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Odménovani a atraktivita zaméstnavatele

Abstrakt

Predkladana diplomova prace pojednava o vysi mzdy a Sife benefiti v navaznosti
na atraktivitu zaméstnavatele. V teoretické roviné jsou charakterizovany zameéstnanecké
benefity s historickymi pocatky, jejich rozdé€lenim 1 typy, ale také prizkumy
zaméstnaneckych benefiti. Dale jsou rozebrany systémy a formy mezd. V teoretickych
vychodiscich jsou rovnéz rozdéleny vyvojové etapy personalni prace, podstata sou¢asného
pojeti a modely fizeni lidskych zdroju. Posledni ¢ast teoretické reSerSe obsahuje poznatky
k atraktivit¢ zaméstnavatele, kterym je persondlni marketing a budovani znacky
zameéstnavatele. Pro tvorbu vlastni Casti prace je zvolena konkrétni spolecnost,
uniz je provadéno  hodnoceni  atraktivity = spole¢nosti  jako  zaméstnavatele
pomoci zameéstnaneckych prizkumu spolecnosti, dale dotaznikové Setfeni pro vefejnost,
ale i zaméstnance spoleCnosti a také tfizeny rozhovor se zaméstnanci oddéleni lidskych

zdrojt.

Klicova slova: atraktivita zaméstnavatele, znaCka zameéstnavatele, personalni marketing,

fizeni lidskych zdroja, zaméstnanecké benefity, odméniovani, mzda, trh prace



Rewards and Employer Attractiveness

Abstract

This thesis investigated the efectivness of wage and benefits package towards
employer’s attractiveness. Theoretical part describes benefit packages, their history, sorting
and types, and benefit package researches. The wages systems and forms are characterized.
The development of personal work, the models and basis of present approach to human
resources management are described. Theoretical part covers basic knowledge of personal
marketing and trademark building up towards employer’s attractiveness For the research part
of the thesis, an existing company was approached in order to evaluate the company
attractiveness as an employer. The research is based on company employee inquiries, e.g.
structured interviews at company’s human resources department, and both public and

company employee surveys were conducted.

Keywords: Employer Attractiveness, Employer Branding, Personnel Marketing, Human

Resource Management, Fringe Benefits, Rewards, Wage, Labor Market
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1 Uvod

V dnesni dobé& je naprosto nutné si hyc¢kat své zaméstnance, jelikoz jak uvadi Cesky
statisticky urad, nezaméstnanost k prosinci roku 2023 ¢inila 3,7 %. Proto si zaméstnavatelé
pteji, aby zaméstnavali spokojené zameéstnanci a je nutné jim nabizet co nejlepsi podminky,
aby si je udrzeli ve spolecnosti.

Jak uvadi Armstrong a Taylor (2015), zaméstnanecké benefity jsou ¢astym doplitkem
k finan¢ni odméné, kterou zaméstnanec obdrzi ve formé mzdy nebo platu. Urban (2017)
tvrdi, ze zaméstnanecké vyhody zahrnuji Sirokou Skalu vyhod, sluzeb, produktu a dalSich
raznych forem péce, které zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnancim a které by si jinak
musel zaméstnanec hradit sam. Pelc (2011) uvadi, Ze se zaméstnanecké vyhody bézné
nejprve projednavaji pii kolektivnim vyjednavani.

Jak pojednava Vysokajova (2019), zaméstnanec ma na zakladé Listiny zakladnich
prav a svobod pravo na dostatecné spravedlivou odménu za praci. Ze zakoniku prace (2006)
vyplyva, ze ,,mzda je penézZité plnéni a plnéni penéZité hodnoty (naturdlni mzda)
poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za prdci, neni-li v tomto zdkoné ddle stanoveno
Jinak“. Chladkova (2016) popisuje, ze mzda je ziskdvana za praci podle obtiznosti
pracovnich podminek, dosahovanych pracovnich vysledki a celkové pracovni vykonnosti.

Atraktivitu zaméstnavatele popisuje persondlni marketing a budovani znacky
zaméstnavatele. Jak tvrdi Myslivcova, Marsikova, Svermova, Machagkova (2017),
personalni marketing aplikuje marketingové pfistupy pouzivané v oblasti fizeni lidskych
zdroji a pristupuje tim predevS§im k souCasnému, ale i potencialnimu zaméstnanci
jako k zakaznikovi. Antosova (2005) uvadi, ze v persondlnim marketingu se provadéji
¢innosti, které sméfuji k cilenému vytvareni, rozvijeni a vyuzivani lidského potencialu.
Takové Cinnosti jsou provadény pomoci marketingovych nastroji a musi byt v souladu
se strategickymi cili, zaméry podniku i sjeho stavajici kulturou. Jak uvadi Kocianova
(2010), na souhrnné vysledky ma vyznamny vliv spokojenost zaméstnancu, ktera se odrazi
na motivaci zaméstnanct, kompetenci zameéstnancu, technologické infrastrukture a klimatu
pro praci.

ZaveéreCna Cast prace popisuje zminéné faktory, které mohou napomoci k ziskani

lepSiho postaveni spolecnosti na trhu prace.

11



2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je zhodnotit oblast odmeénovani a atraktivity
zameéstnavatele zvolené spolecnosti XY a navrhnout doporuceni v oblasti budovani znacky
zaméstnavatele z pohledu uchazect o zaméstnani na trhu prace i stavajicich zaméstnanct.

Dil¢i cile:

e popsat teoretické poznatky;

e charakterizovat spolecnost;

e popsat pristup k rozvoji lidského kapitalu spolecnosti;

e identifikovat hodnoceni vykonu a odménovani,

e rozebrat zaméstnanecké prizkumy spolecnosti;

e zhodnotit vyznamnost benefitd pii volbé zaméstnavatele;

e identifikovat vnimanou atraktivitu zaméstnavatele z pohledu vetejnosti;
e zhodnotit spokojenost zameéstnanci z irovné odmeénovani a benefiti,

e identifikovat dalezitost firemni kultury;

e zhodnotit klicové faktory spokojenosti zaméstnanci vybrané spolecnosti;

e vyhodnotit poskytovani interni komunikace zaméstnavatele.

2.2 Metodika

V diplomové praci se nachazi dvé zakladni Casti — teoretickd vychodiska a vlastni
préace. Diplomova prace vznikala v nasledujicich etapach:

Etapa 1: Volba tématu prace

Diplomova prace byla zvolena na téma Odmeénovani a atraktivita zaméstnavatele.

Etapa 2: Urceni cile prace a metodiky

Pro vypracovani diplomové prace byl zvolen hlavni cil prace 1 jeho dil¢i cile. Zaroveni
byla stanovena metodika pro ziskani informaci ke sbéru dat a jejich interpretaci, podle které
byla prace zpracovana.

Etapa 3: Tvorba teoretickych vychodisek

Do teoretickych vychodisek nalezi literarni reSerSe, ktera popisuje fizeni lidskych

zdroji, zaméstnanecké benefity, mzdu a atraktivitu zaméstnavatele. Literarni reSerSe
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se zabyvala kniznimi zdroji, ale také platnymi pravnimi pfedpisy a souvisejicimi webovymi
zdroji, ptipadné ¢lanky uvedenymi na internetovych strankach.

Etapa 4: Charakteristika spole¢nosti

Vlastni prace obsahovala charakteristiku zvolené spolecnosti, do které byly zatazeny
pruzkumy zaméstnanecké spokojenosti spolecnosti, rozvoj lidského kapitalu ve spolecnosti
a principy pro hodnoceni vykonu a odmeénovani. Jednalo se o sbér sekundarnich dat,
jelikoz data byla pofizena z vyro¢ni zpravy a internich zdroju spole¢nosti poskytujici Skalu
benefitli, moznosti vyuziti, ¢i zazadani si o benefitni karty a podobné.

Etapa 5: Dotaznikové Setfeni pro verejnost

Dotaznikové Setfeni bylo zpracovano podle postupu provadéného Kozlem (2006).
Byl stanoven cil dotazovani, kterym bylo identifikovat atraktivitu zvolené spolecnosti
na zakladé pohledu vetejnosti. Jednalo se o strukturovany dotaznik, do kterého byly
vytvofeny otazky predevSim s uzavienymi, pfipadné polouzavienymi nebo otevienymi
odpovéd'mi. Pro dotaznikové Setfeni Siroké verejnosti byla vybrana osoba blizka,
aby si preCetla a odsouhlasila otazky v dotazniku, ktera nasledné byla vytazena
z vyzkumného Setfeni. Celkem v dotazniku bylo 18 otazek, na které odpovédélo
120 respondentt. Jednalo se o kvantitativni vyzkum, metodou sbéru primarnich dat.
Kvantitativni vyzkum dle Hendla (2016) vyuziva nahodné vybéry, experimenty a silné
strukturovany sbér dat pomoci dotaznikii, pozorovani ¢i testi. K dotaznikovému Setfeni
napomahaji grafy a tabulky pro lepsi vizualizaci vysledkd, ale spolu sni je i slovni
interpretace vysledki.

Etapa 6: Dotaznikové Setfeni pro zaméstnance zvolené spolecnosti

Dotaznikové Setieni bylo stejné jako u dotazniku pro vefejnost provadéno dle postupu
Kozla (2006). Pro dotaznikové Setfeni byl stanoven cil dotazovani, podle néhoz bylo mozno
zjistit nazor zaméstnancu na spolecnost z hlediska nabizenych benefiti, povésti a jména
firmy, poskytovani internich informaci a atraktivity zaméstnavatele. Pro dotaznikové Setfeni
pro zaméstnance spolecnosti byl nejdiive vytvoren navrhovy dotaznik, ktery byl posuzovan
zaméstnancem zkoumané spolecnosti, aby byl dotaznik srozumitelny a byl respondenty
spravné pochopen. Zaméstnanec, ktery dotaznik posuzoval, nasledné nebyl do vybérového
souboru respondentd zafazen. Strukturovany dotaznik obsahoval uzaviené, polouzaviené
a oteviené odpoveédi, kterych bylo celkem 21. Na dotaznik zodpovédé€lo 372 zaméstnanca

zvolené spolecnosti. V tomto ptipadé se také jednalo o kvantitativni vyzkum metodou sbéru
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primarnich dat. Pro vizualizaci vysledku Setfeni jsou zpracovany grafy a tabulky, které jsou
v diplomové praci slovné popsany.

Etapa 7: Rozhovor se zaméstnanci oddéleni lidskych zdroji zvolené spolecnosti

I rozhovor se zaméstnanci oddéleni lidskych zdroji zvolené spolecnosti se fidil
postupy pro kvalitativni vyzkum, jakym rozhovor je, dle Kozla (2006). Cilem rozhovoru
bylo ziskat informace o odménovani a benefitech ve spoleCnosti, uchazecich o zaméstnani
a celkovém postaveni spolecnosti v oboru z pohledu zaméstnance spoleCnosti pro nabor
novych zaméstnancu. Jednalo se o kvalitativni vyzkum, coz je dle Creswella (1998) proces
hledani porozumeéni, ktery je zaloZzen na riznych metodologickych tradicich zkoumani
urcitého socialniho nebo lidského problému. Dochéazelo k metodé sbéru primarnich dat.
Rozhovor obsahoval 11 otazek polozenych dvéma zameéstnanctim z oddéleni lidskych zdroja
pro odménovani a nabor novych zaméstnancu.

Etapa 8: Zhodnoceni vysledka a doporuceni

V kapitole obsahujici zhodnoceni a doporuceni dochazi k syntéze poznatkli. Vysledky
obsahuji silné a slabé stranky spoleCnosti, ke kterym dle zaméstnanci a vefejnosti
u spolecnosti dochézi. Pro spolecnost byly zpracovany navrhy pro zlepSeni, ke kterym byla
1 odhadnuta cena, kterou by spolecnost musela investovat. Spole¢nost by diky nim mohla
byt atraktivn€jSim zaméstnavatelem a ziskala pevnéjsi pozici na trhu.

Etapa 9: Formalni dokonceni prace

Cela diplomova prace byla zkontrolovana z formalni stranky a nasledné byla nahrana
do univerzitniho informacniho systému, ale také vytisténa a vlozena do desek diplomové
prace obsahujici nalezitosti, kterymi jsou nazev univerzity a fakulty, logo univerzity,
druh préce, jméno a pfijmeni autora a rok vydani.

Vsech 9 etap je vizualizovano v navazujicim obrazku 1.
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Obrazek 1 Metodika diplomové prace
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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3 Teoreticka vychodiska

Teoretickd vychodiska diplomové prace jsou rozdélena do ctyt zakladnich kapitol,
kterymi jsou fizeni lidskych zdrojii, mzdy, zameéstnanecké benefity a atraktivita

zameéstnavatele.

3.1 Rizeni lidskych zdroji

Jednoduchou definici fizeni lidskych zdroji je zahruti vSeho, co souvisi
se zameéstnanim a fizenim lidi v organizaci (Armstrong a Taylor, 2015). AvSak je nutné
definovat fizeni lidskych zdrojii podrobnéji upfesnénim, ze ukolem fizeni lidskych zdroja
je zabezpeCeni organizace dostatkem schopnych a motivovanych lidi, sjejichz pomoci
organizace dosahuje svych strategickych cilt (Sikyt, 2014).

Pro chod spolecnosti, jeji prosperitu a konkurenceschopnost je fizeni lidskych zdroju
velmi vyznamné. Lidské zdroje oznacuji jedince v pracovnim procesu, tedy zaméestnance
neboli pracovniky. Pracovnici jsou proto chapani jako nositelé lidského kapitalu, coz znaci
souhrn riznych dovednosti, znalosti, zkusenosti, kompetenci apod. Rist a prospéch firmy
lze tedy definovat i lidskym potencidlem, ktery se tyka schopnosti lidi (Vodak,
Kucharcikova, 2011).

