ¢innosti

Personalni ¢innosti tvofi podle Koubka (2007, s. 17 — 19) vykonnou ¢ast personalni

prace a nejcasteji mivaji nasledujici podobu:

e vytvafeni a analyza pracovnich mist - definuje a vytvaii pracovni ukoly, a s nimi
spojené pravomoci a odpovédnosti do pracovnich mist, zkouméd povahu prace,

popisuje pracovni mista;

e persondlni planovéni - odhaduje a planuje potiteby pracovnikl v organizaci, planuje

personalni rozvoj pracovniki;

e ziskdvani, vybér a pfijiméni pracovnikd - zajiStuje, aby volnd pracovni mista
v organizaci prildkala adekvatni pocet odpovidajicich uchazeci o zaméstnani
a z nich byli vybrani a pfijati ti, ktefi maji nejlepsi pfedpoklady pro vykonavani
obsazované pozice;

e odménovani - nastroj ovlivilovani pracovniho vykonu a motivovani pracovniku,
poskytnuti zaméstnaneckych vyhod,

e hodnoceni pracovnikti - zjistuje, jak pracovnik vykonava svou praci, jaké ma
predpoklady pro jeji vykon, jaky je jeho potencidl rozvoje, ma zajistit ocenéni Usili
pracovnika a rozhodnout o opatienich, ktera vyplynou z hodnocenti;

e rozmistovani (zafazovani) pracovnikl - zafazeni pracovnikl na konkrétni pracovni
misto, jejich povySovéni, prevadéni na jinou praci, piefazeni na niz§i pozici,
propousteéni ¢i penzionovani;

e persondlni informacéni systém - zjiStovani, zpracovéni, analyza a uchovévani
informaci, které se tykaji pracovnikil, prace, mezd a socidlnich zalezitosti;

e vzdélavani a rozvoj pracovnikli — identifikuje potieby vzdélavani, planovani

vzdélavani a hodnoceni vysledkil vzdélavacich aktivit a programt;
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e péce o pracovniky - Cinnosti, které se zamétuji na pracovni prostiedi, bezpecnost

a ochranu zdravi pii praci, otazky pracovni doby apod.;

e pracovni vztahy - zahrnuji jednani mezi vedenim organizace a predstaviteli
pracovniki (napf. odbory), pofizovani a uchovavani zapist z jednéni, zpracovavani
informaci o dohodach, zikonnych ustanovenich, sledovani agendy stiznosti,

disciplindrnich jednani.

2.2 Personalni utvar a personalista

Podle Koubka (2007, s. 32) se persondlni Utvar zaméfuje na fizeni a rozvoj lidskych
zdrojii v organizaci, a je odpovédny za existenci a spravné fungovani persondlni
¢innosti v organizaci. Mezi jeho priority patii zajistit odbornou, tj. koncepéni,
poradenskou, metodologickou, usmériiovaci, kontrolni a organiza¢ni stranku personalni
prace. Neopomenutelnou soucdsti je rovnéz poskytovani specialnich sluzeb vedoucim

pracovnikiim vSech trovni, ale i jednotlivym pracovniklim organizace.

Kromé shora uvedenych hlavnich ukolt fizeni lidskych zdroji musi persondlni ttvar
plnit 1 ndsledujici specifické tkoly, a to napt. formuluje, navrhuje a prosazuje personalni
politiku a personalni strategii organizace, poskytuje poradensky servis vedoucim
pracovnikim a usmériiuje je pii plnéni tkolt, kterymi se podileji na personalni praci,
poskytuje stanovisko k zamérim organizace z hlediska jejich dopadu na oblast prace
a pracovnikil a zajiSt'uje existenci a spravné fungovani personalnich ¢innosti, které jsou

nepostradatelné k plnéni tkolll persondlni prace.

Velikost, vnitini organiza¢ni usporadani a rozsah personalnich ¢innosti poskytovanych
persondlnim utvarem jsou zavislé na podminkach organizace, zejména na velikosti

organizace, jeji vnitini struktufe, obchodni ¢innosti apod. (Kocianova, 2004, s. 126)

Profil personalistl se vyviji, a personalista tak musi podle Koubka (2007, s. 35)
disponovat teoretickymi znalostmi i praktickymi dovednostmi V oblasti personalni
prace, soucasné ale musi mit piehled i o ostatnich problémech organizace, aby byl

schopen pruzn¢ reagovat na problémy, které ndsledné spadaji i do oblasti fizeni lidskych
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zdrojii. Mezi jeho znalosti by mélo patfit i pravni povédomi, psychologie, a schopnost
jednat s lidmi. Rovnéz i znalost technologii vyuzivanych organizaci by méla byt
samoziejmosti. Tim, ze personalista pfichazi do styku s lidmi, je nezbytné rozvijet svoje
organizani a komunikacni schopnosti, mit chut’ neustdle se rozvijet a ucit novym
vécem, a to nejen z oblasti personalistiky, mél by byt soucasné naklonén zménam,
a také je i sam inicializovat, pfipadné alespon podporovat. Personalista by souc¢asné¢ mél
mit 1 obchodniho ducha, a byt tak dobrym partnerem v podnikani pro management
organizace. Velmi ¢asto musi personalista objasiiovat pozici organizace i mimo danou
organizaci a je zaroven i nepostradatelnym clankem v komunikaci uvnitt i navenek.
(Kocianova, 2004, s. 123). Pocet personalistii je zavisly zejména na poctu pracovnikii
V organizaci, pricemz potieba tohoto specializovaného mista vyvstdva nejcastéji
pfi dosaZeni cca 100 — 150 pracovnikii. U menSich organizaci tuto ¢innost vykonava
zpravidla majitel ¢i vrcholovy manazer. U vétSich organizaci je naopak zapotiebi zfidit
zpravidla rozsdhlej§i a organizovany personalni utvar, ve kterém maji své misto
personalisté, ptip. odbornici na specifickou oblast — mzdy, vzdélavani a rozvoj, nabor

apod. (Dvotakova, 2007, s. 14)

Podle Armstronga (1999, s. 77) mohou personalisté zabezpeCovat svou roli jako
stratégove, poskytovatelé internich sluzeb, ¢i jako interni konzultanti. Stratégové se
orientuji na hlavni strategické otazky tykajici se rozvoje a fizeni pracovnikl
a zaméstnaneckych vztahi. Formuluji politiku, pomdahaji fidit zménové procesy
a zabezpecuji hybné paky zmén v organizaci. Zpravidla tuto roli zastavaji personalisté,
ktefi jsou cleny tymu vrcholového managementu. Poskytovatelé internich sluzeb
poskytuji ucinné personalni sluzby uspokojujici potiebu pracovnikl, liniovych
manazert a organizace jako celku. Toto pojeti piedstavuje zékladni roli personalistiky,
nebot’ vytvaii a aplikuje procesy, postupy a systémy v persondlni praci. Interni
konzultanti poskytuji managementu servis v podobé rad a doporu€eni pii feSeni
persondlnich otazek, vytvafeni novych procesli a metod pii zaméstnavani lidi, zasahuji,
kde je to zapotiebi, a v obecném pojeti je jejich snahou usnadnéni zptisobu v oblasti

zaméstnavani lidi. Toto pojeti nabyva v poslednich letech na dilezitosti.
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3 PROBLEMY STOJICIi PRED RiZENIM LIDSKYCH
ZDROJU

Uspé&sna organizace musi obstat v konkurenénim prostfedi, a i proto je na ni vyvijen tlak
V podobé nutnych zmén prostiedi i podminek, ve kterém se pohybuje. Personalni utvary
by tak mély byt zapojeny u feSeni nasledujicich problémt (Armstrong, 2007, s. 44).
Prvni mozny problém mitize znacit globalizace, kterd nuti organizace, aby v zajmu
uspokojovani mistnich potieb pracovaly s myslenkami, lidmi, vyrobky a informacemi
po celém svété. Pri budovani strategie organizace je nutné zohlednit nové a vyznamné
prvky, kterymi jsou mj. nestdlost politické situace v riznych zemich, problemati¢nost

celosvétového obchodu, neustale se ménici sménné kurzy mén a neznamé kultury.

Dalsi hrozbou je ziskovost organizace prostfednictvim rustu. Tlak na neustalé zvySovani
rustu trzeb organizaci znamend, ze tyto museji byt kreativni a pfindSet inovace
a inovativni feSeni, museji napomdhat a povzbuzovat volny pohyb informaci
a predavani ziskanych zkuSenosti a poznatkii mezi pracovniky organizace. Ne vSechny
organizace a ne vSichni pracovnici jsou pfipraveni na pfindSeni a akceptovani inovaci
a zde bude velmi dulezity pfistup jednotlivcl, dané organizace, ale zpravidla
1 jednotlivych statl, které by mély podporovat zajem lidi o kreativitu, inovacni feSeni.
V budoucnu bude pravdépodobné nutné upravit ¢i doplnit koncepci jiZ
i do vzdélavacich skolskych systému jednotlivych statd, které by mély umoziovat jiz
Skolam vice rozvijet a podporovat kreativitu svych studentii. V dne$ni dob¢ jiz vidime
sporadickou snahu vzdélavacich instituci ¢i samotnych organizaci v podpote kreativnich

napadi. Velké organizace jiZ ale zacinaji mit tuto oblast hloubé&ji propracovanou.

Rovnéz technika a technologie mohou znacit piekdzku, kdy mohou technika
a technologie znamenat Zzivotaschopnou a produktivni slozku pracovniho prostiedi.
Rozhodujici tlohu tak budou mit jednotlivci, ale i samotné organizace, a jak jiz bylo
prokazano i v minulosti, napt. s pfichodem osobnich pocita¢ti a nutnosti prace s nimi
star$i generaci, bude pravdépodobné opét vyzdvihnuta dulezitost role statu, ktery svym

propracovanym  systémem muize napomoci k lepS§imu pfijeti modernich
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technologickych pristupii a technologii viibec, zejména u starsi generace, kde jiz znalost
starSich principli nemusi byt dostacujici pro spravné pochopeni novych, inovativnich
feSeni, programu, technologii, aplikaci, vyrobkii apod. Spravné nastavené Skoleni,
osvetoveé a rozvojoveé aktivity, a vysvétleni dilezitosti téchto pokrokovych feSeni mize
udrzet 1 starSi pracujici generaci v pracovnim rezimu bez omezeni, a umoznit jim

rychlou orientaci v novém technologickém prostiedi.

Intelektudlni kapitdl znamena konkurencni vyhodu kazdé organizace. Piekazkou byva
zajistit, aby organizace byly schopné vyhledat, ptizptisobit si, odménovat a udrzet
lidsky kapital zejména u talentovanych pracovniki, které potfebuji, a kteti mohou byt
hnaci silou pro globalni organizace, které senzitivné reaguji na své zakazniky,
ale 1 na neustale se roz$ifujici moZnosti techniky a technologie. Organizace se soucasné
musi zaméfit na organizacni kapital, tj. na znalosti, které organizace vlastni a na to, jak
by mély byt fizeny. Sami pracovnici si zacnou uvédomovat svou kupni silu na trhu,
protoze znalostni Kkapital, schopnost vyhledat a pracovat s informacemi bude
pro organizace nabyvat na sile. Usp&$né organizace si soucasné uvédomuji,
ze intelektualni kapital nemohou vlastnit, ale pouze pjcit, a to prostfednictvim svych
pracovnik. Vzdy ale hrozi organizaci riziko, Ze v okamziku, kdy se pracovnik

rozhodne organizaci opustit, ptichazi i ona o tento kapital (Mallya, 2007, s. 182).