Lze tvrdit, Ze pro firmu muze byt nejcennéjsi praveé lidsky kapital. Piestoze se ¢im dal
vice klade duraz na technologie nebo automatizaci vyrobnich procest, jsou to lidé,
ktefi technologii ovladaji, udrzuji, modernizuji a nahrazuji. Lidska prace se stala motorem
vyznamnych Cinnosti. Ve firemni praxi by mél byt kladen diraz na lidské schopnosti
a dovednosti (Koubek, 2015). Lidské zdroje jsou klicové pro firemni uspe&Snost
a konkurenceschopnost, proto se na pracovniky firmy zacalo nahlizet jako na zdroje (Kfizek,
Neufus, 2014).

Rizeni lidskych zdroj&i mize byt zamétiovano s vedenim lidi, coz by ale mélo byt
rozdéleno na dva odlisné pohledy: vedeni lidi a fizeni lidi. Rizeni lidi oznaduje zadavani
ukolll podiizenym pracovnikim a nasledny dohled nad jejich plnénim. Do stylu fizeni
pak Ize zahrnout styl miry autokracie nebo demokratické az liberalni pojeti. Avsak tento
pohled se neslucuje s definici pristupu lidskych zdroju, ktera ma uvadét dalezitost lidského
kapitalu.

Naopak vedeni lidi je nadfazeno pojmu fizeni lidi a ma se zaméfovat na pohled firmy

do budoucnosti. Vedouci pracovnik musi odpovidat za plnéni ukolG pracovniky,
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ale predevSim s nimi musi jednat, aby dlouhodobé dosahovali co nejlepSich vykond.
Manazer se musi snazit, aby pracovnici predkladali inovativni napady, byli iniciativni
a zustavali vérni firme, ktera jim naopak bude vdécna za dobie odvedenou praci, kterou
dobfte zhodnoti (Tureckiova, 2004).

Dle uvedenych definic tedy fizeni lidskych zdroju vice odpovida vedeni nez fizeni lidi.
Rizeni lidskych zdroji nema oznadovat lidské zdroje jako subjekty, které by slouzily
nadfizenym pracovnikim a dochazelo by k napliiovani jejich cild, ale naopak manazefi
by méli dokazat pracovat pro pracovniky, aby manazefi byli ku prospéchu svym podiizenym
svymi poznatky a radami. Pokud se tomu tak déje, dochazi ke spole¢nému plnéni firemnich
cili (Dvorakova a kol., 2012).

Pohled na vyznamnost pracovnikd ve spoleCnostech se v ¢ase ménil a nebylo
na né vzdy pohlizeno tak, jako nyni. Vyvoj fizeni lidskych zdroju se da ocekavat
i v budoucnu. Dynamiku a rozsahlost soucasného oboru fizeni lidskych zdroji lze té€zko
popsat a s ohledem na nové trendy se bude dale vyvijet (Horvathova, Blaha, Copikova,
2016). Nastavbou toho, co bylo v historii a na riznych Grovnich rozvijeno, je soucasna
koncepce fizeni lidskych zdroju, ktera predstavuje novou dimenzi personalni prace
(Torrington, Hall, Taylor, 2005). Historické pojeti personalni prace znaci rozsah a kvalitu

dil¢ich personalnich ¢innosti (Kocianova, 2010).

3.1.1 Rozdéleni vyvojovych etap personalni prace

Vyvojova etapa personalni prace je pravé dnesni koncepce fizeni lidskych zdroja,
kterou lze rozdélit na tfi hlavni vyvojové etapy, jimiz jsou persondlni administrativa,
personalni fizeni a fizeni lidskych zdroja (Sikyt, 2014).

Nize uvedena tabulka 1 ptfedstavuje prehledné rozdéleni koncepce a vyvojové etapy

personalni prace, co je pro pracovniky v uvedenych obdobich typické.

Tabulka 1 Koncepce a vyvojové etapy personalni prace

Personalni Personalni Rizeni lidskych
administrativa fizeni zdroju
Obdobi Od desatych az Od ctyricatych az Od osmdesatych az
dvacatych let 20. stoleti  padesatych let 20. stoleti devadesatych let 20. stoleti
Lidé pracovni sila konkurenéni vyhoda unikatni bohatstvi
Personalni  Jak zaméstndvat? Jak vyuzivat? Jak rozvijet?

prace

(Zdroj: vlastni zpracovani dle Sikyt, 2014, s. 32)
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Personalni administrativa

Personalni administrativa byla v fizeni organizaci uplatiovana v desatych
az dvacatych letech minulého stoleti. Lidské zdroje byly chéapany jako pracovni sila
ve stejném smyslu jako stroje. Lidska pracovni sila tak byla brana vzhledem k pfevazujici
prumyslové vyrob€, ktera se vyznacovala délbou prace a specializaci pracovniki. Béhem
kazdého pracovniho dne méli totiz zaméstnanci jednoduché a stereotypni tkoly. Ruzné
védecké studie detailné popisovaly pracovni pozice jako soubor jednotlivych pracovnich
operaci definujici pracovni postup. Do stanov organizaci byly zahrnuty normy pracovniho
vykonu a idedlnim pracovnikem byl nasledné ten, ktery dokéazal zvladat tyto normy brzy
po piijeti do firmy. Mzda byla vzdy ukolova, coz znamena za splnéni pracovnich norem.

Personalisté méli administrativni ukoly, které se tykaly zameéstnavani lidi, jako
napiiklad vedeni personalni evidence. Personalistika byla povazovana za pasivni soucast
organizace (Filipczykové, 2015).

Personalni rizeni

Personalni fizeni se vyuzivalo ve Ctyficatych a padesatych letech 20. stoleti, kdy stale
prevladala primyslova vyroba. V této dobé vsak bylo nutné se zaclit zabyvat problematikou
konkurenceschopnosti organizace kvuli naro¢néj§im pozadavkiim zakaznikt. Konkurencni
vyhodou zacali byt kvalitné pracujici zaméstnanci, jelikoz jiz nestaCilo najimat
nekvalifikované pracovniky, ktefi by se rychle zaucili vykonavat rutinni pracovni ukoly.
Cilem bylo ziskat ambiciozni zaméstnance, ktefi by byli pro firmu pfinosem.

Personalni prace nabyvala jinych rozméri a dochazelo k velkému rozmachu.
Personalni utvary se zacCaly rozristat, v Cele stal personalni feditel a personalisté se v ramci
personalnich ttvart specializovali na dil¢i ¢innosti. Kazdy personalista mél v Gtvaru jinou
roli. Néktefi zajiStovali nové pracovniky, dalsi jejich zauCeni, ostatni napiiklad obstaravali
hodnoceni a odménovani pracovnikt. V dobé personalniho fizeni bylo cilem stale pouze
plnit pozadované ukoly (Filipczykova, 2015).

Rizeni lidskych zdroja

Rizeni lidskych zdroji zagina v osmdesatych az devadesatych letech minulého stoleni.
Pro tuto fazi se personalni prace zménila na fazi soucasnou, ktera dokéaze ovliviiovat strategii
personalistiky v organizaci. Zmény nastavaji az vlivem zmeén ve spolecnosti, piedev§im

v oblasti hospodaftstvi, ktera zahrnuje globalizaci, vyvoj novych technologii, ale 1 odlisné

18



postaveni zakaznika. Pozadavkem na zaméstnance se stala flexibilita, jelikoz se neustale
meéni postaveni na trhu a s nim i pozadavky zakaznik. Firma také musi byt schopna
pohotové reagovat na tyto podminky podnikani. Pracovnici musi byt schopni plnit nové
ukoly, rychle se ucit novym vécem a ztotoznit se s nimi.

U pracovnikti se predpoklada i ztotoznéni se s cili firmy. V této etapé lidé zacali
byt povazovani za to nejcennéjsi, co firma muze mit, s ¢imz se zvy§ila vaznost personalni
prace, ktera je stejné jako lidské zdroje klicova k dosazeni strategickych cild firmy

(Filipczykové, 2015).

3.1.2 Podstata soucasného pojeti rizeni lidskych zdroju

Mezi personalnim fizenim a fizenim lidskych zdroji je tenka hranice
a mnoho odbornik? mezi nimi ani nehled4 a nevidi rozdily. Rizeni lidskych zdroji maze byt
i pojato pouze jako vyvojova etapa personalniho fizeni. Rizeni lidskych zdroja maze byt
pfisuzovano manazerim, kdezto personalni fizeni se pak spojuje s Cinnosti personalisti.
Nejcastéji je vSak fizeni lidskych zdroja prisuzovano jak manazeram, tak personalistim
a obecné mezi nimi existuje velka shoda.

Duraz ma byt kladen na respektovani kazdého jednotlivce ve firmé, rovnovaha
mezi potfebami a cili organizace a zameéstnancu, avSak samotné ukoly typy fizeni se pfili§
nelisi. Kooperace manazert a personalisti je dana firemnim prostiedim, kde se personalni
fizeni stava vice strategickym, tedy podobnéjSim k fizeni lidskych zdroji (Kocianova,
2012).

Rizeni lidskych zdrojd je v sou¢asnosti zalezitosti nejen manazerd, ale i personalisti
a personalniho utvaru. Mezi kritéria pro oblast fizeni lidskych zdroji se da dle Vodaka
a Kucharcikové (2011) zaradit:

e Strategicka integrace, coz je schopnost podniku integrovat zalezitosti fizeni
lidskych zdroji do svych strategickych plant. Razné aspekty fizeni lidskych
zdrojt musi byt v souladu a umoznit manazerim brat v uvahu hledisko fizeni
lidskych zdroja pfi svém rozhodovani.

e Vysoka mira oddanosti pfinasi pocit zavazku viaci dohodnutym cilim
podniku a oddanost v postojich, které se odrazi na identifikaci podniku.

e Vysoka kvalita se zaméruje na aspekty manazerského chovani, ktery ptfimo
ovliviiuje kvalitu zbozi €1 poskytovanych sluzeb, k ¢emuz se vztahuje 1 fizeni

zaméstnancu a investovani do vysoce kvalitnich zaméstnancu.
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Flexibilita je vysvétlovana jako prfizpisobeni se organizacni struktufe

a schopnost zvladani inovaci.

3.1.3 Modely rizeni lidskych zdroju

Modely fizeni lidskych zdroji vymezuje a vysvétluyje fungovani lidskych zdroju
(Armstrong a Taylor, 2014). Dle Sikyie (2014), lze definovat tfi zakladni modely —
Michigansky, Harvardsky a Evropsky.

Michigansky model

V neustale se ménicim vlivu podnikatelského pristupu je nutné dosazeni souladu

mezi strategii, strukturou a systémem fizeni lidskych zdroja.

Strategie predstavuje urcitou koncepci fizeni, kterou organizace potiebuje.
Smysluplny cil a optimalni zpisob Cinnosti uprostied neustale se ménicich
vlivl prostredi (politickych, ekonomickych, kulturnich, demografickych, aj.)
definuje soucasny stav (silné a slabé stranky nebo pfilezitosti a hrozby) spolu
se z4my zainteresovanych stran, mezi néz patii vlastnici, manazefi,
zaméstnanci, odbory, dodavatelé s odbérateli, apod. Nejdilezit€jsim bodem
strategie je hledani nejvhodnéjsiho postupu ziskavani, rozvoje a vyuzivani
disponibilnich zdroji, kam patfi zdroje materialni, financni, informacni
a lidské, k dosazeni oCekavanych vysledkt podnikani a hospodareni.
Struktura zastupuje vhodnost formalniho uspofadani lidi a ostatnich zdroja
k vykonu sjednané prace a dosazeni pozadovaného vykonu.

Systém rizeni lidskych zdroju tvoii potiebu optimalniho systému vybeéru,
hodnoceni, odménovani a vzdélavani lidi k vykonu sjednané prace a dosazeni
vykonu prace (Sikyt, 2014).

Systém fizeni lidskych zdroji ovliviiuje vykon lidi, coz zpusobuje ovlivnéni
organizace. Zakladem pro systém fizeni lidskych zdroja je vybér, hodnoceni,
odmeénovani a vzdélavani zameéstnancu, jejichz propojeni predstavuje obrazek

2 (Formbrum, Tichy a Devanna, 1984; uvedeno v Siky¥, 2014).

20



Obrazek 2 Michigansky model fizeni lidskych zdroju (cyklus lidskych zdrojt)

/ odmeénovani

Vybér

> V=(Sx M) hodnoceni
T — vzdélavani

[ V- vykon S- schopnosti M- motivace

(Zdroj: Sikyt, 2014, s. 36)

Podminkou dosazeni o¢ekavanych vysledkt podnikani a hospodarteni je prave soulad
mezi zmifiovanou strategii, strukturou a systémem fizeni lidskych zdroja (Sikyi, 2014).
Michigansky model predstavuje vyznam fizeni lidskych zdroji pro uspéch organizace

(Sikyt, 2014).

Harvardsky model

Harvardsky model dle Beer a kol. (1984) zachycuje podstatné determinanty

a konsekvence fizeni lidskych zdroja, které zdiraziiuji tlohu manazera v fizeni lidskych

zdrojt, jak lze vidét na obrazku 3 (Sikyt, 2014).

Obrazek 3 Harvardsky model fizeni lidskych zdroju

Zainteresované strany

A

1

h

\

/

Z4sady a postupy RLZ

B

Vysledky lidskych zdroji

-

Dlouhodobé vysledky

Situacni faktory

A

(Zdroj: Sikyt, 2014, s. 37)

Pouzité zasady a postupy vfizeni lidskych zdroji jsou ovliviiovany zajmy

zainteresovanych stran (vlastnici, zaméstnanci, zakaznici, stat apod.) spolu s pusobenim
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situacnich faktorti uvnitf i vné organizace (strategie a podminky organizace, podminky
na trhu prace, normy a hodnoty spole¢nosti, aj.). Naopak vytvareji urcité vysledky lidskych
zdroji (oddanost zameéstnanci praci a organizaci, soulad mezi cili zaméstnanci a cili
organizace, prosperita spoleCnosti, apod.), znichz vychazeji dlouhodobé vysledky
pro jednotlivce, organizaci 1 spolecnost, coz zpétne€ ovliviiuje zasady a postupy v fizeni
lidskych zdrojt, véetnd zainteresovanych stran a situa¢nich faktord (Sikyft, 2014).
Koncepci fizeni lidskych zdroji u Harvarského modelu by dle Armstronga a Taylora
(2015) meély charakterizovat dve skute€nosti:
1) Liniovi manazefi maji pfijimat vét§i zodpovédnost za propojeni konkurencni
strategie a politiku lidskych zdroja
2) Personalisté maji formulovat politiky lidskych zdroja, které nasméruji navrhovani
a uplatiovani Cinnosti fizeni lidskych zdroju tak, aby se vzajemné mohly
propojovat.
Evropsky model
Jak poukazuje Sikyt (2014), kontext fizeni lidskych zdrojt je zasadni v evropském
pojeti fizeni lidskych zdroji. Evropsky model vychazi z modelu amerického, ktery
je prevazné univerzalisticke fizeni lidskych zdroji a podporuje predpoklad ,,nejlepsi praxe®,
coz predstavuje existenci univerzalné pouzitelnych zasad a postupt, uplatiujicich
pii zlepSovani vykonu organizace. Evropské pojeti je pirevazné kontingencni a podporuje
predpoklad , nejlepsiho pfizplisobeni“, coz znaci nemoznost univerzalniho uplatnéni zasad
a postupt v fizeni lidskych zdroju.
Harris, Brewster a Sparrow (2003) uvadi, ze vztah mezi fizenim lidskych zdroji
a vykonem organizace je ovlivnén pasobenim okolnich vlivl, omezujici Gsp€$né piebirani
jednotlivych zasad a postupt v fizeni lidskych zdroji. Evropské pojeti fizeni lidskych zdroju
také zahrnuje odlisSnost mezi integrujicimi se evropskymi zemémi. Pro integraci evropskych
zemi je typicka podpora konvergencniho pojeti fizeni lidskych zdroja a hledani spole¢nych
zasad a postuptl pro vS§echny evropské organizace. Odlisnosti mezi integrujicimi se zemémi
podporuji divergencni pojeti fizeni lidskych zdroja a hledani specifickych zasad a postupt
pro evropské organizace.
Do vymezeni evropského modelu fizeni lidskych zdroji lze zahrnout okoli, cile,
zaméfeni, vztahy se zaméstnanci, vztahy sliniovymi manaZery a role personalistd

(Armstrong a Taylor, 2015).
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3.2 Zaméstnanecké benefity

V dnes$ni dobé je nutné si dostatecné hyckat své zaméstnance, aby byli spokojenti,
proto je nutné jim nabidnout co nejlepsi podminky. Dfive byla potiebna pouze prace v oboru,
kterou zameéstnanec studoval a nasledna financni odmeéna, ale nyni jsou dualezité i dalsi
benefity, aby zaméstnavatelé zaujali dobré misto na trhu prace. Jak uvadi Armstrong (2009),
systém odmérnovani pracovniki se sklada z politik, procesi a pracovnich postupt
organizace, které jsou vzajemné propojeny. K odmeénovani dochazi podle jejich piinosu,
dovednosti, schopnosti a jejich trzni hodnoty. Systém odmeérniovani je vytvafen v ramci
strategie, filozofie a politiky odménovani organizace a zahrnuje uspotadani procesu, struktur
a postupt, které zabezpeCuji a udrzuji pfijatelné typy a urovné mezd i platd,
zameéstnaneckych vyhod a jinych forem odmény.

Jak Armstrong a Taylor (2015) popisuji, zaméstnanecké vyhody, Casto nazyvané
benefity, jsou Castym dopliikem k finan¢ni odméné, kterou zaméstnanec obdrzi ve formé
mzdy nebo platu. Tyto vyhody jsou neodmyslitelnou soucasti kazdé pracovni smlouvy
mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Casto tvoii nedilnou souéast celkové odmény
zaméstnance, 1 kdyz nemaji vzdy pfimy vliv na pracovni vykonnost. Mohou vSak odrazet
razné faktory, jako je délka pracovniho poméru nebo naroc¢nost pracovni pozice. Hlavnim
divodem poskytovani zaméstnaneckych benefiti je uspokojeni potfeb zaméstnanca
a zajisténi jejich celkové spokojenosti ve firme. Pro spole¢nost mohou mit benefity vyhody
v podobé zvyhodnénych dafiovych aspektd, i kdyz s sebou nesou vyssi administrativni
naro¢nost jako nevyhodu.

Zaméstnanecké vyhody zahrnuji Sirokou skalu vyhod, produkti, sluzeb a raznych
forem péce, které zameéstnavatel poskytuje svym zaméstnanciim a které by si zaméstnanec
v jinych situacich musel hradit sam (Urban, 2017). B&zné se zaméstnanecké vyhody predem
projednavaji v ramci kolektivniho vyjednavani a stavaji se dulezitym bodem kolektivnich
dohod (Pelc, 2011).

Armstrong (2007) vidi zaméstnanecké vyhody jako c¢astky, které jsou pridavany
k riznym finan¢nim odménam, tvoii slozky odmény. To zahrnuje i prvky, které nejsou
pfimo spojeny s penézni odménou, jako napfiklad rocni dovolena na zotavenou. Podobny
nazor ma i Koubek (2011), ktery odmény pro zaméstnance bere jako odmeéna za to, ze jsou
v organizaci zamestnani.

Podle Kocianové (2010) zaméstnanecké vyhody 1ze chapat jako dodatecné benefity,

které jsou poskytovany nejen jako financ¢ni slozky, ale zahrnuji prvky, které nejsou piimo
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spojeny s penézi. Mezi cile firemni politiky a praxe patii zvySovani atraktivity firmy
ve srovnani s konkurenci, uspokojovani individualnich potieb zaméstnanct a posilovani
vérnosti pracovnikd.

Tyto cile nezahrnuji ovliviiovani motivace a bézné benefity nemaji pfimy dopad
na pracovni vykon. To, co mohou ovliviiovat, jsou postoje zaméstnanc vué¢i organizaci,
ovlivilyji jejich spokojenost a mohou nasledné mit vliv na udrzeni lidi ve firmé. O tom, jaké
vyhody spole¢nost bude poskytovat, vzdy rozhoduje vedeni organizace. To zahrnuje
rozhodnuti o tom, zda budou benefity volitelné nebo pevné stanovené, a také o zpusobu,

jakym budou zaméstnanci informovani (Kocianova, 2010).

3.2.1 Historie a vyznam zaméstnaneckych benefitu

Uz v prabéhu historie existovala n€jaka podoba zaméstnaneckych vyhod, i kdyz
v té¢ dobé nemusely byt oznaCovany timto konkrétnim terminem. Zaméstnanci mohli jiz
v minulosti mit néjakou formu dodate¢ného benefitu spojeného s jejich zamestnanim.

Prvni naznaky pojmenovani a vyvoje zameéstnaneckych benefiti lze vysledovat
az do obdobi 2. svétové valky v USA. V té dobé stat zakazal zvySovani mezd, a firmy
se potykaly s obtizemi pii naborech novych zaméstnanci. Aby si zaméstnavatelé udrzeli
existujici pracovniky a prildkali nové, zacali poskytovat dodate¢né vyhody, tedy zacali
vyuzivat benefity. Mezi tehdej§i benefity patiilo napiiklad hrazeni Iékafskych vyloh,
poskytovani zivotnich pojistek nebo pfispévky na stravovani. Pfed rokem 1989
predstavovaly zaméstnanecké benefity pouze maly podil na celkovych nakladech na mzdy,
ale po této dobé se zvysily na desitky procent (workplaceconsultants.net, 2023).

V byvalém Ceskoslovensku je povazovan za prakopnika v oblasti zamé&stnaneckych
benefiti zejména Tomas Bata. Nabizel svym zaméstnancim vyrazné slevy na vSechny
vyrobené boty a nechal postavit tzv. Batovské domky, coz byly domy poskytované
zamestnancum. Kromé toho financoval S§koly a nemocnice a podporoval kulturni Zzivot
zaméstnancu tim, ze zalozil zavodni orchestr a sportovni klub. Tomas Bata tak posiloval
vztah zaméstnancu ke spolecnosti a jejich loajalitu.

V minulosti bylo stravovani zaméstnanct a piispévek na stravu povazovano za jeden
z nejdulezitéjSich a nejzadangjsich benefiti. Tomas Bata tento problém vyfesil zavedenim
zavodni jidelny pro zaméstnance, coz se stalo vzorem pro mnoho dalSich firem. Otazka
stravovani se stala pro zaméstnance velmi dilezitou, a i nadale je kladena vysoka diraz

na kvalitu potravin. Zaméstnanci dnes kladou vétsi diraz na pravidelnost béhem pracovniho
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dne. Nekteré spolecnosti v soucasné dobé€ zacinaji opoustét pifimé zavodni jidelny
nebo modernizovat své stravovaci systémy, napfiklad tim, ze nabizeji ovoce béhem celého

dopoledne nebo jiné obCerstveni na pracovisti (bata.cz, 2023).

Vyznam benefitu

V mnoha spolecnostech slouzi zaméstnanecké benefity jako prostfedek motivace pro
zameéstnance nebo jako dodate¢na vyhoda, zejména v ptipadech, kdy si firma nebo dané
odvétvi nemohou dovolit zvySovat mzdy. Benefity nejsou vyzadovany zadkonem
a predstavuji tak néco navic, co firmy poskytuji svym zaméstnanciim jako ptidanou hodnotu.

Armstrong a Taylor (2015) tvrdi, Ze benefity zamé&stnance nemotivuji a nemaji tedy
zadny vliv na jejich pracovni vykon. Na druhou stranu Pelc (2011) poukazuje na fakt,
zepokud je spravné zvoleny systém odméfovani, vede k posileni vztahu
mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem, ¢imz muaze dojit i k lepsi konkurenceschopnosti
podniku. Machacek (2013) uvadi, ze spravné zvolenymi benefity si spolecnost muze budovat
svoji image, coz hraje dilezitou roli pfi samotném prezentovani spolecnosti vici okoli.

Podle Szeinerové a kol. (2018) v dnes$ni dobé témeét vSechny spolecnosti poskytuji
svym zaméstnancum néjaké formy benefitl, nebot’ maji kliCovy vyznam pro vytvoreni
ptijemného a motivujiciho pracovniho prostfedi. Naopak, podle Machacka (2017), jeden
z hlavnich davoda, pro¢ firmy poskytuji benefity, je rostouci nedostatek kvalifikovanych
zaméstnancu. Autor tvrdi, ze tim, ze podnik nabizi rizné vyhody, zvySuje svou Sanci

na prilakani a ziskani kvalitnich pracovniki.

3.22 Rozdéleni zaméstnaneckych benefitu

Dle Koubka (2015) lze zaméstnanecké benefity rozclenit dle riznych kritérii
mezi které mohou byt fazeny vyhody, jez spojuje postaveni zaméstnance ve spoleCnosti
nebo 1 socialni vyhody:

o Benefity se dle cilové skupiny daji rozdélit na individualni nebo skupinové.
Individualni benefity se cilené zabyvaji konkrétnim zaméstnancem a jeho potiebami.
Naopak skupinové benefity se vztahuji k danému oddé€leni nebo k celé spolecnosti.

e Dale benefity lze délit podle divodu poskytovani, a to na povinné, smluvni
¢i dobrovolné. Povinné benefity jsou dany zakonem ¢i jinym predpisem, na druhou
stranu smluvni benefity jsou obsazeny v kolektivni smlouvé. Benefity dobrovolné se

stanovuji pouze v ramci cila podnikti a mohou byt poskytnuty jednorazové.
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e Rozdélenim benefitt se zabyva ¢asova ucinnost, kam se fadi okamzité, kratkodobé
¢i dlouhodobé benefity. Mezi okamzité benefity Ize zaradit ptjcku, do kratkodobych
ptispévky na stravovani a jako dlouhodobé benefity je mozné oznacit prispevky
na doplitkové penzijni spofeni.

e Zvécného hlediska se také muze jednat napiiklad o pfispévky na dopravu

pro zaméstnance ze vzdalenégjsich mist (Koubek, 2011).

Zaméstnanecké benefity je také mozné rozdélit dle daniového dopadu. Jak Berglova
(2018) uvadi, rozdéluji se na dailové maximalné€ vyhodné, vyhodné, neutralni a nevyhodné
benefity a popisuje je nasledovné:

Danové maximalné vyhodné benefity — pro zameéstnavatele predstavuji urcité vydaje
dailovou polozku, zatimco pro zameéstnance jsou tyto vyhody osvobozeny od dang.
Typickymi piiklady mohou byt stravenky nebo zavodni stravovani, kde je zaméstnavateli
uznatelny dariovy naklad az do urcitého limitu. Napriklad, u stravenek je dafiove uznatelny
naklad az do 55 % ceny jednoho jidla za sménu, nebo pii pracovni cesté az do 70 %
maximalniho stravného pii trvani pracovni cesty 5 az 12 hodin ve smyslu §176 odst. 1
zakoniku prace. Dals§i moznosti je provozovani vlastniho stravovaciho zafizeni, kde jsou
dafiové uznatelné naklady na provoz zafizeni mimo naklady na potraviny. Mezi dalsi
vyhodné benefity z hlediska dani patii prispévky zaméstnavatele na penzijni a zivotni
pojisténi az do Castky 50 000 K¢ ro¢n€ na jednoho zaméstnance. Dale sem patii kurzy
a Skoleni souvisejici s pracovni Cinnosti organizace, které maji za cil rozsifeni a zvySeni
kvalifikace zaméstnance (Hauzarova, 2021).