Zména je nejvétsim problémem, kterému organizace v turbulentnim podnikatelském
prostiedi museji Celit. Pfizptisobovani se neustalym ¢i nahlym zménam, a jejich ochoté
na tyto zmény reflektovat, resp. pifijimat je, mize byt pfekdzkou mnoha organizaci,
které nebudou pfipraveny. Jiz v minulosti fada spoleCnosti musela ukoncit své
podnikatelské aktivity, a to nikoliv z nekvality svych vyrobku ¢i sluzeb, ale z divodu
nemoznosti ¢i pozdniho reagovani na zmény. Nemusi se vzdy jednat o zmény napf.
Vv technologickych postupech a inovacich, ale 1 v globalni ekonomice, kdy v pifipadé
recese zpravidla v podnikatelském prostfedi musi dochazet k rychlému aplikovani
rizikovych scénafii, které mnohdy docasné znamenaji usporu ndkladi, vcetné
personalnich. Problematika propousSténi soucasné¢ mulze opc€t znamenat problém
pro organizaci, ktera nebyla pfipravena na zménu ve zplsobu vymény pracovnikl

V organizaci, napf. v ptipadech hromadného propousténi.
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4  NOVE TRENDY V PERSONALNIM RiZENIi

Pro to, aby organizace mohly byt uspéSné na pracovnim trhu, je nezbytné,
aby prostiednictvim persondlniho ttvaru ¢i samotnych managerti, popf. externich
organizaci specializujicich se na oblast personalistiky, sledovaly trendy v personalnim
fizeni. Atraktivni zaméstnavatel si muze vybudovat své dobré jméno u svych
pracovnikl, zajemcl o préci, ¢i obecné¢ na pracovnim trhu i vhodnym persondlnim
marketingem, ktery odpovidajicim  zpGsobem bude prezentovat odliSnost
zaméstnavatele od bézné znamych a pouzivanych forem zaméstnani ¢i benefitniho
systému. V nékterych odvétvich neni mozné vyuzivat totozné formy zaméstnani,
v nékterych je toto i neproveditelné, a proto zavadéni novych principti by nebylo
ani financné dostupné pro zaméstnavatele a soucasn¢ i pravdépodobné neatraktivni
pro samotné pracovniky. Z uvedené¢ho divodu je soucasné v nékterych piipadech
1 vhodné zaméstnaneckym prizkumem provéfit, o které formy zaméstnani ¢i benefity
by pracovnici projevili zdjem, aby souCasné¢ zaméstnavatel jen slepé nenasledoval

trendy, o které vSak pracovnici nejevi v jeho oboru podnikani zajem.

V této kapitole autorka predstavuje flexibilni formy zamé&stnani, které v posledni dobé
ziskavaji na popularit€¢ a znamenaji pro zameéstnavatele zna¢nou konkuren¢ni vyhodu,
pokud je nabizi. Flexibilita ze strany pracovnikl je ¢asto pozadavkem zaméstnavatelti
JiZ pfi zaddvani inzerce na volné pracovni misto, v posledni dobé vsak flexibilitu ¢im
dal vice poZaduji pracovnici pravé po svych zaméstnavatelich. Mnoho zamé&stnavatela
se nyni snazi 1 témito Uvazky zajistit bezproblémovy navrat matek z mateiské, resp.
rodicovské dovolené, ¢1 zaméstnavani studentli vysokych skol, kteti mohou po ukonceni
studia snadnéji nalézt odpovidajici zaméstnani u zameéstnavatele, ktery si je mulze
vytipovat i jako své talenty, pracovniky s vysokym potencidlem. Nékteré obory se
1 bez flexibilnich forem zaméstnavani neobejdou, a to zejména v obdobi ekonomického
rustu, kdy je vysSi poptavka po jejich produktech ¢i sluzbach. Neptipravenost
a nepruznost zamestnavatelli miize byt pro né¢ samotné likvidacni, a proto je vhodné

nabizet §irsi paletu moZnosti zaméstnavani, tj. nikoliv jen hlavni pracovni pomér.
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Trendy v oblasti fizeni lidskych zdrojt, kdy napf. outsourcing personalni prace zac¢ina
byt hojné¢ vyuzivanou metodou, podobné¢ jako persondlni informacni systém jiz patii
neodmyslitelné k dennimu vyuzivani personalisty a velmi ¢asto i samotnymi manazery

pii jejich personalni praci.

4.1 Flexibilni formy zaméstnani

Mezi flexibilni formy zaméstndni lze zatadit nékolik forem, které postupné hledaji

misto na pracovnim trhu, a jsou v organizacich zastoupeny v rtizném slozeni.

4.1.1 Sdileni pracovniho mista vice pracovniky (job sharing)

Uspotadanim prace, kdy se dva ¢i vice pracovnikil na jednom plném pracovnim misté
déli o svétenou praci, hovotime o sdileni pracovniho mista vice pracovniky. Pomérove,
tj. podle odpracovanych hodin, je soucasné¢ vyplacena mzda, piip. rozdéleny dalsi
zamé&stnanecké vyhody. Touto formou zaméstnavani je zpravidla zabezpeceno snizeni
fluktuace a absence, protoZe ke sdileni pracovniho mista miZe dochazet v podobé
délen¢ho pracovniho dne ¢i tydne, jen v omezenych piipadech se setkavame se
sttidanim po tydnech, a rozvrzeni pracovni doby tak zpravidla vyhovuje potiebam
pracovnikl na té€chto sdilenych postech. Mezi nevyhody lze zatadit vyssi riziko, které
plyne ze sdilené odpovédnosti daného pracovniho mista a zvySené administrativni
naklady (Kasparova, 2013, s. 78). Velmi Casto sdileni pracovniho mista nalezneme

pii praci recepcnich, fakturantek, spravel budov apod.

4.1.2 Pracezdomova

Ptedstavuje praci, kterou pracovnik vykondva mimo pracovisté zaméstnavatele, a to
v pribé¢hu nékolika dni vtydnu, ¢i po celou pracovni dobu. Vyhodou
pro zaméstnavatele jsou niz$i rezijni ndklady, zejména v podob& uspory néakladl
na vybaveni a provoz kancelafi, pfip. parkovacich mist, ndkladi na energie a osvétleni,
obecné nizsi nédklady na zaméstnavani pracovnikl v ptipadé€ jejich samostatnosti, véetné

snizeni naklad na nébor a Skoleni novych pracovnikli z divodu jejich nizsi fluktuace.
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Mezi dalsi vyhody lze soucasné zaradit flexibilitu, kterda umoznuje rychle reagovat
na vykyvy v potieb& prace, nariist produktivity prace, oddanost organizaci a ochotu
pracovat nad ramec stanovené pracovni doby, nebot” pracovnikovi odpadd cCasova
prodleva spojend s dojizdénim do a ze zaméstnani. Zameéstnavatel soucasné neni
zpravidla limitovan pracovnim trhem, nebot’ je mozné pro svéfenou pozici zaméstnat
pracovnika bez ptedchoziho pozadavku specifikace mista vykonu prace (tj. prace
Z jakéhokoliv mista a odpada problém napf. s nizkou mirou nezaméstnanosti v regionu
a problematickému néboru a zaméstnavatel naopak muize vyuzit vyhodu vyssi miry
nezameéstnanosti a vyssi nabidky uchazecli o zaméstnani v jiném regionu, nez je napf.
sidlo organizace ¢i jeho pobocky). Pracovnici jsou se svymi vedoucimi v Castém
¢i naopak minimalnim kontaktu, pfi¢emZ jejich prace je zpravidla kontrolovéna
za pouziti tradi¢nich a elektronickych prostfedkii, mezi nez patii napi. videokonference,
telekonference, sdileni pracovni plochy pocitace ¢i vzdaleny pfistup do pocitace
(zpravidla IT pozice). Takovy zpusob prace tak s sebou nese riziko zvySenych naklada
na IT vybaveni, elektronickych / telekomunikac¢nich nastroji a sluzeb, jakoz i moznost
ohroZeni firemnich dat. Vedouci pracovnik musi disponovat takovymi dovednostmi,
aby byl schopen pracovnika vhodnymi formami kontrolovat a sou€asn€ 1 motivovat.
Uvedenou formu zaméstnani vykonavaji nejCastéji pracovnici v IT oborech,
piekladatelstvi, pojisStovnictvi a bankovnictvi, medialni sféfe, analytici apod.
Pro pozice, které¢ vyZzaduji specifické vybaveni ¢i prostor (napf. pracovnici
Vv laboratofich, obsluha €erpaci stanice apod.) neni tato forma zamé&stnani vhodna, resp.
realizovatelna. Mezi nevyhody na strané¢ pracovnika lze zatadit zvySené naklady
na vytvofeni kvalitniho pracovniho mista v domacim prosttedi, redukce ¢i Gplna ztrata
osobniho kontaktu s dal§imi pracovniky, moZnost problematictéjs§iho oddéleni
pracovniho a osobniho Zzivota, a stim spojené vlastni fizeni pracovniho casu, tj.
pfipadny problém se zacitkem a koncem prace, dodrzeni zadanych terminli apod.
Pracovnik tak musi mj. disponovat vysokou sebekazni, pracovni disciplinou. Tato forma
muze byt za splnéni urcitych podminek vhodnou motivaci i pro vracejici se matky

Z matetské ¢i rodicovské dovolené.
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4.1.3 Stlaceny pracovni tyden

Rozvrzenim pracovni doby krat$i nez standardnich 5 pracovnich dnii, tj. pracovnik
odpracuje tydenni pracovni dobu v delSich dnech, ale krat§im pracovnim tydnu
nazyvame stlaceny pracovni tyden. S takovouto formou zaméstnani se setkavame
zpravidla na pozicich obsluhy recepci ve zdravotnickych ¢i relaxacnich zatizenich,

nemocnicich.

4.1.4 Pruzna pracovni doba

r

Tato forma zaméstnani zpravidla klade vyS$i naroky na organizaci prace, nicméné
predstavuje nulové zvyseni nakladl na strané¢ zaméstnavatele. Mlize mit nékolik podob.
Zpravidla se jednéd o pruznou denni pracovni dobu, tj. pruzny pracovni den s pruznym
zacatkem a koncem smeény, pfiemz zaméstnavatel stanovi dobu nutné ptfitomnosti
na pracovisti uprostfed (u administrativnich pozic zpravidla v rozmezi 9:00 — 15:30
hod.). Dale se mizeme setkat s pruznou tydenni pracovni dobou, kterd umoziuje
v urcitych obdobich roku s vétsi potifebou prace prodlouzit standardni tydenni pracovni
dobu. Mezi posledni variantu vy¢tu fadime pruznou denni a tydenni pracovni dobu,
kterd umoziiuje ménit délku pracovniho dne nebo tydne, pfipadné se jedna o kombinaci

obou forem.