Danové vyhodné benefity — jsou takové benefity, které jsou pro zameéstnavatele
nedanovym néakladem, ale neplati se z nich socidlni a zdravotni pojisténi. Pro zaméstnance
jsou tyto vyhody osvobozeny od dan€. Do této kategorie patii benefity, které jsou
poskytovany formou nepenéznich prispévki na vzdélani, kulturu, sport a zdravi, naptiklad
ve forme poukazek ¢i v ramci cafeteria systému. Mezi tyto benefity se fadi poskytovani
rekreace do vySe 20 000 K¢, dary zaméstnancim, poskytnuti nealkoholickych napoja
na pracovisti, vyuziti bezplatné firemni matetské Skoly ¢i ihrada za nadstandardni zdravotni
péci (Hauzarova, 2021).

Danové neutralni benefity — podléhaji stejnému danovému rezimu jako vyplata
mzdy, coz znamena, ze se jedna o danove uznatelny naklad pro zaméstnavatele, avSak

pro zameéstnance je zdanén a podléha odvodim na socialni a zdravotni pojisténi. Podminky
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pro narok na tento benefit jsou obvykle stanoveny v internim ptedpisu firmy nebo v pracovni
smlouve. Mezi tyto benefity patii naptiklad placené volno nad ramec zakonem stanovené
dovolené nebo zdravotni volno, tzv. sick days. Zaméstnavatel mize poskytnout zaméstnanci
naptiklad jeden tyden placeného volna navic k zakonem stanovenym cCtyfem tydntim
dovolené nebo nékolik dni sick days pro kratkodobé nemoci vrozmezi 3 az 5 dna.
Tyto benefity maji za cil poskytnout zaméstnanci odpocCinek a zlepsit jeho produktivitu.
Z danového hlediska jsou tyto benefity obvykle zohlediiovany stejné jako standardni
dovolena.

Dalsim prikladem takového benefitu je poskytnuti sluzebniho automobilu, ktery maze
byt pouzivan i pro soukromé ucely. Zameéstnanci se v takovém pfipadé nacita dafiovy pfijem
ve vysi 1 % vstupni ceny automobilu za kazdy kalendaini mésic, pokud je vozidlo
poskytovano bezplatn€é. Vstupni cena zahrnuje celkovou cenu vcetné dané z piidané
hodnoty. I kdyz zaméstnanec tuto ¢astku neziska, je povinen z ni odvést dan z piijmu
a socialni a zdravotni pojisténi.

Mezi dalsi dafiové neutrdlni benefity patfi napiiklad pfispévky na dopravu
do zaméstnani, proplaceni pohonnych hmot pro soukromé ucely, pfechodné ubytovani
pii prekroCeni stanoveného limitu nebo poskytovani vyrobka nebo sluzeb zaméstnancim
za snizenou cenu. V téchto pfipadech se zaklad dané zvySuje o rozdil mezi obvyklou cenou
a cenou poskytnutych vyhod (Berglova, 2018).

Danové nevyhodné benefity — predstavuji pro zaméstnavatele nedanové naklady,
avSak u zaméstnance jsou zdanény a podléhaji odvodim na socialni a zdravotni pojisténi.
Vzhledem k témto omezenim jsou volby v této kategorii obvykle omezené.
Mezi tyto benefity dle Berglové (2018) patii predevsim:

e rekreaCni sluzby poskytnuté zaméstnanci v hodnoté presahujici 20 000 K¢
rocné;

e darky pro zaméstnance, které nespliiuji kritéria reklamnich a propagacnich
darkti a neodpovidaji Gcelu stanovenému ve vyhlasce o Fondu kulturnich
a socialnich potieb. Tyto darky mohou zahrnovat naptiklad sportovni vybaveni
nebo vanocni darkové kolekce;

e poskytovani alkoholickych napoji na firemnim vanocnim vecirku.

27



3.2.3 Typy zaméstnaneckych benefitu

Reissova (2019) konstatuje, ze mezi nejCastéji nabizenymi vyhodami zameéstnavateli
patii prispévky na stravovani, penzijni a zivotni pojisténi, ale také podpora kulturnich
a sportovnich udalosti. Nicméné, nejzadanéj§imi benefity jsou podle Reissové (2019) tzv.
sick days (zdravotni volno), ptispévky na dichodové pojisténi a kurzy jazyku.

Prestoze lze zaméstnanecké benefity rozdélit z mnoha stranek a kritérii, nize
se zameéstnanecké vyhody rozde€luji do né€kolika skupin, jak uvadi Pelc (2011), Machacek
(2019) & § 243 az 551 zakona €. 90/2012 Sb.):

Benefity na pracovisti

Jako benefity na pracovisti lez povazovat vSe, co se odehrava na pracovisti, coz je
napfiklad moznost obCerstveni, poskytovani nealkoholickych napojt, provoz firemni skolky
apod.

Zdravotni benefity

Mezi skupinu zdravotnich benefitt se fadi vyhody typu sick days, piispévek na sport,
relaxaci a rekreaci, prispévek na zivotni pojiSténi ¢i poukazy na nakup zdravotnického zbozi.

Duchodové benefity

Dutchodovym benefitem je prispévek na doplitkové penzijni spofeni.

Benefity urcené ke vzdélani

Casto vyuzivanymi benefity jsou proplacené jazykové kurzy, zvyseni kvalifikace diky
kvalifikacnich kurzi, poukazy na zakoupeni vzdélavacich knih atd.

Benefity na vyuziti volna

Mezi vyhodu umoziujici vyuziti volna se fadi del§i dovolend, nez nabizeji zdkonné
vymery.

Zaméstnanecké akcie

Mezi benefity lze zaradit pofizeni zaméstnaneckych akcii. Akcie jsou cennymi papiry
¢i zaknihovanymi cennymi papiry, s nimiz jsou spojena prava akcionare jako spolecnika,
coz mu umoziuje se, dle zakonu o obchodnich korporacich a stanov spolecnosti, podilet
na jejim fizeni, zisku a likvidacnim zdstatku pfi jejim zruseni.

Benefity k vybaveni zaméstnance

Benefity k vybaveni zaméstnance napomahaji nejen k praci zaméstnance, ale zaroven
se vyuzivaji k soukromym ucelim. Do této skupiny vyhod se fadi napiiklad poskytnuti

mobilniho telefonu, notebooku ¢i automobilu.
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Volnocasové benefity

Do skupiny volnocasovych benefiti se zafazuji ptispévky na sportovni, kulturni
a socialni aktivity, kterymi jsou napfiklad masaze, permanentky do posiloven, sportovnich
klubt nebo plaveckych bazént.

Platové a financni benefity

Platové a finan¢ni benefity obsahuji Sirokou skalu vyhod, mezi které 1ze zahrnout
stravenky, 13. plat, pfispévek na dopravu, pomoc pfi nepiiznivé finan¢ni situaci, podpora

pfi nestésti v rodiné Ci pii zivelné pohromé.
3.2.4 Pruzkumy zaméstnaneckych benefitu

V Ceské republice probihala celd fada prizkum@ zaméfenych na zaméstnanecké
benefity, avSak lisi se oslovenymi respondenty vzhledem k jejich poctu, velikosti podniku,
bydlistém atd., zvolenymi metodami a cili priizkumu, ale i interpretaci zjisténych vysledka.

Béhem prizkumu Platy (2011) bylo ziskano pres 16 000 udaji od zaméstnancu
pracujicich v réiznych organizacich v Ceské republice. Jak uvadi tabulka 2, nejéast&jsimi
nefinan¢nimi benefity jsou u malych, stfednich i velkych podnikti: dovolena navic, pruzna
pracovni doba, mobilni telefon k soukromym ucelim, napoje na pracovisti, notebook

i k soukromym uceliim, penzijni pfipojisténi, stravenky a vzdélavani zaméstnancii.

Tabulka 2 Podil lidi s benefity podle velikosti podniku (v %)

o= 3 g

= | % | 5| 8| § | 2

s | | §| § | £ | ¢

E E‘. E‘. h 7 >0 >0

nefinan¢ni benefity/velikost =3 =3 =3 ’“E’ £ §

. E E E = N N

podniku < 3 S R o Py

N N N = S S

= | 8| % | & 2| 2

S| = | 8| @ | g | 3z

[ £

dovolena navic 9 13 17 26 36 45
podnikové¢ vikendové akce 2 3 5 6 6 8
pruzna pracovni doba 24 22 22 26 29 26

mobilni telefon k soukromym

ucelim 16 22 19 22 21 22
moznost pracovat z domova 6 8 6 7 7 8
nadstandardni zdravotni péce 1 0 1 1 3 4
napoje na pracovisti zdarma 16 16 20 20 24 21
notebook i k soukromym icelum 8 10 13 15 15 15

penzijni pripojisténi 9 14 23 27 40 45
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proplaceni dopravy do prace 4 5 5 4 9 5
proplaceni sportovnich/kulturnich

aktivit 2 2 3 4 8 9
prispévek na zdravotni pripojisténi 2 3 2 2 5 7
sluZzebni auto i k soukromym ucelim 6 7 6 8 7 6
stravenky 26 40 44 49 46 55
vzdélavani zaméstnanci 10 13 15 18 26 28
zadny nema 37 31 24 20 15 11

Zdroj: vlastni zpracovani (dle Platy, 2011)

V oblasti zaméstnaneckych vyhod se dlouhodobé angazuje 1 spole¢nost ING.
Spolecnost vytvarela prizkum v roce 2013, z néhoz je patrné, ze mezi nejCastéjsi benefity
se fadi mobilni telefon, vzdélavani, 1€karské prohlidky, pitny rezim na pracovisti, stravenky

a sluzebni automobil, jak zobrazuje graf 1.

Graf 1 Nejéastéji nabizené benefity v CR

Mobilni telefon | —  39%
Vzdélavani  IEE—— 31
Zdravi (1ékafské prohlidky) I —— 78%
Pitny rezim I T5%
Stravenky I — A%
Sluzebni automobil I — 4%
Vécné dary/jednorazové odmény NN 68%
Prispévek na spofeni na penzi N 68%
Prispévek na zivotni pojisténi I 49%
Sport I 2%
Zdravi (vitaminy, rehabilitace) I 39%
13. plat I 39%
Kultura I 35%
Zaméstnanecké pujcky NN 34%
Ockovani proti chiipce I 27%
Pfispévek na dovolenou NN 27%
Flexi poukdzky I 6%
Dny volna (sick days) I 5%
Prispévek na cestovani do pricc I 20%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 060% 70% 80% 90% 100%

Zdroj: vlastni zpracovani (dle ING, 2014)
Dal§im vyznamnym Setfenim je prizkum spolecnosti Trexima, spol. sr.o., ktera

ho vytvarela v ramci projektu HR Monitorv roce 2012. Vysledky tohoto priazkumu uvadi,

ze k nejcasteji vyuzivanymi benefity patii piispévek na stravovani ¢i stravenky, vzdélavaci
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kurzy a Skoleni nebo také sluzebni auto a mobilni telefon k soukromym ucelim,

jak lze vycist z grafu 2.

Graf 2 Finanéni benefity k motivaci zaméstnancti

Piispévek na stravovani/stravenky [ N 91%
Vzdélavani (kurzy, Skoleni) [N 89%
Sluzebni auto k soukromym ucelum [N 66%
Mobilni telefon k soukromym ucelum [N 4%
Penzijni pripojisteni N 57%
Odména pii odchodu do dichodu I 56%
Zivotni pojisténi - NG 9%
Piipsévek na sport, zdravi, kulturu [ IREEBEEE 33%
Zaméstnanecké pujcky NN 31%
Ockovani NN 23%
13. plat N 21%
Piispévek na cestovné do zaméstnani [N 22%
Flexi poukazky [N 19%
Piispévek na dovolenou [N 15%
Jin¢ N 37%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zdroj: vlastni zpracovani (dle Trexima, 2013)

Na druhou stranu, prizkum Hays (2016) se zabyval benefity poskytovanymi
zaméstnavateli svym zaméstnancim. Dle prizkumu nejzadanéjsi praci z domova umoziiuje
49 % podniku, avsak nikoli plosné, ale vaze se ke konkrétnim pozicim v podniku. Novinkou
se stava ,,pet friendly office”, coz odpovida pfistupnosti mazlick(l v kancelafi a je mozna

v 7 % respondenti. Nejméné zastoupenym benefitem je firemni skolka. Veskeré nejCaste)si

benefity uvadi nize uvedeny obrazek 4.
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Obrazek 4 Benefity poskytované zaméstnavateli svym zaméstnancim

96 % prispévek na stravovani
79 % mobilni telefon
75 % dovolena navic
73 % podnikové akce,
jazykoveé kurzy
69 % prispévek na pojisténi
64 % dalsi vzdélavani
60% obcerstveni na pracovisti
49 % sick days, automobil
33 % prispévek na sport
32 % veérnostni program
24 % nadstandardni lékarska péce
15 % prispévek na dovolenou
12 % prispévek na MHD
7 % pet friendly office
3 % firemni Skolka

Zdroj: vlastni zpracovani (dle Hays, 2016)

3.3 Mazda

Hlavnim Gcelem hodnoceni pracovnikti dle Filipa (2019) je rozpoznani silnych stran
jednotlivych zaméstnancti a oblasti pro jejich zlepseni, které by mohlo vést k co nejlepsSimu
vykonani svéfenych ukoli. Kocianova (2010) uvadi, ze hodnoceni pracovniku
ma oboustranny vyznam. Samotni pracovnici ziskavaji zpétnou vazbu, naopak odpovédni
pracovnici spolecnosti starajici se o lidské zdroje ziskavaji presnou predstavu o vykonech
svych pracovnikd, jejich jednani i pracovni schopnosti.

Hronik (2006) povazuje termin hodnoceni pracovniki za zastaraly a novéji by mohl
byt nahrazen pojmem fizeni pracovniho vykonu nebo fizeni vykonnosti. Nov¢jsi termin 1ze
vnimat z Sirsiho pojeti, nez je uvedeni pojmu hodnoceni pracovnikd.

Podle Listiny zakladnich prav a svobod ma zaméstnanec prdvo na dostatecné
spravedlivou odménu za praci (Vysokajova, 2019). Mzda je penézni plnéni a plnéni penézité
hodnoty, nebo naturadlni mzda, které jsou poskytovany zaméstnavatelem zaméstnanci

za vykonanou praci (zakonik prace 20006, §109).
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Jak uvadi zékonik prace (2006, §109), mzda se poskytuje podle slozitosti,
odpovédnosti a namahavosti prace, podle obtiznosti pracovnich podminek, podle pracovni
vykonnosti a dosahovanych pracovnich vysledk, coz odrazi i Chladkova (2016), ktera mzdu
popisuje jako penézité nebo naturdlni plnéni poskytované zameéstnavatelem za praci podle
obtiznosti pracovnich podminek, dosahovanych pracovnich vysledkt a celkové pracovni
vykonnosti.

Zaméstnavatel nasledné urCuje vysi mzdy, ktera muZze byt stanovena vnitinimi
predpisy dle interni struktury. Struktura miZze obsahovat vysi mzdy dle urcité profese
dle slozitosti i obtiznosti a jejich trzniho hodnoceni. Struktura mize byt rozdélena do
tabulek ¢i tfid, dle kterych jsou zaméstnanci odméfiovani, jako je tomu u platu ve statni sfére

(Urban, 2017).

3.3.1 Mzdové systémy

Mzdy jsou stanoveny podle mzdovych systému, které specifikuji pozadavky
na pracovniky pro danou praci, kritéria pro zafazeni pracovniki do raznych mzdovych
urovni a pravidla pro ur€eni konkrétniho typu odmeény (VIcek, 2016).

Odmeénovani maze mit rizné podoby a v ramci podniku mohou existovat rizné
varianty mzdovych systémt. Typy mzdovych systému jsou obvykle dohodnuty v kolektivni
smlouvé nebo v internim predpisu tykajicim se mzdové politiky. V ramci mzdového systému
muze byt stanoveno:

e fixni sazby nebo rozsah sazeb;
e platby na hodinové nebo mésicni bazi,
e ruzné urovne sazeb podle naroCnosti a zodpoveédnosti prace (Chladkova, 2016).

Urban (2017) uvadi, ze mzda se poskytuje vSem zaméstnancim v pracovnim pomeru,
avSak zakon neupravuje vysi mezd a stanovuje pouze n€které piedpisy, kterym je naptiklad
minimalni mzda (Urban, 2017). Za minimalni mzdu se povazuje nejniz§i piipustna odména
za praci v zakladnim pracovnépravnim vztahu. Mzda nikdy nesmi byt niz§i nez minimalni
mzda (zakonik prace 2006, §111).

Minimalni mzda

Béhem poslednich nékolika desetileti se minimalni mzda postupné stava ¢im dal vice
dilezit€jsi. Zmeény v jeji vysi mohou mit vliv na zameéstnanost, rozdéleni piijma a cenovou
uroveinl. V mnoha historickych obdobich a zemich byl zkouman vztah mezi minimalni mzdou

a nezameéstnanosti, avsak pfesto tento vztah neni zcela objasnén. Nicméné existuje Siroky
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konsensus v tom, ze minimalni mzda pfispiva ke zméné rozdéleni pfijml ve prospéch nize
placenych pracovnikt (Herr a kol., 2009).

Minimalni mzda je minimalni ¢astka, kterou mtize zaméstnanec dle platné legislativy
dostat za svou praci v ramci zakladniho pracovnépravniho vztahu. Pokud pracovnik pracuje
jen CasteCny uvazek, tedy na kratsi pracovni dobu, minimalni mzda se mu snizuje umérné
délce jeho pracovniho uvazku (Vysokajova, 2019).

V soucasnosti je stanovena zakladni a snizena sazba minimalni mzdy, kde snizena
sazba minimalni mzdy je poskytovana pfi omezeném pracovnim uplatnéni zaméstnance,
ktery je spotiebitelem invalidniho déichodu (Subrt, 2016).

Minimalni mzda se predevsim tyka nekvalifikovanych pracovnikd a mladych lidi
nastupujicich do prvniho zameéstnani. Zastanci minimalnich mezd se domnivaji, ze lze
pomoci lidem s nizkymi pfijmy, jelikoz zastavaji nazor, ze vy§§i mzda motivuje k praci,
¢imz zvySuje pracovni moralku (Vicek, 2016).

Zarucena mzda

ZaruCena mzda odpovida mzdé nebo platu, na kterou zaméstnanci vznika pravo
na zakladé zakoniku prace, smlouvy, vnitiniho predpisu a také mzdového vyméru. Hlavnim
ukolem zarucené mzdy je poskytnout silnéjsi zaruku pro pravo na zaplaceni za odvedenou
praci a zabezpecit ochranu pied piili§ nizkymi mzdami (Vysokajové, 2019).

Termin zaru¢ena mzda dava zaklad pravnimu konceptu nejnizsich urovni zarucené
mzdy. Tyto aGrovné€ nahradily pfedchozi minimalni mzdové tarify, které platily pouze
pro urCité zaméstnavatele, u nichz nebyla mzda dohodnuta v kolektivni smlouvé. Na rozdil
od téchto tarifti se nejnizsi urovné zarucené mzdy vztahuji na zaméstnance bez ohledu na to,
zda je jejich mzda sjednana v kolektivni smlouvé, a také na zamé&stnavatele, ktefi plati mzdu
(Subrt, 2016).

Prumérna mzda

Primérna mzda predstavuje dilezity aspekt, ktery lidé zvazuji pii hledani zaméstnani,
a tim i jeden z hlavnich stimuld, které je vedou k praci. Zaméstnanci usiluji o co nejvyssi
platy, zatimco zameéstnavatelé, ktefi hledi na mzdy jako na nédklad, se snazi mzdy
optimalizovat. Zvlasté malé a stiedni podniky jsou nejcitlivéjsi na rast primérnych mezd.
Z tohoto davodu je primérna mzda a faktory, které ji ovliviuji, Casto predmétem diskusi
(Meixnerova & Krajiak, 2020).

Jak uvadi Cesky statisticky Gfad, pramérna hruba mési¢ni mzda je Gastka, ktera

predstavuje podil mezd bez dalSich osobnich nakladd, které nejsou soucasti béznych
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pracovnich nebo sluzebnich vztahd, které jsou piifazeny kazdému zaméstnanci za meésic.
Do tohoto vypoctu jsou zahrnuty zakladni mzdy a platy, priplatky a doplatky, odmény,
nahrady za mzdy a platy, odmény za pracovni pohotovost a dalsi slozky mzdy nebo platy,
které byly zaméstnanciim vyplaceny v daném obdobi. Nejsou v§ak zahrnuty nahrady mzdy
nebo platy za dobu, kdy zaméstnanec neni schopen pracovat z davodu docCasné pracovni
neschopnosti nebo karantény, které jsou hrazeny zaméstnavatelem (CSU,2023).

Primérna mzda odpovida hrubé mzdé€, tzn. mzdy pied sniZenim o pojistné na zdravotni
pojisténi a socialni zabezpeCeni, zalohové splatky dané z prijmu fyzickych osob a dalsi

zékonné nebo se zaméstnancem dohodnuté srazky (CSU, 2023).

3.3.2 Mzdové formy

Jak uvadi Sikyt (2012), mzdové formy jsou nastavené tak, aby dostate¢n& odpovidaly
celé spoleCnosti, ale také pracovni naplni konkrétniho zaméstnance. Mezi zékladni mzdové
formy lze zaradit casovou mzdu, ukolovou mzdu, podilovou mzdu, mzdu za ocekavané
vysledky prace, mzdu za znalosti a dovednosti, mzdu za pfinos, ale také mzdu doplitkovou.

Vicek (2016) uvadi, ze forma odmény urcuje zpusob, jakym je celkovy piijem
pracovnika stanoven v zavislosti na jeho vykonu, chovani a prispévku ke kolektivnimu usili
v pracovnim tymu. Podle Vicka (2016) se formy mezd déli nasledovné:

e zakladni (samostatné) formy mezd, zahrnujici casové orientovanou odménu
a odménu za splnéni ukolu;

e dopliikové (nesamostatné) formy mezd, které zahrnuji bonusy, odmény, provize,
bonusy a podily na zisku.

Podle Subrta (2016) je forma mzdy definovana jako spojeni mzdovych sazeb
s odpracovanym ¢asem a pracovnim vykonem. Rozdé€luje formy mezd takto:

e M¢sicni ¢asova mzda: Zaméstnanec ma stanoveny plat na zakladé kalendarniho
mesice, bez ohledu na skute¢ny pocet odpracovanych hodin.

e Hodinova casova mzda: Zaméstnanec dostavda odménu za hodinu prace,
nasobenou poctem odpracovanych hodin.

e Ukolova mzda: Mzda je uréena podle normovaného pracovniho tkolu.

e Podilova (provizni) mzda: Vychazi z procentualniho podilu z trzeb.

e SmiSena mzda: Kombinuje vice typi mzdovych sazeb.

Podle Chladkové (2016) se mezi nejbéznéjsi formy mezd fadi:

e Casova mzda;
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e ukolova mzda;

e smiSena mzda (kombinace podilové nebo ukolové mzdy);

e podilova mzda;

e akordni mzda;

e povinné piiplatky (napfiklad za nocni smény, praci v naro¢ném prostiedi,
svatecni praci, piescasy, praci o vikendech);

e nepovinné priplatky (napfiklad za praci ve dvojim planovani, vedouci praci,
zastupovani),

e pravidelné nebo mimotadné odmeény, bonusy a dalsi typy odmén.

Casova mzda

Casova mzda se stanovuje za odpracovany asovy usek, ktery mize byt udavan
hodinové ¢i mésicné. Zaméstnanec, jehoz prace je hodnocena hodinovée, se vyplaci
za skuteCné odpracované hodiny v mésici. Pokud je zaméstnanec odmeéfiovan mésicné,
jeho hodnotici mésic musi odpovidat podminkdm stanovenych ve smlouvé, v zakoné
nebo stanovené pracovni dobé (Sikyt, 2012).

Ukolova mzda

Ukolovou mzdu lze vyuZivat piedeviim ve vyrobnim sektoru, ktery je snadno
méfitelny, jelikoz mzda odpovida napiiklad vyhotovenému vyrobku nebo jiné hotové
sluzby. Normy, které uvadi stanovenou mzdu urCuje zameéstnavatel nebo je na ni vztazena
kolektivni smlouva (Martinovicova, Kone¢ny, Vaviina, 2014).

Podilova mzda

Podilovou mzdu Ize také nazvat mzdou provizni. Tento typ mzdy je vyplacen dle
prodaného produktu, jehoz podil se vyplaci zaméstnanci. NejCastéji k podilové mzdé
dochazi pfi prodeji nemovitosti (Kocianova, 2010).

Mzda za ocekavané vysledky

Mzda za oCekavané vysledky je vypocitavana z dohodnutého vykonu neboli souboru
praci. Vykon prace si mezi sebou domlouvaji zaméstnanec se zamé&stnavatelem. Jedna se
o smluvni mzdu nebo o mzdu, kde se pouziva denni vykon zaméstnance (Kocianova, 2010).

Mzda za znalosti a dovednosti

V navaznosti na mzdu za znalosti a dovednosti se zaméstnanec odméiuje dle

schopnosti vykonavat zadané ukoly na riznych mistech v organizaci. Ptikladem mohou byt
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certifikacni zkousky, které zaméstnanci dovoluji vykonévat urcity druh prace (Kocidnova,

2010).

Mzda za prinos

Mzda za ptinos je vydavana zaméstnanci, ktery uplatiiuje své znalosti, ¢imz pfispiva

k chodu organizaci, jelikoz ptikladem je znalost vedeni zaméstnanci (Koubek, 2011).

Dopliikova mzda

Doplitkova mzda zahrnuje prémie a odmény, které zaméstnance nadale motivuji

k pridélené praci. Dale lze dopliikovou mzdu brat i takzvany 13. plat ¢i fadné odmény

at’ uz rocni nebo mési¢ni. Tento typ formy mzdy by mél byt poskytovan predevsim u pozic,

kde jsou vysledky prace odrazeny na zéakladé usili daného zaméstnance, tim padem ho tato

pohybliva slozka vice motivuje k lepsim vysledkim (Urban, 2017).

Kromé zékladni mzdy se do penéznich plnéni pro zaméstnance zahrnuji dalsi slozky

mzdy. Mezi tyto slozky patfi:

Mzda za presCasovou praci — pokud zameéstnanec nesjedna nahradni volno
se zamestnavatelem, je mu za praci prescas vyplacena mzda zvySena o nejméné
25 % pramérného hodinového vydélku.