4.1.5 Flexibilni zac¢atek pracovniho dne

Jedna se o opatieni, které se svymi znaky podobd pruzné pracovni dob€. Pracovnici si
mohou stanovit zacatek pracovni doby podle svych vlastnich potfeb a uvedeny cas
mohou vyuZit na vyfizeni osobnich zaleZitosti, napf. ale i rodiovskych povinnosti.
Jednd se o zpravidla o formu vyuZivanou Zenami po ndavratu z mateirské, resp.

rodic¢ovské dovolené.
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4.2 Trendy Vv rozvoji lidskych zdroju

4.2.1 Outplacement

V piipadé neptiznivych hospodaiskych vysledkli organizace (nartist konkurence, pokles
poptavky po nabizeném produktu ¢i sluzbé apod.) ¢i cilené reorganizace, napt. z divodu
fuze apod., lze vyuzit nastroje v podobé outplacementu (Hanzelkova, Ketkovsky
a Kostron, 2013, s. 32 - 33). Outplacement je sluzbou, kterou mohou poskytovat
zam¢stnavatelé pii ztraté a hledani zaméstnani svym propousténym pracovnikim.
Zamétuje se zejména na podporu pro snazsi nalezeni nového pracovniho uplatnéni,
poskytnuti persondlniho poradenstvi propousténym pracovnikiim, analyzu dosavadni
pracovni kariéry, rozvoj dovednosti v souvislosti shledanim prace, pFipadné
1 poskytnuti technické a informativni podpory. Je poskytovana internimi zdroji nebo
prostiednictvim externi specializované organizace. V piipad¢ interniho outplacementu
je za tento proces zodpovédny personalni utvar. Sluzba outplacement je jiz v n¢kterych
organizacich soucdsti firemni kultury, nejednd se vSak o standardni sluzbu kazdého
zaméstnavatele. Pokud se zaméstnavatel rozhodne pro pouziti outplacementu externi
poradenskou organizaci, nemélo by se jednat o rozhodnuti, kdy organizace propousti
pracovniky z dlivodu obtizné finan¢ni situace. Pracovnik odpovédny za outplacement
by mél byt pfitomen jiz pfi pfedavani vypovédi ze strany zameéstnavatele pracovnikovi,
a souCasné¢ v dany moment by mél i byt i pracovnik srozumén, ze ma k dispozici
kontaktni osobu, kterd mu bude ndpomocena pii hledani jeho dal§iho pracovniho
uplatnéni mimo organizaci (Wagnerova, 2011, s. 104). Mezi hlavni piinos
outplacementu Ize dle Kocianové (2010, s. 196) bezpochyby zatadit utvareni dobrého
jména organizace ve svém okoli, ziskdni uzndni svych pracovnikii, kterych se
propousténi nedotklo, a rovnéZz tak dochazi k zachovani povésti dobrého
zam¢stnavatele. Obecné je oblast propousténi pracovniki zpravidla komplikovanym
a nepiifjemnym procesem Vv organizaci, a stdle vice organizaci se tak zaméfuje
na profesiondlni zvladnuti této narocné agendy, a na trhu tak Ize najit méné ¢i vice

profesionalni outplacementové agentury.

Proces umistovani pracovnikl propousténych z diivodu nadbytecnosti probiha zpravidla

podle nasledujicich bodii (Armstrong, 2007, s. 406). Prvnim znich ptedstavuje
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pocatecni konzultace, kdy dochdzi k poskytnuti Zivotopisnych udaji a diskuze
o bezprosttednich problémech souvisejicich s propousténim. Nasleduje zpracovani
seznamu toho, ¢eho pracovnici az dosud dosahli, tj. uvedou vSechny pracovni funkce,
které¢ béhem své kariéry vykonavali. Dal§im bodem je zpracovani ptehledu dovednosti ,
tj. pracovnici na zékladé predchoziho seznamu vytvofi osobni portfolio svych
»prodejnich® dovednosti. Dal§im bodem by mélo byt osobni vyjadieni - pracovnici
vypracuji osobni vyjadieni, které se tyka toho, co by mélo byt prezentovano na trhu
prace a zpracovani piehledu osobnich uspéchli, ve kterém se uvadéji posledni nebo
ucelu pfimétené uspéchy, které lze kvantifikovat a které dokresli jejich osobni profil.
Déle by mélo dojit k identifikaci tfi moznych typi zaméstnani, které by mély byt
hledany, a rovnéz k psychologickému posouzeni profilu osobnosti psychologem. Mezi
zavérecné body lze zatfadit zpracovani a odsouhlaseni zivotopisu, ddle rozpoznani
prilezitosti na trhu prace, nacvik vybérového pohovoru a plan kampané k hledani

zaméstnani.

4.2.2 OQOutsourcing personalni prace

Nekteré personalni sluzby, které diive byly nedilnou soucésti fizenou samotnou
organizaci, napf. ziskdvani pracovniki, vyhledavani vedoucich pracovnikii a manazert,
zajiSténi agendy v oblasti vzdélavani, bezpe€nosti a ochrany zdravi pifi préci, pravni
poradenstvi, zajisténi administrativy v oblasti mzdové agendy, jsou stale Castéji

poskytovany organizaci externimi dodavateli (Siky¥, 2014, s. 28 — 29).

Mezi hlavni divody pro zadavéani nékterych personalnich ¢innosti externim institucim
podle Armstronga (1999, s. 81) fadime usporu nakladl, nebot z divodu snizeni
persondlniho stavu v internim persondlnim utvaru organizace a levn&jSim sluzbam
externistl dochdzi ke zna¢né Uspofe rezijnich, persondlnich nakladd. Daéle ziskani
odbornéjsich sluzeb, tj. organizace muze zakoupit know-how a zkuSenosti, kterymi
sama nedisponuje. A jako posledni bod lze zminit koncentraci Gsili personalistil, tj.
pracovnici persondlniho utvaru se mohou zaméfit na plnéni klicovych ukoli s ptidanou
hodnotou pro organizaci, naptf. zapojit se do podnikovych procesi a plana

(Kislingerova, 2005, s. 338).
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4.2.3 Personalni informacni systém

Pii personalni praci jsou vyuzivané mj. informace o pracovnicich, o pracovnich
mistech, o vn¢jSich podminkdch a o persondlnich c¢innostech, pficemz mnoZstvi
informaci se stale rozsifuje, a je proto nezbytné vytvofit a neustale rozvijet personalni
informacni systém organizace. Tento systém umoziuje shromazd’ovani aktualnich,
detailnich a vérohodnych informaci nezbytnych pro rozhodovani a vytvéieni
jednoduchych ¢i naopak detailnich a komplikovanych analyz o stavu pracovniki,
vysledki prace, povahy prace, pracovnich mist, vzdélavani atd. Pfinosem tohoto
systému je pro organizaci mj. usnadnéni personalni prace personalistiim, ale i vedoucim
pracovnikiim, kterym systém zaroven zpravidla umoziuje navzajem se propojit. Vyuziti
tohoto systému soucasné vyrazné snizuje ndklady persondlni prace, zejména spojené
s administrativou, kdy systém uchovavd, aktualizuje a mlze vyhledavat celé spektrum
informaci nezbytnych jak pro ad hoc analyzy, tak i pro personalni planovani a sledovani
vyvojovych trendt. Zpravidla zde existuje i moznost propojeni s informacnimi systémy
statni spravy a dalSich instituci, a proto tak mize dojit k usnadnéni pfenosu dat napf.
Vv oblasti socidlniho a zdravotniho pojiSténi. Nejedna se tak pouze o personalni evidenci,
ale pro moderné fizenou organizaci predstavuje komplexni systém s Sirokym spektrem
vyuZiti. Organizace vSak musi dbat na nakladani s témito citlivymi 0daji, a musi tak

i stanovit pravidla tykajici se pristupu K témto informacim. (Koubek, 2007, s. 364).

Mezi zékladni funkce pocitacového persondlniho systému fadime (Armstrong, s. 724)
evidenci podrobnych osobnich udaji o pracovnikovi vcetné¢ piehledu vyvoje jeho
dosavadni pracovni kariéry, kvalifikace, dovednosti, informaci o dovolenych,
absencich, matefské ¢i rodicovské dovolené, dale pak evidenci podrobnych informaci
o pracovnich mistech pracovnika, véetné¢ uvedeni tfidy, mzdy / platu a ptipadnych
zaméstnaneckych benefit,, popisu a specifikaci pracovniho mista, umisténi. Posledni

funkci je zpracovani zpravy, ktera rekapituluje rizné stranky téchto udajt.

4.3 Trendy v odménovani

Podle Koubka (2009, s. 283) je jiz z minulosti zazity pohled, ze mzda nebo plat,

pfipadné¢ jiné formy penézni odmény, jsou jedinou odménou, kterou organizace
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poskytuje pracovnikovi za vykonavanou praci, ptekonan. Nové hovoiime i o dalSich
moznych formach odménovani, jako naptf. formalni uznani (pochvaly pracovnika),
povysSeni, zameéstnanecké vyhody (zpravidla nefinancniho charakteru) poskytované
organizaci pracovnikovi bez zavislosti na jeho pracovnim vykonu, napf. odména
za loajalitu, tj. odména vznikld ztitulu trvani pracovniho poméru ¢i jiného
pracovnépravniho vztahu, na jehoz zaklad¢ pracovnik vykonéva praci u organizace.
Mezi nefinanéni odmény lze ale zahrnout napf. specialnim zafizenim vybavenou
kancelar, laboratot s nejmodernéjSimi pfistroji, moznost vyuziti sluzebniho vozidla
1 pro soukromé ucely, pfidéleni notebooku, vlastni kancelare. Stale astéji je ale do této
kategorie zafazovano i vzdélavani pracovnikll poskytované organizaci. Na IT pozicich,
obchodnich ¢i manazerskych pozicich jsou Skoleni finanéné€ velmi nakladna, a 1 proto se
muze jednat o konkuren¢ni vyhodu dané organizace, nebot’ nekterd prestizni Skoleni
jsou zavrSena obdrzenim certifikatli apod., jejichz drzitelem muiize byt jen omezena
skupina lidi, odbornikd. Dtraz je rovnéz kladen i na poskytovani tzv. vnitini odménys, tj.
jednd se o nehmotnou povahu odmény, nicméné souvisi se spokojenosti pracovnika
s jeho vykonavanou praci. Radime sem nejéastéji dosahovani pracovnich cilii a kariéry,
ucast na urcitych aktivitach, ukolech, projektech ¢i pracovnich skupinéch organizace,
jakoZ 1 pocit uziteCnosti a uspéSnosti, neformalni uznani okoli, pracovni postaveni

Vv organizaci apod.

Mezi cile fizeného odménovani pracovniki je podle Armstronga (2009, s. 20) fazeno:
e odmeénovani pracovnikli podle hodnoty, kterou vytvareji;

e propojovani postupit V odménovani s cili podniku a podnikani, ale i hodnotami

a potfebami pracovnik;
e odménovani spravnych véci;
e pomahani ziskavat a udrzovat si pottebné vysoce kvalitni pracovniky;
e motivovani pracovnikil a ziskdvani jejich oddanosti a angazovanosti;

e vytvareni kultury vysokého vykonu.
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4.3.1 Prvky systému odménovani pracovniki
Podle Armstronga (1999, s. 593 - 596) mezi hlavni prvky systému odménovani
zafazujeme zékladni penézni odménu, dodatecné odmény k zakladni penézni odmeéné

a dalsi slozky, které jsou nize stru¢né piiblizeny.

Zékladni penézni odména znamena plat nebo mzdu, ktera se sklada z tarifu za urcitou
vykonanou praci ¢i pracovni misto. Uvedené zakladni urovné penézni odmény odrazeji
vnitini, ale i vnéjsi faktory. Vnitini faktory se zpravidla métfi hodnocenim prace
a zafazenim prace, popt. pracovniho mista do hierarchickych stupnic. Pro hodnoceni
vnéjsich faktord je typické sledovani tarif na pracovnim trhu. Urovné penéznich
odmén mohou byt v nékterych organizacich nastaveny v ndvaznosti na kolektivni
vyjednavani nebo na individualni dohody, zpravidla ale reflektuji na vyvoj inflace,
pohyb tarifi na pracovnim trhu a organizace je mize vyjadfit jako ro¢ni, mési¢ni,
tydenni nebo hodinovou sazbu. V organizacich, kde je uplatiovan systém zalozeny
na zohledinovani dovednosti a schopnosti pracovnikii, se tarif muze liSit 1 mezi
jednotlivymi pracovniky vykondavajicimi totoZnou pracovni Cinnost. VySe zékladni
odmény je podstatna pro spokojenost pracovnikii a zpravidla poméha i jejich stabilizaci.
Naproti tomu jeji zvySeni ma na pracovni vykon pracovnikd spiSe omezeny

a kratkodoby vliv (Urban, 2017, s. 116).