Nahrada mzdy za svatek — zaméstnanci je prioritné poskytovano nahradni volno
za praci ve svatek odpovidajici délce odpracovaného casu, avSak lze
se dohodnout na priplatku za praci ve svatek minimalné ve vysi praimérné mzdy.
Priplatek za praci v naroCnych pracovnich podminkach — zaméstnanci je
poskytovan za praci v tézkych pracovnich podminkach pftiplatek ve vysi
minimaln€ 10 % hodinové minimalni mzdy za kazdy ztézujici faktor.

Priplatek za no¢ni praci — za praci v noci, mezi 22:00 a 6:00, je zamé&stnanci
poskytovan priplatek minimalné ve vysi 10 % prumérného hodinového vydélku.
Ptiplatek za praci o vikendech — zameéstnanci je poskytovana mzda a priplatek
minimalné ve vysi 10 % primérného vydélku za praci v sobotu a nedéli.

Mzda pii vykonavani jiné prace — pokud je zamestnanec presunut na jinou praci,
je mu poskytovan doplatek do vySe primémé mzdy, pokud nova prace je hare
placena.

Nahrada za vadnou praci — postup pii této formé odmernovani je upraven

v kolektivni smlouvé nebo v internim predpisu tykajicim se mzdové politiky.
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e Nahrada za prekazky v praci — rozlisuji se na placené a neplacené a jsou upraveny
z hlediska finan¢niho.

e (Odmeéna za pracovni pohotovost — neni pocitana jako mzda, ale je tizce spojena
s ni. Neni zahrnuta do vypoctu primérné mzdy ani do vypoctu minimalni mzdy

(Kolektiv autort, 2021).

Jak jiz bylo uvadéno vyse, mzda muze byt rovnéz predavana v podobé nehmotné
hodnoty, coz je oznaCovano jako naturalni mzda. Naturalni mzda maze zahrnovat produkty,
sluzby nebo praci namisto finan¢ni kompenzace. Vyjimkou je poskytovani naturalni mzdy
v podobé alkoholu nebo jinych navykovych latek, coz je zakazano. Nepatii sem ani jizdné
nebo slevy na cestovné pro zameéstnance dopravce (Chladkova, 2016).

Zaméstnavatel muze poskytovat naturalni mzdu pouze se souhlasem zameéstnance
a v souladu s podminkami, na kterych se dohodnou, pfi¢emz rozsah této mzdy je upraven
dle potieb zaméstnance. Hodnota naturalni mzdy se vyjadiuje v penéznich jednotkach tak,
aby odpovidala cené, kterou by zaméstnavatel uctoval za podobné produkty, sluzby

nebo praci ostatnim zakaznikiim (Chladkova, 2016).

3.4 Atraktivita zaméstnavatele

Atraktivita zaméstnavatele je dilezita pro udrzeni spoleCnosti na trhu. Atraktivitu
zameéstnavatele popisuje personalni marketing, ktery aplikuje marketingové pfistupy
pouzivané v oblasti fizeni lidskych zdrojt, ale také budovani znacky zaméstnavatele, coz je

jednim z kli¢ovych prvki prosperujiciho podniku.

3.4.1 Personalni marketing

V Ceské literatute neni personalni marketing dostatecné probadanym tématem, s cimz
se poji i problematika nejednoznacné definice a nejednoznacnost pouzivanych pojmu
i variant nazvl oboru. Jako nékteré z pojmu, které se k tématu poji v zahranicni i tuzemské
literatufe lze pouzit HR marketing, Internal marketing, Personalmarketing nebo Personnel-
oriented internal marketing.

Prestoze se definice personalniho marketingu v literatufe mirn€ lisi, stézejni Casti
vSech definic je tvrzeni, Ze personalni marketing aplikuje marketingové pfistupy pouzivané
v oblasti fizeni lidskych zdroju a pfistupuje tim k soucasnému i potencialnimu zaméstnanci

jako k zakaznikovi (Myslivcova, Marsikova, Svermova, Machagkova, 2017).
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Koubek (2000) definuje personalni marketing jako pouziti marketingového pfistupu
v personalni oblasti, kterd se zaméfuje na Usili zformovani a udrzeni potifebné pracovni sily
organizace, opirajici se o vytvareni dobré zaméstnavatelské povéesti organizace a vyzkumu
trhu prace.

V personalnim marketingu se provadeji Cinnosti, které smeétuji k cilenému vytvareni,
rozvijeni a vyuzivani lidského potencialu. Tyto aktivity jsou v souladu se strategickymi cili,
zaméry podniku 1 s jeho stavajici kulturou a jsou provadény pomoci marketingovych
nastroja (Antosova, 2005).

D’Ambrosova (2014) uvadi, ze firmy jsou v dnesSni dobé nevyhnutelné vybizeny
k posileni dlouhodobé komunikace s internim 1 externim trhem prace. Jejich usili by mélo
byt zaméfeno na predvidani potieb a oCekavani jak internich, tak externich zaméstnancu,
vcetné potencialnich, ale zaroven je nutné vnimat jednotlivce spise jako zakazniky a partnery
nez pouze jako kandidaty.

Personalni marketing pohlizi na zaméstnance jako na zakazniky a podporuje aktivity
smérem k zaméstnanctim. Je na né také mozné pohliZet jako na prostiedek, ktery ovliviiuje
jejich spokojenost s pracovnimi podminkami, praci, zaméstnavatelem a naplnénost jejich
oc¢ekavani (D"’ Ambrosova, 2014).

Jak predstavuje nize uvedeny obrazek 5, spokojenost zaméstnanci ma vyznamny vliv
na souhmné vysledky celé spole¢nosti. Pro usporu Casu a nakladi podniku se daji vyuzit
zkuSeni a spokojeni zaméstnanci vytvarejici kvalitni vysledky, jelikoz jejich udrzeni
se v podniku je zna¢na vyhoda. S kvalitnimi produkty zkuSenych zaméstnanct jsou nasledné
spojeni i konecni odbératelé, coz vede k udrzeni stavajicich zakaznika a ziskani zakaznikt
novych. Diky tomu se zvySuje ziskovost i produktivita podniku jako celku. K udrzeni
podnikové kultury, vnimavosti potieb zakaznikti a dosahovani podnikovych cili napomahaji

prave loajalni a stali zaméstnanci (Vodak & Kucharcikova, 2011).
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Obrazek 5 Koncept vlivu spokojenosti zaméstnancti na vysledky podniku

Udrzeni Produktivita
zaméstnanct zaméstnanct
- =
Spokojenost
zamé&stnanci
|
Motivace Kompetence Technologicka . L.
- . . . ; Klima pro préaci
zaméstnanct zaméstnanct infrastruktura

Zdroj: vlastni zpracovani (dle Kuchar¢ikova & Vodak, 2011)

Pro spokojenost zaméstnancii je zapotiebi motivace zaméstnanci, kompetence
zameéstnancu, technologicka infrastruktura a klima pro praci.

Motivace zaméstnancu

Motiv je zadkladnym podnétem, ktery vyvolava zménu v chovani jedince a sméfuje
k dosazeni vy§siho uspokojeni. Jedna se o individualni faktor, jelikoz kazdého jednotlivce
motivuji rizné faktory, avSak s rlznou intenzitou. Mezi mozné motivacni faktory
zamestnancu lze zaradit naptiklad moznost realizace vlastniho potencialu, vyssi financni
ohodnoceni, zlepSeni postaveni v tymu ¢i rozsifeni kvalifikace (Kocianova, 2010).

Kompetence zaméstnancu

Kompetence je schopnost vyuzit své znalosti, dovednosti a pochopeni k dosazeni cilti
stanovenych pro konkrétni pracovni pozici. Tato schopnost mize byt oznaCovana jako
kvalifikace, odborna zpusobilost nebo schopnost. Zaméstnanec projevujici kompetenci
vykonava praci a dosahuje vykonu odpovidajiciho pozadavkiim na danou pracovni pozici.
Kompetence je tizce spojena s motivaci, coz znamena, zZe zaméstnanec musi byt motivovan
k investovani vlastniho usili do ziskani potfebnych schopnosti, znalosti a dovednosti

(Kocianova, 2010).
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Technologicka infrastruktura

Technologicka infrastruktura zahrnuje veskeré technologické vybaveni, které je
vyuzivano zameéstnanci pii provadeéni svych pracovnich ukold. Mezi tyto prvky patii
napiiklad hardwarové zafizeni, software, databaze, licence a autorska prava (Kuchar¢ikova
& Vodak, 2011).

Pracovni klima

Jedna se o atmosféru, ktera panuje mezi zameéstnanci v podniku, a vychazi z jejich
subjektivniho vnimani a prozivani, coz muze ovlivnit jejich pracovni vykon. Klima
v podniku vznika z pocitd zaméstnancu a je formovano riznymi faktory, jako jsou firemni
hodnoty, normy, vztahy v pracovnim prostfedi, styl vedeni, komunikace a spoluprace
v tymu. Nepfiznivé socialni klima mize negativné ovlivnit vykon kazdého zaméstnance

a mit Skodlivy dopad na jeho psychicky stav (Kuchar¢ikova & Vodak, 2011).

Jak uvadi Zarnik-Zulawska (2012), spokojenost zaméstnanct nasledné vede k vyssi
spokojenosti koncovych odbérateli, k budovani a udrzovani silnych obchodnich vazeb se
zakazniky, ale také ke zvySovani efektivity celé spolecnosti.

Personalni marketing je relativné novym pojmem, ale o¢ekava se, ze se stane stale
bézngj§im v oblasti lidskych zdroju, bez ohledu na velikost spolecnosti. Duvodem je
skutecnost, ze kvalitni a kvalifikovana pracovni sila je nejcennéjsim aktivem, kterym podnik
disponuje a ktery muze prispét k jeho rozvoji. Kvalifikovani a motivovani zaméstnanci
mohou pomoci podniku piekonat obtizna obdobi a podporovat jeho ekonomicky rist
spravnym vyuzitim lidského kapitalu (Altkorn, 2002; Skare & Lacmanovi¢, 2015; Zarnik-
Zulavska, 2012).

Cilem personalniho marketingu je ziskat vhodné zaméstnance a néasledné udrzet tuto
pracovni silu v podniku, motivovat je k vykonu prace a budovat silné vztahy mezi
zaméstnanci a organizaci, pro kterou pracuji (Myslivcova, Marsikova, Svermova,
Machackova, 2017).

V odborné literatufe se v oblasti personalniho marketingu casto pouziva termin
"employer branding", coz oznacuje proces budovani znacky zaméstnavatele (Myslivcova,

Marsikova, Svermova, Machackova, 201 7).
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3.4.2 Budovaniznacky zaméstnavatele

Jednim z kliCovych prvka prosperujiciho podniku je schopnost pfitahovat a udrzovat
klicové zaméstnance. Budovani znacky zaméstnavatele je strategickym nastrojem
pro udrZeni a ziskani talentovanych jedincti (Smolova & Urbancova, 2014).

Je vSeobecné€ uznavan fakt, ze vysoka fluktuace persondlu a interni konflikty mohou
negativné ovlivnit efektivitu a ziskovost podniku. Tento problém lze piedejit spravnym
nastavenim strategii v oblasti budovani znacky zamé&stnavatele, které jsou zaméfeny jak na
stavajici, tak na budouci zaméstnance. Podle Swystuna (2007) je klicové definovat koncept
znacky, ktery zahrnuje jak hmotné, tak nehmotné prvky, jez jsou soucasti obchodni identity.
Spravna prace s touto identitou muze vytvaret hodnotu a mit vliv na motivaci stavajicich
i potencialnich zaméstnanc.

Edwards (2010) zdarazriuje, Ze v oblasti budovani znacky zaméstnavatele je nezbytné
aplikovat marketingové principy na aktivity spojené s fizenim lidskych zdroji. Porovnava
znacku zameéstnavatele, ktera ovliviiuyje jak stavajici, tak budouci zaméstnance,
s produktovou znackou, ktera se zabyva prezentaci produktu zakaznikovi, a poukazuje na to,
Ze Je mozné pouzit podobné strategie a nastroje jako v obecném marketingu.

Definice znacky ve vazbé na personalni marketing

Pod pojmem znacka, anglicky ,,brand®, si po cela 1éta lze predstavit rozliSeni produktt
nebo zbozi jednotlivych vyrobkd. Pivodné slovo ,,brand“ pochazi ze starohorského slova
,brand“, ktery znamena , vypalit“, coz bylo pouzivano se znaCkovanim a identifikaci zvitat
ve stadé (Keller, 2007).

Tim lze fici, ze jakékoli pojmenovani spojené s asociaci nebo néjakym vyznamem je
vlastné znackou, tedy ,,brandem®. Znacku pojmenovava slovnik marketingové komunikace
jako ,,jméno, slovo, skupinu slov, symbol, design ¢i jiny prvek nebo kombinaci vice prviaii,
které identifikuji produkt konkrétniho podniku a odlisuji ho od konkurence “ (Govoni, 2004,
s. 22).

Znacku lze povazovat jako jednou znejhodnotnéjSich aktiv spolecnosti, jelikoz
zakaznikovi usnadiiuje orientaci na trhu vyrobkd a sluzeb, zjednoduSuje rozhodovani,
vytvaii o¢ekavani a snizuje riziko (Keller, 2007).

Pokud se na znacku pohlizi z marketingového hlediska, je brana jako dulezity fenomén
marketingového mixu s charakteristickymi vnéj§imi znaky, kterymi jsou nazev, jméno,

vytvarny projev a podobng, coz zbozi ¢i sluzbu odliSuje a je nasledné konkurencni vyhodou
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(Keller, 2007; Pfibova, et al., 2003; Vysekalové, et al., 2011). V Ceské republice jsou
zna&kou napiiklad Skoda Auto ¢&i Karel Gott.