Kromé& poskytnuti zdkladni odmény pfistupuji organizace i1 k vyplaceni dalSich
penéZnich odmén, téz znamych jako dodatecné odmény k zakladni penézni odméné.
Zpravidla se vztahuji k dovednostem, schopnostem, vykonu ¢i nabytym zkuSenostem.
Organizace je Casto oznaCuje jako pohyblivé slozky mzdy ¢i platu a fadi sem
individuélni vykonnostni odmény, kdy mimotadna odména ¢i zvyseni zakladni odmény
jsou zavislé na hodnoceni pracovniho vykonu pracovnika a jeho zafazeni v organizaci
(zpravidla je organizace oznacuji jako zasluhovou mzdu ¢i plat), dale mimotadné
odmény (bonusy), jejichZz podstatou jsou vyplacené odmény zavislé na vysledcich
daného pracovnika, tymu ¢i organizace, pficemz se jedna o fixni ¢astku, dale prémie,
kterymi oznacujeme odmény zavislé na uspéSné dosazenych cilech, které jsou

stanoveny pracovnikim pfedem a zpravidla tak, aby byly motivacni pro zvyseni trovné

29



jejich pracovniho vykonu. Do této skupiny ddle mizeme zatradit provize, coz je zvlastni
forma pobidky, zejména pro obchodni zastupce ¢i dalsi obchodni pozice (napt. makléte,
pojistovaci poradce atd.), kdy jsou tyto odmény tvofeny na zakladé¢ uspesné
realizovanych obchodii / prodejii, a to na zaklad¢ jejich hodnoty a jsou vyplaceny
Vv procentech, rovnéz odména zavisejici na délce zaméstnani je zpravidla znama jako
odmeéna za loajalitu, a jeji vySe je zavisla na délce trvani pracovniho poméru. Rovnéz
sem fadime 1 odménu podle kvalifikace, kterd byva znama i jako odména podle znalosti,
a jeji vySe se lisi u pracovnika dle trovné jejich dovednosti, dale pak odménu podle
schopnosti, ktera se lisi u pracovnikt dle arovné jejich schopnosti (kompetenci) a jako
posledni priplatky, které predstavuji odmény poskytované zpravidla za praci piescas,
praci ve smeéndch (napf. skladnici, prodavaci), pracovni pohotovost, bydleni,
na dojizdéni za praci, praci interniho lektora (neni-li edukacni ¢innost standardni naplni

prace pracovnika) a jsou vyplaceny oddélen¢ od penézni ¢astky.

Dalsi kategorii tvoti celkové vydélky, které znamenaji souhrn zédkladni penézni odmény
a dodate¢né odmeény, dale pak zaméstnanecké vyhody, coz jsou nepiimé odmény
zahrnujici penze, nemocenské davky, dovolenou na zotavenou, sluzebni auta, thrady
pojistného. Celkové odména vyjadiuje hodnotu v§ech odmén a zaméstnaneckych vyhod
vyjaditenych v penézich, jakoz i1 nepenézni odmény, které zahrnuji odmény, které jsou
vyplaceny pii dosazeni stupné vysledkl, vzdelani, vlivu, osobniho rlstu ¢i uznani

spadajicich do systému odméiovani.

V nékterych organizacich jsou pracovnici za nadstandardni pracovni vykon, navrh
a zavedeni inovativniho feSeni, vyfeSeni komplikovaného problému, prace na projektu
apod. ocenéni vysi kreditd, které jsou sménitelné za virtualni firemni penize, ze kterych
je mozné Cerpat uréité vyhody. Tento systém je zpravidla znamy jako tzv. Cafeteria
Systém, ktery se odliSuje zejména tim, ze ze stanoveného portfolia nabidky si mize
pracovnik sam vybrat danou vyhodu, ktera vyhovuje jeho pfdnim a potfebam, a to
ve vysi ziskanych kreditt (Bartak, 2011, s. 85 - 86). Uvedeny systém nebyl v minulosti
ptilis rozsifen, v posledni dob¢ naopak sledujeme nartst této flexibilni formy vyplaceni

odmén, zpravidla u velkych organizaci. Soucasné na trhu jiz nalezneme 1 organizace,
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které slucuji portaly, které pracovnikim nabizeji moznost Cerpani téchto benefitt,
a pro pracovniky i organizace je tento nastroj piehledny a rovnéz motivacni, nebot
pracovnik neni limitovan pouze lokalni nabidkou benefitli spolecnosti, tj. v daném
méste, ale mize vyuzit napt. benefity jazykového vzdélavani, sportovnich ¢i kulturnich
aktivit ve svém zvoleném misté, a tyto vyhody nejsou zpravidla vazany na vyuziti
pouze samotnym pracovnikem, ale napf. je mozné je sménit za poukazky i pro rodinné
prislusniky. Pracovnik z tohoto systému zpravidla citi 1 zajem zameéstnavatele i o jeho
soukromé potieby, jeho rozvoj 1 mimo pracovisté a i o sdileni téchto benefitli se svou

rodinou.

4.4 Trendy v ¢innosti personalniho atvaru

Podle Walkera (2003, s. 18 — 22) dochazi v dusledku stale vétsiho vlivu modernich
technologii do kazdodennich pracovnich ¢innosti, a souc¢asné zmén ve zpusobu fizeni
organizaci, ke zméndm v pojeti persondlnich utvart. NarGstajici potfeba novych forem
planovani, reportingu, vzdéldvacich a rozvojovych programil, odméiovani atd. ma
za nasledek, Ze jiz standardni persondlni programy jsou nevyhovujici. Soucasné
i aktudlné rostouci nedostatek kvalifikovanych pracovniki na pracovnim trhu ma
za nasledek mnohem vétsi potiebu specializace personalni prace, nebot se stava vyrazné
prace je nutné zabezpecit vice vzdélavacich aktivit s odliSnym spektrem pozadavkd.
Mnoho mladSich a pocitacové gramotnéjsich pracovnikli vyzaduje flexibilng€jsi formy
pracovnich Givazkt, moderngjsi zptisoby odménovani i samotné vedeni. Obsah a rozsah
poskytované persondlni ¢innosti, jakoZ i nabizené persondlni programy jsou Castéji nez
Vv minulosti pfezkoumavany 1 samotnym vedenim pfislusné organizace, které zpravidla

reflektuje na ménici se trh a potfebu inovaci.

Mnoho organizaci prochdzi zménami, které vedou k akceptaci novych zpiisobii prace,
k vétsi individualizaci, tj. zejména poskytnuti nabidky personalnich planti a programu
pracovnikovi ryze individualni formou. Je kladen vys$si tlak na jejich sestaveni tak,
aby plné odpovidal potiebam pracovnika. Cim dal vice se setkdvame s transformaci

fizeni lidskych zdroji, kdy jsou z lokdlni Urovné pievedeny na globalni,

31



vnitropodnikové ¢innosti a sluzby jsou poskytovany v plném ¢i omezeném rozsahu
prostfednictvim outscourcingu, celoplosné podnikové planovani je nahrazovano
individualnim feSenim pro pracovniky i manazery, dochazi k odklonu od administrativy

a naopak Cast¢jSimu vyuziti samoobsluznych systému atd.

Personalni utvar ale i pfesto musi zpracovavat obrovské mnozstvi podkladl a informaci
a poskytovat Siroké spektrum sluzeb a persondlnich pldnii nejen pro manazery
a pracovniky, ale 1 pro uchazece o zaméstnani, pracovniky, ktefi odesli do diichodu atd.
Poskytovany servis musi byt v souladu s platnou legislativou i smluvnimi dohodami
a internimi smérnicemi organizace, a je proto i vhodné, aby personalisté byli provazani
na interni ¢i externi systém poskytovani ovéfenych a pravdivych legislativnich
informaci a novinek, nebo aby jim byl umoznén kontakt s internim ¢i externim
pravnikem, anebo specializovanou poradenskou agenturou v dané oblasti. Velmi ¢asto
jsou personalisté rovnéz odkazani na konzultace s organy statni spravy, zejména urady
prace, finan¢énimi ufady, Ceskou spravu socialniho zabezpeeni atd. Vzhledem
K nutnosti castéjsiho vyuzivani propracovaného personalniho informacniho systému
vyvstava potieba zaclenit do organizacni struktury personalniho Utvaru i1 spravce /
specialistu persondlniho informacniho systému ¢i databazového systému. Tuto sluzbu
v nékterych organizacich vykonava externista. Vyuzitim téchto systémi dochazi
K usnadnéni a urychleni prace personalistii, a i pravé proto je v poslednich letech
informacni systém organizace, jehoz vyuZiti soucasn€ sniZuje personalni naklady

za manudlni zpracovani dat, neodmyslitelnou soucasti kazdé moderni spole¢nosti.

V budoucnu bude kladen vétsi diraz na poskytovani Castéj$i poradenské cinnosti

ze strany personalnich Utvard, globalnich znalosti a zkuSenosti.
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PRAKTICKA CAST

5 VYZKUMNE SETRENI TRENDU V SOUCASNEM
PERSONALNIM RIZENIi

V nasledujici ¢asti prace bude ¢tenafi piedstaveno vyzkumné Setfeni autorky prace,
jehoz cilem bylo ovéfit, ze zaméstnanecké benefity jsou formou odménovani, kterou
zaméstnavatelé bézné vyuzivaji pro zvySeni motivace pracovnikii k praci. Dale se
autorka pokusi zjistit, zda se se spektrem benefitii pracuje v obdobi finan¢ni krize (t;.
konkrétné v r. 2008) a naopak v obdobi rekordné nizké nezaméstnanosti (tj. r. 2017).
Porovnani soucasné praxe a moznosti vyvoje trendil, uvedenych v teoretické ¢asti prace,

by mélo slouzit pro nastaveni vhodného benefitniho systému dané organizace.

5.1 Charakteristika souboru respondenti

11 respondentli spoleCnosti A, kterd se zabyvd dopravou a je vlastnéna ceskym
subjektem, tvofili skupinu vyzkumného Setfeni, pfi¢emz Setfeni se aktivné zucastnili
vSichni pracovnici dané organizace, které zastupuji obé pohlavi. Na ptani respondentd,
a zejména jednatele pfedmétné spolecnosti, bylo Setfeni zrealizovano anonymni formou,
nebot’ suvedenim jmen osob a ndzvu organizace ucastnici Setfeni vyjadfili svij

nesouhlas.

5.2 Metodologicky ramec Setieni, techniky a postupy

Jako vyzkumny nastroj vyuzila autorka prace strukturovany dotaznik Citajici sérii

26 otazek s uzavienym typem odpoveédi.

K vyhodnoceni poskytnutych odpovédi byly vyuzity zakladni statistické operace, tj.
doslo ke secteni totoznych odpovédi respondentil, pficemZ nasledné byla tato data pro

lepsi ptehlednost pfevedena na procentudlni ¢ast.
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5.3 Védecké otazky

Pro zpracovani praktické ¢asti prace autorka zvolila tyto védecké otazky:

VOI1: Zaméstnanecké benefity maji vliv na motivaci a pracovni vykon vétSiny

respondentt.

VO2: Vétsina respondentl bude Cerpat alespoit 1 zaméstnanecky benefit navic ke své

zakladni mzdé.

VO3: U vétsiny respondentli doSlo v obdobi finan¢ni krize (tj. r. 2008) k omezeni
zaméstnaneckych benefiti a naopak v uplynulych 12ti mésicich k navySeni jejich

mnozstvi.

5.4 Harmonogram postupu a vysledkova cast

V ramci piipravné faze autorka nejprve urcila cil praktické ¢asti a definovala védeckeé
otazky ke splnéni tohoto cile. Na zaklad¢ stanovenych pracovnich védeckych otdzek
nejprve provedla vyzkumnou metodu, kterd vedla k jejich ovéfeni. V rdmci této metody
autorka prace vybrala jako vyzkumny néstroj dotaznik, ktery byl na zdklad¢ téchto

védeckych otdzek autorkou sestaven.

Dotazniky byly distribuovany osobné ve spolecnosti A pracovnikiim. Sbér dat probihal
Vv obdobi 1. 11. 2017 — 15. 11. 2017 osobn¢ v piedmétné spolecnosti, pfi¢emz autorka

préace obdrzela vSechny distribuované dotazniky, jejich névratnost tak ¢ini 100 %.