Hodnota znacky

Mezi soubor aktiv zvySujici ¢i snizujici hodnotu vyrobku pro podnik nebo
pro zakaznika se zafazuje hodnota, jméno a symbol znaCky (Aaker, 2003). Roberto
Goizueta, ktery byl feditelem Coca-Coly, prohlasil o hodnoté znacky, ze vSechny tovarny
a zafizeni Coca-Coly by mohly zitra lehnout popelem, av§ak hodnota podniku by zistala
stejna. Hodnota podniku totiz spociva v dobrém jménu znacky a ve znalostech zaméstnanct
(Kotler, 2003).

Kategoriemi hodnoty znacky jsou:

e Znalost jména znacky — identifikace znacky doprovazena vzpominkou
na znacku. Identifikace zahrnuje subjektivni pozitivni vztah ke znamym
vécem, které lidé upfednostiiuji. Vzpominka na znacku predstavuje skutecnost,
ze pi1 zmince o produktu se nam vybavi konkrétni znacka.

e Vnimana kvalita — souvisi se spokojenosti zakaznika a ekonomickym
uspéchem. Vnimana kvalita neni vzdy podloZena racionalnimi argumenty,
ale souvisi stim, jak na vefejnost konkrétni znaCka pusobi a jaké emoce
vyvolava. Znacka tedy musi byt kvalitné vnimana v oblastech, které zakaznik
preferuje.

e Veémost znacce — pro podnik jsou vérni zakaznici velmi dileziti. V pripadé
personalniho marketingu je udrzeni stavajicich zaméstnanct a dale udrzeni
veérnych zakaznikti méné nakladné nez ziskani novych.

e Asociace spojené se znackou — piikladem jsou vlastnosti vyrobku, konkrétni
symboly, spojeni se sponzorovanou aktivitou ¢i slavnou osobou atd.
(Myslivcova, Marsikova, Svermova, Machagkova, 201 7).

Znacka zaméstnavatele

Pojem ,znacka zaméstnavatele”, téz znamy jako ,employer brand“ v Ceské
1 zahrani¢ni literatute fadu definic. V pozitivnim slova smyslu je znacka zaméstnavatele
chapana jako vnimani podniku o¢ima stavajicich, ale i potencialnich zaméstnanca skvélym
mistem pro praci. Budovani znacky zameéstnavatele je procesem, jenz napomaha tvorit
znacku prostrednictvim vSech aktivit podporujicich jedinecnost podniku v o€ich stavajicich

a potencialnich zaméstnanct (Van Der Sluis & Van De Bunt-Kokhuis, 2009).
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Employer branding je povazovan za strategicky koncept fizeni lidskych zdroji
odvozenych z marketingu, zalozeny na interni a externi komunikaci aktivit organizace.
Cilem employer brandingu je zaujmout, ziskat a nasledné udrzet vysoce kvalifikované
zameéstnance. Vedeni organizace vytvaii znacku zameéstnavatele tim, ze své predstavy o tom,
co dela organizace zadouci jako zaméstnavatele a co ji odliSuje od ostatnich spole¢nosti,
sdéluyje svym stavajicim a potencialnim zameéstnancim. V této souvislosti znacka
zameéstnavatele predstavuje to, jak zameéstnavatel komunikuje se stavajicimi a potencialnimi
zameéstnanci. Budovanim znacky zameéstnavatele se organizace snazi ziskat dobrou povést
atraktivniho zaméstnavatele (Burke, Cooper & Martin, 2011).

Armstrong a Taylor (2015) charakterizuji znacku zaméstnavatele jako unikatni soubor
znaki a vlastnosti, které vytvareji spoleCnost jedineCnou a slibuji unikatni pracovni
zkuSenost, ¢imz oslovuji lidi, kterym se zamlouva podnikova organizacni struktura, coz jim
dopomaha byt angazovanymi a snazit se podat svij nejlepsi vykon. Organizace se snaZzi
oslovit ty nejlepsi uchazece a ty nejlepsi zaméstnance si co nejdéle udrzet.

K pojmu personalni marketing se nékdy znacka zaméstnavatele bere jako
synonymum. AvS§ak jak uvadi Mensik (2015), budovani znacky zaméstnavatele (employer
branding) je pouze soucasti oblasti personalniho marketingu. Déle upozoriiuje, ze personalni
marketing uplatiiuje velké mnozstvi podnikd, ale pouze nekteré z nich se vénuji skutecnému
employer brandingu.

Personalni marketing je vSe, co podnik déla pro stavajici, budouci 1 byvalé
zameéstnance. Organizace pii uplatiiovani personalniho marketingu sdéluje: kdo je, co déla
a koho hleda. Podnik v pfipadé employer brandingu pfedstavuje: proC existuje, co je
smyslem jeho aktivit ¢i kam smétuje, tedy své poslani a vizi (Mensik, 2015).

Budovani znacky zaméstnavatele je zalozeno na prenosu skutecnych a presvédcivych
zkuSenosti a hodnot spolecnosti sméfujici k zaméstnancim a uchazeCim o zaméstnani.
Strategie budovani znacky zaméstnavatele je tedy zaméfena na poselstvi souCasnym
a potencialnim zaméstnancum, které je zahrnuto v podnikové kultufe. Budovani znacky
zameéstnavatele je naroCny proces, ktery je v ramci nastaveni dlouhodobé vize v souladu
s organizacni kulturou a neni mozné ho zaméfiovat s rychlou reklamni kampani pro ziskéani
novych uchazec¢a (Bax, 2011).

Vnimani znacky z marketingového hlediska miize byt rozdilné v ramci vnéjsiho

a vnitiniho prosttedi organizace (Dukerich & Carter, 2000). Pfedpoklady pfedstavuji rozdily
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vnimani znaCky zaméstnavatele zpohledu zaméstnanci a uchazeCi o zaméstnani,

jak vyobrazuje obrazek 6.

Obrazek 6 Budovani znaCky zaméstnavatele z pohledu naborového procesu

Signaly vysilané
v ramci
naboru podnikem
uchazedum o praci

Vnimani podniku

Vnimani podniku

uchaze¢i o praci

zaméstnanci

g

Vnimani znacky Vnimani znacky Vnimani znacky
zaméstnavatele <:| zaméstnavatele <:| zaméstnavatele

(Interni) (Interpretace) (Externi)

i

Vnimani uchazeéu
naborovymi

pracovniky

Zdroj: vlastni zpracovani (dle Dukerich & Carter, 2000)

Obrazek 6 zobrazuje, ze vnimani podniku tvofi jeho stadvajici zaméstnanci uvnitf
podniku, coz ovliviiuje vysilani signalt do vnéjsiho prostiedi, které tvoti uchazece o praci.
Skupinou ovliviiyjici prezentaci znacky zaméstnavatele a komunikaci o ni do vné&jsiho
prostfedi predstavuji personalisté a dal§i pracovnici z oblasti naboru, ktefi prezentuji
zaméstnavatele smérem k uchazecim (Myslivcova, Marsikova, Svermova, Machackova,
2017).

Organizace v ramci budovani znacky zaméstnavatele musi vytvofit vlastni vizualni
znacku podpotenou vlastnimi zaméstnanci a hodnotami organiza¢ni kultury, coz usnadni
tvorbu znacky zameéstnavatele a jeji prezentaci v internim, ale zejména v externim prostredi
(Myslivcova, Marsikova, Svermova, Machagkova, 201 7).

Jak zobrazuje obrazek 7, je dulezité, jakou formou je znacka prezentovana, nejen

komunikovana.
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Obrazek 7 Tipy pro vizualizaci znacky zaméstnavatele

Pouzivejte grafické (vizualni)
zpracovani firemni kultury

Pouzivejte autentické
fotky a videa

Podporujte zaméstnance, aby
se aktivné ucastnili

Zdroj: vlastni zpracovani (dle Dukerich & Carter, 2000)

Pro znacku je podstatna graficka identita podnikova kultury, autentické fotky, videa
nebo i skuteCné piibéhy zaméstnancl, ¢imZz spoleCnosti pomaha se zosobnit v o€ich
stavajicich zaméstnanct i jejiho okoli.

Rozvijeni znacky zaméstnavatele zahrnuje celou fadu aktivit, které souviseji s péci
o znacku (Smolova & Urbancova, 2014). Tento pftistup predstavuje dlouhodobou strategii
podniku, ktera klade duraz na vytvafeni jedineCné a atraktivni identity spoleCnosti
a na formovani toho, jak je firma vniméana svymi soucasnymi a budoucimi zaméstnanci.
Hlavnim cilem je dosahnout konkuren¢ni vyhody na pracovnim trhu (Axinia, 2011).

Mezi piinosy vytvafeni znaCky zaméstnavatele dle Ewinga, et al. (2002),
Minchingtona (2006), Mosleyho (2007) a Smolové & Urbancové (2014) lze zaradit:

e vytvoreni, udrzeni nebo posileni podnikové kultury;
e ziskani konkurencni vyhody;

e narust poctu uchazecu;

e zvySeni kvality uchazecu;

e snizeni financni naro¢nosti naboru;

e urychleni naboru novych zaméstnancu;
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udrzeni klicovych/talentovanych zaméstnanct;
zvyseni motivace stavajicich zameéstnancu;
narast spokojenosti stavajicich zameéstnancu;

zvyseni pozitivni reputace na trhu prace.
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4 Vlastni prace

Vyzkum probihal v akciové spole&nosti ptisobici v Ceské republice a na Slovensku.
Spolecnost vzhledem k internim pfedpisim nelze pfimo pojmenovat, proto pro zachovani
téchto predpisu se nikde nevyskytuje nazev spolecnosti, ptipadné blizsi informace, které by

spolecnost mohly odhalit.

4.1 Charakteristika spolecnosti

Spolecnost XY a.s., dale jen , SpoleCnost“, za rok 2022 disponovala 6 553
zaméstnanci na 219 pobockach v Ceské republice i na Slovensku, na které mohlo piijit
1 652 000 klientd.

Spolecnost vlastni oddé€leni pro lidské zdroje, ve kterém je zaméstnano 143 osob
a rozdéluje se na 8 cCasti, kterymi jsou employer branding, HR digitalizace a inovace, HR
Front office pro centralu a obchod, odméovani a reporting, personalni sluzby, vzdélavani
a rozvoj a jako posledni zaméstnanecké sluzby, jak pfedstavuje obrazek 8. Dale se ¢ast pro
vzdélavani a rozvoj rozdéluje na 4 sektory, kterymi jsou digitalni vzdélavani a komunikaci,
koordinace vzdélavani, odborné vzdélavani a rozvoj, ale také retailovi trenéfi. V Casti
pro HR front office na centrale se vyskytuje jesté sektor vyhrazeny pro nabor zaméstnanct.

Obrazek 8 Organizacni struktura oddéleni pro lidské zdroje spolecnosti

[ Lidské zdroje ]

Employer branding

HR digitalizace a inovace

HR Front Office — Centrala ]——‘ Nabor

HR Front Office — Obchod

Odménovani a reporting

Personalni sluzby

Digitalni vzdélavani a komunikace

/
Vzdélavéni a rozvoj ]/

— Koordinace vzdélavani

INNNN N

Zam¢stnanecké sluzby ]

E— Odborné vzdélavani a rozvoj

— Retailovi trenéfi

Zdroj: vlastni zpracovani (dle interniho adresatre spolecnosti)
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Jak lze vycist z obrazku 9, spoleCnost zarok 2022 disponovala celkem 6 553
zaméstnanci, z ¢ehoZz je 39 % muza a 61 % Zen, ¢imz se oproti predchozim letim zvySuje
podil muza oproti zenam, jelikoz v roce 2021 bylo 38 % muzu a 62 % zen, kdy spolecnost
zaméstnavala 6 736 zameéstnanci a v roce 2020 se ve spoleCnosti udrzelo 36 % muzi
a celych 64 % zen z celkového poctu 7 104 zaméstnancti. Prestoze je kazdorocné vétsi podil
zen, v manazerskych trovnich se zeny pohybuji v 44 % pozic a pokud se nahlédne do top
urovng, coz je manazerskd pozice maximalné dvé urovné pod piedstavenstvem,
tak genderovy podil je 27 % Zzen a 73 % muzd. Lze tedy jasné vidét, ze ve spoleCnosti
manazerské pozice prevysuji muzi. K tomuto faktu lze nahlédnout v navaznosti na pocet
zaméstnancl na matef'ské ¢i rodiCovské dovolené, ktery mize byt disledkem nizsiho podilu
zen na manazerskych pozicich. V roce 2022 bylo na matetské nebo rodi¢ovské dovolené
625 zaméstnancli, coz je oproti predchozim rokim nejniz§i pocet zameéstnancu, jelikoz
v roce 2021 jich bylo 676 a v roce 2020 dokonce 706. Miize to byt také zptusobeno faktem,
ze spoleCnost se snazi lakat zaméstnance na rodiCovské dovolené zpét do pracovni
zpusobilosti diky finan¢nimu benefitu pfi nastupu do 2 let ditéte.

Spole¢nost zaméstnava 93 % zameéstnanci na cely pracovni uvazek a pouze 7 %
na pracovni uvazek zkraceny, jenz pomeér odpovida roku 2022, ale i 2021. V roce
predchozim bylo dokonce 94 % zaméstnancu na plny uvazek a pouhych 6 % na zkraceny
pracovni uvazek. V prubéhu poslednich 3 let se ménil pocet zaméstnancii dle doby
pracovniho pomeéru. Pracovni pomér na dobu neurcitou disponovalo 83 % zameéstnancu
v roce 2022, avSak v roce predchozim jich bylo dokonce 84 % a v roce 2020 tuto dobu
pracovniho pomé&ru mélo 81 % zaméstnanci. Cimz Ize odvodit, Ze v roce 2022 mélo ostatni
pracovni pomery 17 % zaméstnanct, v roce 2021 16 % zameéstnancii a v roce 2020 celych
19 % zaméstnancu.