K vyhodnoceni dotaznikti byly vyuzity zakladni matematicko-statistické operace, tj.
spoCteny cetnosti shodnych odpovédi, které byly pro vétsi uspotrddanost vysledk
transponovany na procentudlni ¢ast stejnych odpovédi pro kazdou polozku jednotlivé.

Vysledky byly nasledné zaznamenany do grafické podoby pro vétsi piehlednost.
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Vysledky nasledné byly slovné okomentovany autorkou prace. Na zakladé ovéteni

védeckych otdzek autorka urcila, zda splnila stanoveny cil ¢i nikoliv.

Polozky stanoveného dotazniku byly vyhodnoceny v takovém potadi, jak nasledovaly

otazky za sebou:

Graf 1: Pohlavi dotazovanych

,Prosime o Vase zafazeni — jsem:*

Zena
18%

O muz

W Zena

82%

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z dotaznikového Setfeni, 2017

Predmétného vyzkumného Setfeni se zii¢astnilo 82 % muzi a 18 % Zen.

Graf 2: Vék dotazovanych

,»Kolik Vam je let?*
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18-34
18%

55 a vice let
37% O 18-34
m35-44
35_ 44 045-54
18% O 55 a vice let

4554
27%

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dat z dotaznikového Setfeni, 2017

Nejcetnéjsi skupinu dotazovanych v tomto Setfeni predstavovali respondenti nad 55 let
veéku, tj. 37 % z celkového poctu respondentdi, 27 % respondentii reprezentovalo
vékovou hranici 45 — 54 let a shodné po 18 % se nachazelo ve veékové kategorii
18 — 34 leta 35— 44 let.

Graf 3: Vzdélani dotazovanych

,»Jaky je Vas nejvyssi dosazeny stupenn vzdélani?“

VOS V8§
. 0%/ 0%
ZS
) 0%
SS s maturitou ozs

27%

B SS bez maturity
O SS s maturitou

SS bez maturity DVvos
73% mvS

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z dotaznikového Setfeni, 2017
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Z oslovenych respondentti dosahlo 73 % stfedoskolského vzdélani bez maturity a 27 %
SS s maturitou. Zadny z respondentti nedosahl pouze zakladniho vzdélani, ¢ naopak

VOS ¢&i vysokoskolského vzdélani.

Graf 4: Délka praxe dotazovanych

»Jak dlouho pracujete u Vaseho zaméstnavatele?

i . méné nez 1 rok
vice nez 15 let 0%

9%

1 rok — 3 roky

10 — 15 let 27% B méné nez 1 rok
9% @ 1 rok — 3 roky
03-5let
5-10 let 05-10 let
18% 10— 15 let

Ovice nez 15 let

3-5let
37%

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z dotaznikového Setfeni, 2017

Nejvice pracovnikli z tohoto Setieni, tj. 37 % pracuje u dosavadniho zaméstnavatele
v rozmezi 3 — 5 let, 27 % respondentt vykonava praxi v rozmezi 1 rok — 3 roky, tato
skupina je nasledovana 18 % respondenttl, jejichZ délka praxe ¢ini 5 — 10 let. Shodné
po 9 % zaujimaji respondenti s praxi 10 — 15 let a vice nez 15 let. Zadny z pracovniki

nepracuje u zamestnavatele krat$i dobu nez 1 rok.

Graf 5: Vedeni podiizenych dotazovanymi

,Ridite u svého soucasného zaméstnavatele podiizené?*
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Oano
Hne

Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ dat z dotaznikového Setfeni, 2017

VétSina respondenttl, tj. 64 %, nefidi Zadného podiizeného. Zbyvajici ¢ast, tj. 36 %

z oslovenych fidi podfizené.

Graf 6: Spokojenost s pfijimacim Fizenim dotazovanych

»Byl/a jste spokojen/a s pribéhem piijimaciho fizeni u VaSeho soucasného

zameéstnavatele?“

jiz si nevzpominam
18%

ne
9%

ano
73%

O ano
B ne

O jiz si nevzpominam

Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ dat z dotaznikového Setieni, 2017

73 % zoslovenych respondentii bylo spokojeno s prubéhem piijimaciho fizeni

ke svému soucasnému zameéstnavateli, 18 % jiz nedokéze tuto situaci vyhodnotit a 9 %

vyslovilo nespokojenost.

Graf 7: Atraktivita zaméstnavatele na trhu prace

,Vnimate Vaseho souasného zaméstnavatele jako atraktivniho na trhu prace?*
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ne nevim
9% 0%

O ano
B ne
0O nevim

91%

Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ dat z dotaznikového Setfeni, 2017

Ze sumarniho souboru drtiva vétSina, 91 %, hodnoti svého zaméstnavatele jako

atraktivniho na trhu prace. Pouhych 9 % jej shledavé neatraktivnim.

Graf 8: Vliv motivace na pracovni vykon dotazovanych

,Ovlivituje Vas pracovni vykon motivace?*

nevim
18%

ne
9%

O ano
B ne

0O nevim

73%

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dat z dotaznikového Setieni, 2017

73 % z dotazovanych poklada motivaci za faktor, ktery ovliviiuje pracovni vykon. 9 %
z celkovée oslovenych neshledava spojitost mezi motivaci a pracovnim vykonem a 18 %

nedokéze k dané situaci zaujmout zadny postoj.
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Graf 9: Motivace dotazovanych nadfizenym

»Myslite si, ze jste od svého nadfizeného dostate¢né motivovan/a?*

nevim
45%

ano
46% O ano

B ne

0O nevim

9%

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z dotaznikového Setieni, 2017

U této otazky neni jednoznacnd odpovéd, resp. 46 % respondentli vyslovilo souhlas
s dostate¢nou motivaci od svého nadfizeného, o 1 % méng¢, tj. 45 %, nedokaze tuto

situaci vyhodnotit a 9 % se neciti byt motivovano svym nadfizenym.

Graf 10: Ohodnoceni za odvedenou praci dotazovanymi

,»Myslite si, Ze jste za svou dobie odvedenou praci dostatecné ohodnocen/a?*

nevim
18%

Oano
B ne

0O nevim

46%

Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ dat z dotaznikového Setieni, 2017

40



Témet polovina respondenti, tj. 46 % se domniva, ze neni za svou praci dostatecné
ohodnocena, 36 % respondentl je s ohodnocenim spokojeno, a 18 % respondentii se

neptiklani k zadné varianté.

Graf 11: Spokojenost s platovym ohodnocenim dotazovanych

,»Odpovida Vase platové ohodnoceni praci, kterou vykonavate?*

nevim
spiSe ne 0% ano
27% 27%
O ano
B spiSe ano
One
ne O spiSe ne
0,
0% B nevim

spiSe ano
46%

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z dotaznikového Setfeni, 2017

46 % oslovenych respondentll zastavd ndzor, Ze jejich platové ohodnoceni spise
odpovida praci, kterou vykonavé, dalSich 27 % zvolilo pln€ souhlasnou odpovéd,

shodné procento naopak s uvedenym tvrzenim spisSe nesouhlasi.

Graf 12: Spokojenost s motivaénim programem spole¢nosti dotazovanych

,,Do jaké miry jste spokojen/a s motivaénim programem spolecnosti, ve které pracujete?

Hodnoceni jako ve $kole (1 nejlepsi, 5 nejhorsi):
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5 - nedostate¢né
0%

. 1 - wborné
4 - dostate¢né 9%
27% 01 - wborné
B 2 - chvalitebné
2 - chualitebn O 3 - dobfe
¢ SV?O/IOG ne 04 - dostatecné
3 - dobfe B 5 - nedostatecné

27%

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z dotaznikového Setieni, 2017

Z celkového poctu respondentll hodnoti 37 % motivacni program spole¢nosti zndmkou
2, tj. chvalitebné, shodnych 27 % zaujimaji respondenti s ndzorem stiedni, tj. dobré
spokojenosti a dostate¢né, pouze 9 % hodnoti motiva¢ni program jako vyborny a zadny

z respondentii neudélil znamku 5, tj. nedostate¢né.

Graf 13: Pochvala dotazovanych nadfizenym

,»Pochvalil Vas v poslednim mésici Vas$ nadiizeny za dobie vykonanou praci?*

ne
27%

O ano
Hne

ano
73%

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z dotaznikového Setfeni, 2017
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V poslednim mésici obdrzelo 73 % respondentti od svého nadiizeného pochvalu, 27 %

tuto zkuSenost nemélo.

Graf 14: Je pochvala nadfizenym vnimana jako motivace k vét§Simu pracovnimu

nasazeni?

»Myslite si, Zze pochvaly ze strany nadiizené¢ho Vas motivuji k vét§imu pracovnimu

nasazeni?‘

ne

nevim
9%

ano
82%

Oano
B ne

O nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z dotaznikového Setfeni, 2017

Drtiva vétSina, tj. 82 % se piiklani k nazoru, Ze pochvaly ze strany nadfizené¢ho zvySuji

motivaci K vétsimu pracovnimu nasazeni, a shodné¢ po 9 % respondenti odpovidali

zaporng, Ci se k otdzce neuméli vyjadfit.

Graf 15: Spektrum nabizenych benefiti v organizaci

,»Jaké benefity Vam nabizi Vas zameéstnavatel? (U této otazky muzete zaskrtnout vice

odpovedi. )
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Odbér zboZia/nebo sluzeb  SluZebniauto i pro soukromé O Stravenky

od partnerskych spole¢nosti ucely
zaméstnavatele za snizené 0% .o . L oox
ceny ° Odména za doporugeni @ Sluzebni auto i pro soukromé ucely
Prispévek na rekreaéni 0% 5 dni dovolené navic noveho pgacovnﬂ(a
pobyty nebo poznavaci 0% 0% 0O Sluzebni notebook
zajezdy Prispévky na letni dovolenou
0% 0%

O Prispévky na letni dovolenou

Zdravotnidny volna (,sick
Doprava do zaméstnani days*)
0% Stravenky % B 5 dni dovolené navic

0%,

Sluzebni notebook
Prispévek na Zivotni pojisténi 0% O Zdravotni dny volna (,sick days*)
0%
Prispévek na penzijni B Moznost prace z domu (,home office”)|
pfipojisténi
0% Moznost prace z domu O Vzdélavaci kurzy a odborna Skoleni
(,home office”)

Mzda navic (,13. plat*) 0%

0% B Prispévek na rekreacni pobyty nebo

poznavaci zajezdy

Flexibilni pracovni doba
20%

B Prispévek na Zivotni pojisténi

O Prispévek na penzijni pfipojisténi
Sluzebni telefon P penzini pripof

20%
O Sluzebni telefon
B Poskytovani pracovniho oble¢eni
Poskytovani pracovniho z kvalitngj$ich materialt
- 5 QOdbér zbozi a/nebo sluzeb obleceniz k\{?litneJSICh B Odbér zbozi a/nebo sluzeb od
Pljcky pracovnikim od zaméstnavatele za materiall zaméstnavatele za snizené ceny
20% o 20%
Snizene ceny B PUjeky pracovnikim
20%

B Flexibilni pracovni doba

O Mzda navic (,13. plat‘)

0O Doprava do zaméstnani

0O Odbér zbozi a/nebo sluzeb od
partnerskych spole¢nosti

zaméstnavatele za snizené ceny
0O Odména za doporucéeni nového

pracovnika

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z dotaznikového Setfeni, 2017

Respondenti uvedli, Ze u souCasného zaméstnavatele mohou vyuzivat benefity —
flexibilni pracovni dobu, pljcky pracovnikiim, odbér zbozi a / nebo sluzeb
od zaméstnavatele za snizené ceny, poskytovani pracovniho obleceni z kvalitngjSich
materiall a sluZzebni telefon. Procentni vySe u kazdého vyjmenovaného benefitu €inila

shodné 20 %.
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Graf 16: Pét preferovanych potenciondlnich benefiti vyuZivanych dotazovanymi

,Kdybyste mél/a moznost vybéru, kterych maximalné 5 benefitl byste chtéla/a

vyuzivat? U této otazky muzete vyplnit maximaln¢ 5 odpoveédi.«

O Stravenky
Moznost prace z domu (,home Doprava do zaméstnani  Odbér zbozi a/nebo sluzeb od | ® Flexibilni pracowni doba
office”) 0% partnerskych spole¢nosti
2% zaméstnavatele za snizené | O Pfispévek na rekreacni pobyty nebo poznavaci

Poskytovani pracowniho
oble¢eni z kvalitngjsich

materiald
2%

ceny zéjezdy
O Mzda navic (,13. plat”)

5 dni dowlené navic
2%

Q%

Odbér zbozi a sluzeb od
zaméstnavatele za snizené
ceny
0%

B Pfispéwy na letni dovolenou

Sluzebni telefon
4%

B Vzdélavaci kurzy a odborna $koleni
Prispévek na zivotni pojisténi
0% B Odména za doporuceni nového pracownika

Zdravotni dny volna (,sick days*)
4%

PUjéky pracownikim
0% O Sluzebni auto i pro soukromé ucely

Pispévek na penzijni | m Sluzebni notebook
pripojisténi
0%

Sluzebni notebook
4%

B Zdravotni dny wvolna (,sick days*)
Stravenky
Sluzebni auto i pro soukromé 23% O Sluzebni telefon
ucely
4%
05 dni dovolené navic

B Moznost prace z domu (,home office”)

B Poskytovani pracowniho oble€eni z kvalitnéjsich
Odména za doporu¢eni nového materiald
pracownika

6%

Mzda navic (,13. plat*)
10%

B Pfispévek na zivotni pojisténi

Flexibilni pracovni dob W Piispévek na penzijni pfipojidténi

15%
Vzdélavaci kurzy a odborna B Odbér zbozi a sluzeb od zaméstnavatele za
Skoleni snizené ceny
6% O Pujeky pracovnikiim

S . Prispévek na rekreacni pob!
PFispéwky na letni dovolenou nebo poznévaci zéjezdy
6% 10% O Doprava do zaméstnani

0O Odbeér zbozi a/nebo sluzeb od partnerskych
spole¢nosti zaméstnavatele za snizené ceny

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z dotaznikového Setfeni, 2017

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze pracovnici by upfednostnili benefity
Vv nasledujicim potadi: 23 % stravenky, 15 % flexibilni pracovni doba, shodné po 10 %:
mzda navic (,,13. plat“) a pfispévek na rekreacni pobyty nebo poznavaci zajezdy,
shodné€ po 6 %: pfispévky na letni dovolenou, vzd€lavaci kurzy a odbornéd Skoleni,
odména za doporuCeni nového pracovnika; shodné po 4 %: sluzebni auto 1 pro
soukromé ucely, sluzebni notebook, sluzebni telefon, zdravotni dny volna (,,sick days®),
po 2 %: 5 dni dovolené navic, moznost prace z domu (,,home office), poskytovani

pracovniho oblegeni z kvalitngjich materiald. Zadny z oslovenych respondenti by
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nepreferoval moznost piispévku na penzijni pfipojisténi, piispévku na Zivotni pojisténi,
pujcku pracovnikiim, dopravu do zaméstnani, odbér zbozi a / nebo sluzeb
od partnerskych spolecnosti zaméstnavatele za snizené ceny, ani odbér zbozi a sluzeb

od zaméstnavatele za snizené ceny.

Graf 17: Mira spokojenosti se stavajicim benefitnim systémem v organizaci

»Jste spokojen/a s benefitnim systémem, ktery Vam zameéstnavatel poskytuje?*

ne nevim
9% 0%

O ano
Ene
O nevim

ano
91%

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z dotaznikového Setfeni, 2017

91 % dotazanych vyslovila souhlas se spokojenosti benefitniho systému, ktery jim

zamé&stnavatel poskytuje. Pouhych 9 % mélo k tomuto systému vyhrady.

Graf 18: Preference flexibilniho ¢i fixniho systému odménovani v organizaci

,Dal/a byste pfednost fixnimu systému odmeénovani (zaméstnavatel nabidne
pracovnikiim urcité druhy benefitil) nebo flexibilnimu systému odménovani (pracovnici

si mohou vybrat z urcitého balicku benefitd podle toho, které jim nejvice vyhovuji)?*

46



flexibilni systém
odménovani
18%

O fixni systém odménovani
B flexibilni systém odménovani

fixni systém
odmeénovani
82%

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z dotaznikového Setfeni, 2017

82 % dotazanych vyslovilo souhlas pro moznost vyuziti fixniho systému odménovani,

pouhych 18 % by rado zvolilo flexibilni systém odménovani.

Graf 19: Motivace dotazovanych k lepSimu pracovnimu vykonu prostifednictvim

benefitu

»Motivuji Vas poskytnuté benefity zaméstnavatelem k lepSimu pracovnimu vykonu?*

nevim
27%

Oano
B ne

O nevim

64%

Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad€ dat z dotaznikového Setieni, 2017

64 % respondentt se citi byt motivovano k lepSimu pracovnimu vykonu prostfednictvim
benefitl poskytovanych zaméstnavatelem, 27 9% dotdzanych neumi tuto situaci

vyhodnotit a 9 % respondentli poskytlo zdpornou odpoveéd'.
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Graf 20: Omezeni nabidky benefitii v obdobi finané¢ni krize

,»Omezil Va§ soucasny zaméstnavatel nabidku benefiti v obdobi financni krize

(r. 2008)?*

O ano
ano
0,

36% Ene
nevim, u sou¢asnéh
zaméstnavatele jsem . ; ]

v uvedeném obdobi ne O nevim, u sou¢asného
nepracoval/a 0% zameéstnavatele jsem v uvedeném
64% obdobi nepracoval/a

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z dotaznikového Setfeni, 2017

64 % respondentii v dob¢ finan¢ni krize (r. 2008) u soucasného zaméstnavatele
nepracovalo, a neumi tak na otazku relevantn¢ odpovédét, 36 % souhlasi s tim, Ze doslo
Vv pritbéhu finanéni krize k omezeni benefiti poskytovanych zaméstnavatelem, Zadny

respondent neuvedl, Ze by k omezeni nedoslo.

Graf 21: ZvySeni nabidky benefiti v uplynulém roce

»Zvysila se nabidka benefiti u VaSeho zaméstnavatele v poslednich 12ti mésicich?*

nevim

Oano
B ne

ano O nevim
55%

18%

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z dotaznikového Setfeni, 2017
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55 % pracovnikd zastava néazor, ze v uplynulych 12ti mésicich doSlo ze strany
zaméstnavatele ke zvySeni nabidky benefitt, 27 % neumi tuto situaci vyhodnotit,

a 18 % respondentil zastava nazor, Ze k navySeni benefiti nedoslo.

Graf 22: Sledovanost aktuilnich trendu v personalnim Fizeni ze strany organizace

a reakce na né

,Povazujete VaSeho zaméstnavatele za spoleCnost, ktera sleduje aktudlni trendy

V persondlnim fizeni a reaguje na ng?*

ano

27%

nevim
46%

O ano
Hne
O nevim

27%

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z dotaznikového Setfeni, 2017

46 % pracovniki neumi relevantné vyhodnotit, zda zaméstnavatel sleduje aktudlni
trendy Vv personalnim fizeni, a shodné 27 % uvadi, Zze zaméstnavatel trendy nesleduje

a 27 % se naopak ptiklani k ndzoru, Ze zaméstnavatel tyto trendy sleduje a reaguje na

W

ne.

Graf 23: ZtotoZnéni dotazovanych se strategii personalniho Fizeni organizace

»Ztotozilujete se se strategii persondlniho fizeni Vaseho zaméstnavatele?*
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55%
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z dotaznikového Setfeni, 2017

Nadpoloviéni vétsina, tj. 55 % respondentli neumi vyhodnotit, zda se ztotoziuje se
strategii persondlniho fizeni zaméstnavatele, 27 % uvedlo, Ze neni ve shod¢ s touto
strategii a 18 % se naopak kloni k nazoru, ze strategie persondlniho fizeni je pro né

vyhovujici.

Graf 24: Hodnoceni pracovniho vykonu pri ro¢nich hodnoticich pohovorech

»Hodnoti Va$§ nadfizeny pravidelné¢ V&§ pracovni vykon pii ro€nich hodnoticich

pohovorech?*

ne
0%

Oano

B ne

ano
100%

Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ dat z dotaznikového Setieni, 2017

VSichni respondenti, tj. 100 %, shodn¢ uvedlo, Ze zaméstnavatel hodnoti jejich pracovni

vykon pii ro¢nich hodnoticich pohovorech.
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Graf 25: MoZnost pripominkovani ro¢niho vzdélavaciho planu

,»,Mate moznost vyjadfit se k Vasemu ro¢nimu vzdélavacimu planu?“

ne, vzdélavaci plany
v nasi spole¢nosti
nemame

0% ano Oano

36%

B ne, zaméstnavatel nepfipousti

. diskuzi
ne, zameéstnavate

nepfipousti diskuzi
64%

O ne, vzdélavaci plany v nasi
spole¢nosti nemame

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z dotaznikového Setieni, 2017

64 % oslovenych uvedlo, ze zaméstnavatel nepiipousti diskuzi k roénimu vzdélavacimu
planu pracovnika, 36 % naopak uvadi, Ze ma moznost se ke svému rocnimu planu

vzdélavani vyjadiit.

Graf 26: Doporuceni zaméstnavatele okoli dotazovanych

,Doporucil/a byste svého sou¢asného zameéstnavatele svému okoli?“

ne
9%

O ano

Hne

ano
91%

Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ dat z dotaznikového Setieni, 2017
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91 % pracovnikl v Setfeni uvedlo, ze by svého soucasného zaméstnavatele doporucilo

svému okoli, 9 % by naopak zaméstnavatele nedoporucilo.

5.5 Interpretace vysledki

Védecka otdzka VOI1 byla potvrzena, nebot’ 64 % respondenti vyjadrilo, ze se citi byt
motivovano k vyS$imu pracovnimu vykonu poskytovanymi benefity zaméstnavatelem.
Pouze 9 % respondentt s timto stanoviskem nesouhlasilo. Zbyvajici ¢ast respondentli se
neumeéla jednoznaéné rozhodnout pro kladnou ¢i zapornou odpovéd. Timto zjiSténim
tak I1ze konstatovat, ze zaméstnanecké benefity jsou pouzivanym nastrojem pro fizeni
lidskych zdroji a pracovnici na né i reaguji a citi se byt v disledku jejich poskytovani

motivovani.

Védecka otazka VO2 byla potvrzena, nebot’ vSichni osloveni pracovnici shodn¢ uvedli
totozny vycet benefith k zdkladni mzd¢, které u svého zaméstnavatele Cerpaji, priCemz

vSechny mély stejnou procentni vahu, tj. 20 %.

Védecka otazka VO3 byla potvrzena jen z 50 %, kdyz omezeni vy¢tu zaméstnaneckych
benefitd v obdobi financni krize nebylo schopno vyhodnotit 64 % respondentli, nebot’
tito u soucasného zaméstnavatele ve zkoumaném obdobi nepracovali. V uplynulém
roce, tj. v obdobi velmi nizké miry nezaméstnanosti v CR, doslo dle 55 % respondentii

k navySeni zaméstnaneckych benefitu, tj. tato ¢ast védecké otazky tak byla potvrzena.

5.6 Diléi zavéry a doporuceni

Dodate¢né odmény k zakladni pené€zni odmeéné jsou jiZz zakofenény ve vétSing

organizaci na pracovnim trhu, jen jejich spektrum se v jednotlivych organizacich lisi.

V dnes$ni turbulentni dobé neni zcela standardni, aby témétf vSichni pracovnici

organizaci vnimali svého zaméstnavatele za atraktivniho na trhu prace. Zpravidla se
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negativni hodnoceni u pracovnikti poji s nedostatecnym ohodnocenim jejich prace, a to
jak finan¢niho, tak i nefinan¢niho charakteru. Z pohledu zaméstnavateli je ale zaroven
nezbytné sledovat vysi urovné motivace pracovniki a obecné jejich nahled na dalezitost
spojeni motivace a pracovniho vykonu. Ve zkoumané organizaci bylo zjisténo,
Ze pracovnici vnimaji svého zaméstnavatele pozitivng, tj. zaméstnavatele lze zaradit
mezi atraktivni znacku na pracovnim trhu, a soucasné o této spokojenosti vypovida
1 vysledek doporuceni soucasného zameéstnavatele svému okoli. Z uvedeného divodu
tak lze organizaci doporucit, aby zvazila moznost zavedeni benefitu za doporuceni
nového pracovnika do organizace, nebot’ pracovnici smysleji o svém zaméstnavateli
kladng, a soucasn¢ by tak mohl byt pro n¢ i atraktivnéjsi benefit za ptivedeni nového
pracovnika. Tento benefit by se mohl pro pracovnika timto zatraktivnit, nebot’
z vysledki priizkumu vyplynulo, Ze pouhych 6 % pracovnikil by si tento druh benefiti
zvolilo. Nebyly rozpracovany divody preferenci, tj. neni ze Setfeni ziejmé, zda
pracovnici tomuto benefitu nerozuméji ¢i ho nechtéji vibec, anebo by se k nému
ptiklonili v pfipadé zndmé vySe Ci rozsahu benefitu (napt. vySe finanéni odmény
¢i poukazek apod.). Doporuceni nového pracovnika se soucasné stava v poslednich
letech zajimavym benefitem, kdy neni neobvyklé, Ze finan¢ni odména jednotlivych
pozic je 1 odstupniovdna, zpravidla dle naro¢nosti vyhleddvani obsazované pozice
¢1 lokality. Organizace timto krokem sice zpravidla vynaloZi nemalé financni
prostfedky, nicméné tyto jsou finanéné¢ méné narocné nez placend inzerce ¢i piijimani
pracovnikl prostfednictvim externi personalni agentury apod. V tomto sméru by se tak
organizace mohla inspirovat z jiz zavedené praxe, a touto efektivni metodou prilakat
kvalitni nové pracovniky a soucasn€¢ odménit za toto doporuceni sveé stavajici
pracovniky. Podminkou pro vyplatu této jednordzové odmény je zpravidla setrvani
nového pracovnika u organizace po dobu delSi nez je zkuSebni doba. Né&které veétsi
organizace pro jeSté veétSi zatraktivnéni této formy zavedli 1 interni vnitropodnikoveé
soutéze mezi pracovniky, kdy v pfedem stanoveném obdobi jsou vyhodnoceny pocty
uspésné piijatych novych pracovnikli a nejaktivnéjsi pracovnik, ktery takto doporucil
organizaci nové pracovniky, obdrzi jest€¢ dal§i ocenéni financniho ¢i nefinanéniho

charakteru.
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Z prizkumu dale vyplynulo, Ze motivaci vniméa jako podstatnou slozku k vys$§imu
pracovnimu vykonu celych 73 % respondentti. Soucasné ale jen 46 % dotazovanych
souhlasi s dostatecnou motivaci ze strany svého piimého nadfizeného. Zde by
pro spolec¢nost bylo doporucujici zapracovat na diivodech nizsiho procentniho vysledku
manazerské prace v oblasti hodnoceni prdce a motivace podiizenych. Napravnym
opatienim by mohlo byt vzd€lavani manazerG v tzv. mékkych dovednostech,

Vv asertivnim zptisobu komunikace, v komunikac¢nich dovednostech fidiciho pracovnika.

Jak prizkum ukézal, respondenti velmi siln¢ vnimaji zpisob odménovani formou
pochvaly. Dilezitost této nefinanéni odmény tak kopiruje i odborné publikace, které
ptikladdaji zna¢nou véhu pravé vhodné zvolené pochvale, a to jak zplisobem realizace,
tak 1 nacasovanim. Celych 73 % dotazovanych bylo ze strany nadiizeného pochvaleno,
a dokonce 82 % navic zastavd nazor, ze pochvaly zvySuji motivaci k vySSimu
pracovnimu nasazeni, tj. pracovnici i samotnou pochvalu vnimaji jako vyznamny
motivator ke své vykondvané praci. Pravé 1 ztohoto divodu by bylo vhodné
rozpracovat dlivody niZ8i spokojenosti pracovnikli s motivaci ze strany nadfizeného.
Opét je moznym divodem i nedostate¢na znalost a odbornost manazera v oblasti
hodnoceni a odménovani pracovnikt, ¢i jeho zptisobu komunikace. V piipadé, Ze by
pfipadny budouci prizkum zaméfil svou pozornost na tento detail, mohla by zkoumana

organizace nasledné zvysit procento spokojenosti pracovniki i v této oblasti.

Niz8i procento, 64 %, zaroven vnima benefity jako nastroj ke zvySeni pracovniho
vykonu. Z vyhodnocenych dat tak Ize fici, Ze pochvala mé pro pracovnika vyssi vahu
nez benefitni systém, a pravé ztohoto divodu by méla hodnocend organizace
zapracovat na zlepSovani kvality prdce manazerd, ktefi mohou svym pfistupem zvysit
kvalitu a objem vykonavané prace pracovniky. Vhodné zvolena pochvala soucasné
neznamend financni zatizeni spolecnosti, proto 1 zejména v piipad¢, kdy pracovnici

samotni vnimaji jako vyS$$i motivator pochvalu oproti benefitim, je vhodné zménit

pfistup organizace K tomuto nastroji.
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Problém ve zplsobu fizeni sou¢asné muze byt signdlem i u nizké moznosti diskuze
nad vzdélavacimi plany pracovnika, kdy zaméstnavatel z plnych 64 % ftidi tuto oblast
zcela direktivné. Oteviena spolecnost, ve které pracovnici mohou minimalné svlij nazor
projevit, byt jejich navrh nebude nakonec s konkrétnim a vhodné zvolenym
odivodnénim ze strany organizace pfijat, je pro pracovniky dualezitd. Nutnost
otevienosti k ndzorim 1 informacim je soucasn¢ neustdle piedkladana 1 médii
a pracovnici stale ¢astéji projevuji sviij zajem o informace, nez tomu bylo v minulosti.
Soucasné je ale na misté doplnit tato data o skutecnost, ze vzdélavani vnima velmi nizké
procento respondentli jako preferovany benefit. Dil¢i divody nebyly v dotazniku

rozpracovany.

Rekordné vysoké procento respondentii uvedlo, Ze je spokojeno s natavenym benefitnim
systémem ve spolenosti a pracovnici jsou i spokojeni stim, ze benefity urcuje
zameéstnavatel a pracovnici tak nemuseji prebirat odpovédnost za vhodny vybér. Zde by
bylo v budoucnu vhodné zjistit dtivody tohoto chovani pracovnikt, nebot’ v dotazniku
nebyl vysvétlen detailné zplsob tzv. Cafeteria systému, ktery se stava ve vétSich
spole¢nostech nedilnou soucasti zpisobu odménovani pracovnikli v organizacich.

Princip tohoto systému tak nemusi byt zcela detailné znam vSem pracovnikiim.

Velmi pozitivnim signdlem je uvédomeéni pracovnik, Ze jejich pracovni vykon hodnoti
jejich zaméstnavatel pii ro¢nich hodnoticich pohovorech. 1 v této oblasti nebyla
rozpracovana analyza detailné, tj. zda v pfipad€ hodnoticich pohovort je s pracovnikem
projednavana jeho motivace ke zlepSovani pracovniho vykonu, piipadné zda
zamgstnavatel je ochoten u tohoto bodu s pracovnikem diskutovat a jak je cely rocni
hodnotici pohovor koncipovan. Soucasn€ nebylo u organizace zjiStovano, zda vystupy
z ro¢nich hodnoticich pohovorti jsou detailn€¢ zaznamenavadny pro piipadnou
Casosbérnou analyzu a zjiSténi zhorSeni ¢i zlepSeni pracovniho vykonu z pohledu

pracovnika i organizace. I v této oblasti tak Ize nalézt ptipadné mozné body ke zlepSeni.

Nadpolovi¢ni vétSina pracovnikli sou¢asné neumi vyhodnotit, zda strategie personalniho

fizeni organizace je v souladu s jejich métitkem, a v této oblasti by tak bylo vhodné
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provést osvétu, aby pracovnici porozuméli, jaké ¢innosti spadaji do oblasti personéalniho
fizeni. Tato problematika je zpravidla srozumitelnd managementu organizaci, a zejména
témi s vice pracovniky. Nicméné 1 u menSich organizaci ma smysl poukazovat
a vysvétlovat strategii persondlniho fizeni, nebot’ i tato transparentnost muiize vést
K tomu, ze pracovnici sami projevi vétsi snahu k moznému kariérnimu ristu v ramci

organizace a naslednému spolupodileni se na strategii fizeni.
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6 ZAVER
Cilem bakalaiské prace bylo predstavit problematiku persondlniho fizeni, shromazdit
podklady a pracovat s informacemi o sou¢asnych trendech v této oblasti a zmapovat
oblast benefitniho systému zaméstnaneckych vyhod jako jednu z oblasti trendl
odménovani pracovnikd. Uvedeny cil byl dle autorky prace splnén. Ze soucasnych
trendii ve zkoumané oblasti se autorka prace zameéfila zejména na flexibilni formy
zameéstnavani, outplacement jako jednu zne zcela tradicnich moZnosti, které
zameéstnavatelé mohou vyuzivat, a trendy v oblasti odménovani. Svou pozornost
autorka mj. zaméfila i na problematiku ,home office z pohledu jeho zatazeni

do programu zaméstnaneckych vyhod.

Podrobnéji autorka rozpracovala téma trendii v oblasti odménovani pracovniki,
a to i vpraktické casti, kdy byla zkoumdna i motivace pracovniki, spokojenost
pracovnikl s nabizenym spektrem benefitli ze strany stdvajiciho zamé&stnavatele a jeho
prace s timto programem. Cilem Setfeni soucasné bylo i provétfeni, zda zaméstnavatelé
um¢ji, pfipadné museji reagovat na ekonomické prostredi spolecnosti, tj. zda snizuji
nebo naopak rozsiiuji nabidku benefitd v oblasti celosvétové hospodaiské krize, jakoz
i naopak Vv obdobi nizké nezaméstnanosti v Ceské republice, kdy i slozeni benefitt

muze mit vliv na motivaci pracovnika.

Priizkumem se neprokazala spojitost s moZznosti nespokojenosti pracovnika se svym
zaméstnavatelem z divodu plné spokojenosti s nabizenymi benefity. Soucasné bylo
velmi zajimavé zjiSténi, Ze pfestoZze pracovnici v prizkumu nevyslovili plnou
spokojenost s nabizenymi benefity, drtiva vétsina, tj. 82 % dotazanych souhlasilo se
stavajici formou odménovani u svého zaméstnavatele, a to prostfednictvim fixniho
systému. Pracovnici by tak v ptipad¢ moZznosti vybéru neupiednostiiovali vlastni slozeni
benefitll znabizené palety stanovené zaméstnavatelem. Odpovédnost za jejich
nakombinovani by tak nadale ponechali v rezii svého zameéstnavatele, a to i presto, ze se
pracovnici vyslovili k moznosti preference benefitu, tj. maji vyhranény nazor na skalu

zaméstnaneckych vyhod, které se soucasné 1 liSily od stavajici nabidky poskytované
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zaméstnavatelem. Pro zkoumanou organizaci tak lze dovodit doporuceni pro revizi
stavajiciho systému a pokusit se financné vyjadfit moznost jeho tUpravy, nebot
pracovnici by ocenili zejména moznost poskytovani stravenek, zachovani jiz nyni
nabizené moznosti flexibilni pracovni doby zaméstnavatelem, ale 1 vzdélavaci kurzy

a odborna Skoleni, prispévek na rekreacni pobyty nebo poznavaci zajezdy.

Oblast vzdélavani by bylo vhodné dale rozpracovat, nebot’ nebyla zkouména
V dostatecném detailu, zejména co do obsahu moznych Skoleni ¢i jinych vzdélavacich
aktivit, které by pracovnici uvitali. Cilem prizkumu nebylo toto detailni Setfeni,
nicmén¢ z pohledu personalniho fizeni, kdy i pracovnici sami pomérn¢ kriticky (64 %)
vyhodnotili, Ze zaméstnavatel vitbec neptipousti diskuzi k roénimu vzdélavacimu planu
pracovnika, vyvstadva zde jeden z kritickych bodi, na ktery by spolec¢nost mohla, resp.
meéla reagovat — neni totiz ziejmé, zda by pracovnici ocenili neadekvatni vzdélavaci
aktivity, o jejichz realizaci nepfipousti zameéstnavatel diskuzi, ¢i jaky je divod tohoto
stylu fizeni v dané oblasti. Soucasné i v oblasti vzdélavani existuje fada projektl, véetné
cerpani z fondi Evropské unie, kdy jsou z vefejnych rozpoctl vynakladany nemalé
finan¢ni prosttedky na rozvoj pracovnikii a udrzeni konkurenceschopnosti, tzn.
pro zaméstnavatele nemusi oblast vzdélavani znamenat vysoké financni zatiZeni

organizace.

I pfes vyhodnoceni né€kolika kritickych bodl 1ze vyvodit, Ze pracovnici jsou spokojeni
se svym zaméstnavatelem a doporucili by ho svému okoli, tj. i pfesto, Ze zaméstnavatel
neposkytuje benefitni systém dle jejich predstav, zlstdvaji loajalni a vnimaji ho jako

atraktivniho zaméstnavatele na trhu prace.

V oblasti fizeni lidskych zdrojt 1ze zkoumané spole¢nosti vytknout ne zcela vyhovujici
systétm odmeénovani, motivovani, vzdelavacich aktivit, nicméné soucCasné je nutné
doplnit, Zze zaméstnavatel v obdobi slozité financ¢ni situace celosvétového metitka musel
negativnim zplsobem ovlivnit sviij nastaveny systém odménovani a nékteré benefity
omezit, nicméné naopak v obdobi ekonomického ristu nejen Ceské republiky, $kalu

benefitl naopak rozsifil.
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Zkoumana spolecnost tak sleduje a reaguje na ekonomickou situaci, ale soucasné
i reaguje na aktudlni trendy v personalnim fizeni, kdy aktivné nabizi svym pracovnikim
mj. flexibilni formu zaméstnavani, ktera nebyva ve vSech spolecnostech zavedena.
Velmi zajimavy je odklon zdjmu pracovniki od pfispévku na penzijni pfipojisténi
¢i zivotni pojisténi, které byly v minulosti siln¢ zakofenény jako atraktivni benefit,
a naopak zacinaji reagovat na modernéjs$i formy — zdravotni dny volna, moznost prace

Z domu, flexibilni pracovni doba apod.

Stanoveny cil prace tak byl splnén. Flexibilni formy zamé&stnavani, podobn¢ jako trendy
v oblasti persondlniho fizeni i odménovani jsou vyuzivany a nasledovany nejen
po teoretické strance, ale spoleCnosti i tyto moznosti aktivné vyuZzivaji. Zkoumana
spole¢nost dokonce uvedla, Ze s vysledky Setfeni bude naddle pracovat tak,
aby zamc¢fila nejdiive svou pozornost do oblasti odménovani, a to konkrétné
do vy¢isleni finan¢niho dopadu pro mozné zavedeni stravenek a zavedeni zdravotnich
dni volna pro snizeni nemocnosti V organizaci. Organizace velmi ocenila vhled
do postojit svych pracovnikll nezavislym Setfenim, kterym se odkryla i kriticka mista,
a soucasn¢ ale doSlo 1 k potvrzeni toho, Ze organizace se snazi vhodnym zplsobem
reagovat na meénici se prostiedi i v oblasti odménovani a ftizeni lidi. Pro realizaci

nekterych navrZzenych fesSeni bude organizace zpracovavat podrobnéjsi analyzu.
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Priloha A - Dotaznik spokojenosti s formou odménovani a identifikace

mozZného nového benefitniho systému ve spole¢nosti

Dotaznik spokojenosti s formou odménovani a identifikace moZného

nového benefitniho systému ve spolecnosti

Instrukce k vyplnéni
Dobry den,

dovoluji se na Vas obratit s poZadavkem na vyplnéni uvedené¢ho dotazniku, ktery bude
slouzit jako podklad pro mou bakalaiskou praci na vysoké Skole, pfi¢emz mym
zvolenym tématem je: Trendy v soucasném persondlnim fizeni. Tento dotaznik je
anonymni a ziskané informace budou pouzity pro mou bakalatskou praci s cilem ucinit
1 navrhy na nastaveni vhodného benefitniho systému Vasi organizace. V piipadée
negativnich odpovédi nebudou vyvozeny zadné disledky pro Vas, a naopak Vami
poskytnuté realistické odpovédi mohou napomoci k realizaci zmén v zavislosti na
trendy v personalnim fizeni.

Vase odpovédi, prosim, zasSkrtnéte ptimo do dotazniku a dodrZujte, prosim, pravidlo
1 odpovédi na danou otazku. Vyjimku tvoii pouze otazka €. 15 a 16, kde je mozné
zaSkrtnout az 5 moznosti.

Dékujeme za Vasi spolupréci.

Jana Fejfarova.

1. Prosime o VaSe zai‘azeni:
a) jsem muz
b) jsem Zena

2. Kolik Vam je let?
a) 18-34

b) 35-44

c) 45-54

d) 55 avicelet



a)
b)

c)
€)
a)
b)
c)

e)
f)

Jaky je Vas nejvyssi dosaZeny stupen vzdélani?
Z8

SS bez maturity

SS s maturitou

VOS

VS

Jak dlouho pracujete u Vaseho zaméstnavatele?
méné nez 1 rok

1 rok — 3 roky

3-5let

5-10 let

10 — 15 let

vice nez 15 let

Ridite u svého soucasného zaméstnavatele podrizené?
ano
ne

Byl/a jste spokojen/a s pribéhem prijimaciho Fizeni u Vaseho soucasného
zaméstnavatele?

ano

ne

JiZ si nevzpominam

Vnimate Vaseho sou¢asného zaméstnavatele jako atraktivniho na trhu prace?
ano

ne

nevim

Ovliviiuje Vas pracovni vykon motivace?
ano

ne

nevim

Myslite si,Ze jste od svého nadiizeného dostate¢né motivovan/a?
ano

ne

nevim

. Myslite si, Ze jste za svou dobie odvedenou praci dostate¢né ohodnocen/a?

ano
ne
nevim

. Odpovida Vase platové ohodnoceni prici, kterou vykonavate?

ano

spise ano
ne

spisSe ne



14.

a)
b)

c)

15.

nevim

. Do jaké miry jste spokojen/a s motivacnim programem spolecnosti, ve které

pracujete? Hodnoceni jako ve $kole (1 nejlep$i, 5 nejhorsi):
1 —vyborng

2 — chvalitebné

3 — dobte

4 — dostatecné

5 — nedostatecné

. Pochvalil Vs v poslednim mésici Vas$ nadfizeny za dobie vykonanou praci?

ano
ne

Myslite si, Ze pochvaly ze strany nadiizeného Vas motivuji k vétSimu pracovnimu
nasazeni?

ano

ne

nevim

Jaké benefity Vam nabizi Va§ zaméstnavatel? (U této otazky miZete zaskrtnout
vice odpovédi.)

Stravenky

Sluzebni auto i pro soukromé tcely

Sluzebni notebook

Prispévky na dovolenou

5 dni dovolené navic

Zdravotni dny volna (,,sick days®)

Moznost prace z domu (,,home office*)

Vzdeélavaci kurzy a odbornd skoleni

Ptispeévek na rekreacni pobyty nebo zajezdy

Prispévek na zivotni pojisténi

Ptispeévek na penzijni piipojisténi

Sluzebni telefon

Poskytovani pracovniho oble¢eni z kvalitnéjSich materialt
Odbér zbozi a/nebo sluzeb od zaméstnavatele za snizené ceny
Pijcky pracovnikiim

Flexibilni pracovni doba

Mzda navic (,,13. plat®)

Doprava do zaméstnani

Odbér zbozi a/nebo sluzeb od partnerskych spolecnosti zaméstnavatele za sniZzené ceny
Odmeéna za doporuceni nového pracovnika

. Kdybyste mél/a moZnost vybéru, kterych maximalné 5 benefiti byste chtéla/a

vyuZivat? U této otazky mtZete vyplnit maximalné 5 odpovédi.
Stravenky

Sluzebni auto i pro soukromé ucely

Sluzebni notebook

Prispévky na dovolenou

5 dni dovolené navic

Zdravotni dny volna (,,sick days®)

Moznost prace z domu (,,home office*)

Vzdélavaci kurzy a odborna Skoleni

Ptispévek na rekreacni pobyty nebo zajezdy



a)

19.

a)
c)

20.

a)
c)

21.

a)
c)

22.

a)
b)

c)

23.

a)
b)

c)

Ptispévek na zivotni pojisténi

Ptispévek na penzijni ptipojisténi

Sluzebni telefon

Poskytovani pracovniho obleceni z kvalitngjSich materiald
Odbér zbozi a sluzeb od zaméstnavatele za snizené ceny
Pijcky pracovnikim

Flexibilni pracovni doba

Mzda navic (,,13. plat™)

Doprava do zaméstnani

Odbér zbozi a/nebo sluzeb od partnerskych spole¢nosti zaméstnavatele za snizené ceny
Odmeéna za doporuceni nového pracovnika

. Jste spokojen/a s benefitnim systémem, ktery Vam zaméstnavatel poskytuje?

ano
ne
nevim

. Dal/a byste prednost fixnimu systému odménovani (zaméstnavatel nabidne

pracovnikim urcité druhy benefiti) nebo flexibilnimu systému odménovani
(pracovnici si mohou vybrat z ur¢itého bali¢ku benefiti podle toho, které jim
nejvice vyhovuji)?

fixni systém odménovani

flexibilni systém odménovani

Motivuji Vas poskytnuté benefity zaméstnavatelem k lepSimu pracovnimu
vykonu?

ano

ne

nevim

Omezil Vas soucasny zaméstnavatel nabidku benefiti v obdobi finan¢ni krize
(r. 2008)?

ano

ne

nevim, u soucasného zaméstnavatele jsem v uvedeném obdobi nepracoval/a

Zvysila se nabidka benefitii u Vaseho zaméstnavatele v poslednich 12ti mésicich?
ano

ne

nevim

PovaZujete VaSeho zaméstnavatele za spolecnost, ktera sleduje aktuilni trendy
Vv personalnim Fizeni a reaguje na né?

ano

ne

nevim

ZtotozZiujete se se strategii personalniho Fizeni Vaseho zaméstnavatele?
ano

ne

nevim



24,

a)

25.

a)
b)

c)

26.

a)

Hodnoti Vas§ nadfizeny pravidelné Vas pracovni vykon pii rocnich hodnoticich
pohovorech?

ano

ne

Mate mozZnost vyjadFit se k Vasemu ro¢nimu vzdélavacimu planu?
ano

ne, zameéstnavatel nepiipousti diskuzi

ne, vzdélavaci plany v nasi spole¢nosti nemame

Doporucil/a byste svého sou¢asného zaméstnavatele svému okoli?
ano
ne
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