Kvalifikaci zaméstnanci lze hodnotit dokonCenym vzdélanim, coz se mirné
v uplynulych 3 letech méni. V roce 2022 spolecnost zameéstnavala 51 % vysokoskolsky
vzdélanych zaméstnanca, zatimco v roce 2021 jich bylo 50 % a v roce 2020 dokonce 45 %.
Stredoskolsky vzdélanych zaméstnancti ma v roce 2022 spolecnost 47 %, v roce 2021 48 %
av roce 2020 52 %, cozjejediny rok, ktery obsahoval vice stfedoskolsky nez vysokoskolsky
vzdélanych zameéstnanci. Jiné vzdélani ma 2 % zaméstnanct spolecnosti jak v roce 2022,

tak v roce 2021 a v roce 2020 3 % zaméstnanci, coz se tedy témer nelisi.
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I vé€kova struktura se béhem poslednich 3 let ménila. V roce 2022 bylo vékové
rozlozeni takové, ze nejvice zaméstnancti méla spole¢nost ve véku od 41 do 50 let a to 34 %
vSech zaméstnancl, naopak nejméné zameéstnanct bylo ve véku do 30 let. Spolecnost dale
zaméstnavala 23 % lidi od 31 do 40 let a 27 % lidi starSich 51 let. Nejvice zaméstnancu
ve véku 41-50 let mela spolecnost 1 v letech 2021 a 2020, kdy v roce 2021 jich bylo stejné
jako nasledujici rok, tedy 34 % a v roce 2020 jich pusobilo ve spolecnosti pomérem 33 %.
Stejny 24% podil zaméstnanct ve véku 31 az 40 let méla spole¢nost v roce 2021 i 2020.
Nejmladsich zaméstnanct do 30 let bylo v roce 2021 16 % a v roce 2020 18 %. Na druhou
stranu nejstarSich zaméstnancti mirné pribyva, jelikoz v roce 2021 jich ve spole¢nosti bylo
26 % a v roce 2020 25 %.

Ve spolecnosti také pracuji zdravotn€ postizeni zameéstnanci, kterych v roce 2022
bylo 136, vroce 2021 147 a vroce 2020 o jednoho méné nez vroce 2022, tedy 135
zaméstnancu. Mira nemocnosti se v té€chto letech snizovala a mohla to zapficinit celosvétova
pandemie covidu-19. Nemocnost totiz v roce 2020 byla u 3,4 % zaméstnancu, v roce 2021
u 3,0 % zaméstnanci a vroce 2022 pouze u 2,7 % zaméstnanci. Zaroven omezeni
nemocnosti napomaha moznost prace z domova, ktera se po pandemii zautomatizovala a je
mozna u vetsi ¢asti zameéstnancu.

Z dolozenych fakt nelze fici, ze by zaméstnanci spolecnosti pfimo umérné starli,
ale spiSe se ménil obrat zaméstnancti. Obrat zameéstnancii se v roce 2022 pohybuje v celkem
18,6 % zaméstnanct a lze ho rozdélit na dobrovolny, nedobrovolny, fizeny a pfirozeny.
Dobrovolny obrat zaméstnanci je takovy, kdy zaméstnanec ukon¢i své pusobeni
ve spolecnosti, naopak nedobrovolny obrat zaméstnanct je ukonceni ze strany spolecnosti.
Rizeny obrat zamé&stnanct je napiiklad ten, kterym uplyne sjednana doba, piipadny presun
do dcefiné ¢i matefské spolecnosti. Do pfirozeného obratu zaméstnancu se fadi odchod
do dichodu, zdravotni pfi¢iny nebo smrt zaméstnance. K dobrovolnému odchodu
ze spolecnosti doslo v roce 2022 v 9,7 % pripadu a k nedobrovolnému odchodu v 3,3 %.
Rizeny obrat zaméstnanct v roce 2022 dosahl 4,1 % a pfirozeny obrat zaméstnanci byl
viadu 1,4 %. V roce 2021 doslo v 8,8 % pripadech k dobrovolnému odchodu, v 3,9 %
k nedobrovolnému, v 2,6 % k fizenému a 1,4 % piirozenému odchodu zaméstnanct. V roce
2020 se uskutecnilo 6,4 % dobrovolnych, 5,1 % nedobrovolnych, 2,0 % fizenych a 1,6 %
pfirozenych odchodu ze spolecnosti. Bohuzel tento fakt ukazuje, Ze v pribéhu poslednich
let dochazi k navySovani dobrovolnych odchodii ze spolecnosti, proto by spole¢nost méla

zjistit, pro¢ k tomu dochazi a fesit priciny. Dobrovolny odchod doprovazi i nedobrovolny
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odchod, ktery se v letech snizoval, coz 1ze predpokladat, Ze je zptisobeno zvySovanim obratu
dobrovolného. Neboli spolecnost tolik neukoncuje zaméstnanecké vztahy, protoze
k ukonceni dochazi vice ze strany zaméstnancu.

Obrazek 9 Klicové udaje o zaméstnancich spoleCnosti

Kli¢ové udaje o zaméstnancich [ G

2022 2021 2020

Vékova struktura zaméstnancd [l v R ke konci roku (%)
<30 17 16 18
31-40 23 24 24
41-50 34 34 33
51+ 27 26 25
Zaméstnanci podle typu pracovni smlouvy (%)
- cely pracovni Uvazek 93 93 94
- zkraceny pracovni Gvazek 7§ 7 6
Zaméstnanci podle doby pracovniho poméru (%)
- pracovni pomér na dobu neurcitou 83 84 81
- ostatni pracovni poméry 17 16 19
Kvalifikace zaméstnancu (%)
- vysoka $kola 51 50 45
- stfedni $kola 47 48 52
- jiné vzdélani 2 2 3
Podil muzi a zen N (%)
- muzi 39 38 36
- Zeny 61 62 64
Podil Zen v manazerskych pozicich (%)
- na vSech manazerskych pozicich 44 44 46
- na top urovni (max. dvé urovné pod

predstavenstvem) 27 27 26
Pocet zaméstnanci na matefské nebo
rodi¢ovské dovolené 625 676 706
Pocet zdravotné postizenych
zaméstnanca 136 147 135
Mira nemocnosti (%) 2,7 3,0 34
Obrat zaméstnancu (%)
- celkem 18,6 16,7 15,0
- dobrovolny" 9,7 8,8 6,4
- nedobrovolny? 3.3 3,9 54
- fizeny® 41 2,6 2,0
- prirozeny? 1,4 1,4 1,6

Pozn.: Sumy se kvuli zaokrouhleni nemuseji rovnat.

 Ukonéeni ze strany zaméstnance.

2 Ukonceni ze strany

3 Napf. uplynutim sjednané doby, pfesuny v rdmci Skupiny

% Nap¥. odchod do diichodu, zdravotni divod & smrt zaméstnance.

Zdroj: vyrocni zprava spolecnosti pro rok 2022

4.1.1 Rozvoj lidského kapitalu spole¢nosti

Vyhledavani a ziskavani talentu
Spolecnost dlouhodobé investuje do hledani mladych i zkuSenych talentt
a prizpusobuje své naborové aktivity t€émto potiebam. Tyto aktivity jsou odvozeny z nové

strategie v oblasti oboru spolecnosti, ktera reflektuje technologicky pokrok ve vSech
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klicovych oblastech, v¢etn€ vyvoje systému a zpusobu obsluhy klientd. Tento pokrok pfinasi
nové pozadavky na kompetence a znalosti zaméstnanct, které jsou klicové pro budouci
uspéch spoleCnosti. Spolecnost se v uplynulém roce soustfedila na vytvareni komunit
prostfednictvim Employer Brandingu a na posileni svého zaméstnavatelského znaceni
pomoci dlouhodobych naborovych kampani.

Spolecnost tradicné spolupracuje s vysokymi Skolami a studentskymi organizacemi
po celé Ceské republice a podporuje je formou sponzoringovych aktivit. Bshem minulého
roku usporadala celkem 45 udalosti, které poskytly zajemcim o praci ve spoleCnosti,
prilezitost setkat se s kolegy a ziskat podrobné;si informace o kariérnich moznostech, které
spolecnost nabizi nejen studentim a mladym talentim. Spolecnost se zapojila do riznych
vysokoskolskych veletrhi, jako jsou napiiklad COFIT na Ceském vysokém udeni
technickém a SANCE na Vysoké $kole ekonomické, a také do programu ISIC Tour
poradaného organizaci ISIC. Béhem podzimni roadshow navstivila celkem 15 univerzit
a vysokych kol po celé CR, kde studenti méli moznost pfimo si domluvit staze, praxe nebo
ucast v trainee programech.

Pro IT komunitu usporadala technologické meetupy na rizna témata a také se
Gi&astnila technologickych konferenci po celé CR.

Spolecnost se také pravidelné ucastni zaméstnaneckych soutézi. V soutézi Sodexo —
Zaméstnavatel desetileti, ktera hodnoti celkovy pristup spolec¢nosti k zaméstnancim,
obsadila predni misto.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Spolecnost aktivné podporuje rozvoj svych zaméstnancii nabidkou rozmanitych
Skoleni a programt, které jim umoziuji rozvijet své dovednosti, a zaroven klade diraz
na jejich osobni odpovédnost za kariérni rast.

V roce 2022 spolecnost dale zdokonalila pfistup k vzdélavani prostfednictvim
konceptu nazvaného Learning Partnership, ktery zahrnuje pfidéleni Learning Partnert
pro jednotliva oddéleni, kteti analyzuji vzdelavaci potieby a navrhuji moznosti jejich feseni.
Rozpocet urCeny na vzdélavani byl centralizovan a alokovan podle aktualnich potieb.

Spolecnost nadale posilovala digitalni kompetence svych zaméstnanci a rozvoj
jejich dovednosti v oblasti prace na dalku. Dale pokracovala v rozvoji dovednosti v oblasti
komunikace s klienty, leadershipu, lidskych zdroji, inovaci a proklientského pfistupu.
Forma vzdélavacich aktivit byla pfizpisobena aktualni pandemické situaci a Casto se Skoleni

konala online nebo hybridné.
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Spole¢nost také nabidla svym zaméstnancim edukac¢ni hru Climate Fresk, ktera
zvySuje povédomi o klimatické zmén¢ a jejich dopadech. Pro tuto iniciativu bylo vyskoleno
a certifikovano 11 internich facilitatori a spoluprace byla navazana s Nada¢nim fondem
Univerzity Palackého v Olomouci. Spolecnost spolupracuje s dal§imi vzdélavacimi firmami
na vytvafeni obsahu internich rozvojovych programa pro rtuzné skupiny zameéstnancu.
Spoluprace s Ceskou bankovni asociaci umoziiuje Sifeni programi kyberbezpe&nosti
a finan¢ni gramotnosti pro zaky zakladnich a stfednich Skol. Spolecnost spolupracuje také
s mezinarodnim  partnerem mateiské spoleCnosti na rozvojovych programech,
coz zaméstnancim umoziuje rozvoj jejich dovednosti v mezinarodnim prostiedi.

Doba elektronickych i prezencnich Skoleni se pocitala primérné na zaméstnance
a vroce 2022 se do elektronickych Skoleni pfipojili zaméstnanci na 8,13 hodin a prezencni
Skoleni si vyslechli zameéstnanci celych 29,71 hod. Povinna prezenéni i elektronicka Skoleni
dosahovala 7,93 hod. a nepovinna skoleni elektronickou 1 prezen¢ni formou se uskutecnila
pro jednoho zaméstnance na 28,96 hodin. Po ukonceni pandemickych restrikci vzrostl zajem

o prezen¢ni Skoleni i celkovy poCet zaméstnancu, ktefi se téchto Skoleni zucastnili.

4.1.2 Hodnoceni vykonu a odménovani

Soucasti interakce s pracovniky je pravidelné kazdoro¢ni hodnoceni, které kombinuje
hodnotici rozhovor a vzdjemnou zpétnou vazbu. V ramci tohoto hodnoceni v agilni ¢asti
spolecnosti pak navic poskytuje zpétnou vazbu n€kolik hodnotitelti z riznych roli. Timto
zpusobem je v maticové struktufe zajistén objektivnéjsi pohled na hodnoceného jednotlivce.
Krome standardniho hodnoceni dosazenych cilii a kompetenci byl ve firmé zaveden proces
hodnoceni potencialu zaméstnancd, jehoz vysledky jsou nasledné vyuzivany pro planovani
nastupnictvi, identifikaci talentd a talentové programy, stejné jako pro tvorbu individualnich
rozvojovych planti zaméstnanci. Mezi dal§i pouzivané nastroje pro zpétnou vazbu patii
napfiiklad 360° hodnoceni, hodnoceni dovednosti nebo osobnostni a talentové testy.

Odmeénovani ve spolecnosti se opird o Ctyfi zakladni principy, kterymi jsou princip
interni spravedlnosti, externi konkurenceschopnosti, individualniho pfinosu a zohlediiovani
rizik.

Princip interni spravedlnosti v ramci firmy zaji§t'uje, Ze za podobnou praci a obdobny
vykon v podobnych transparentnich podminkach bude odména rovnéz podobna. Platova
odmeéna nesmi byt ovlivnéna faktory jako je pohlavi, vék, nabozenské piesveédceni, Clenstvi

v odborovych organizacich nebo politickych stranach nebo jiné osobni charakteristiky
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zameéstnance, které nejsou pfimo spojeny s jeho pracovnim vykonem nebo kvalifikacemi.
Zajisténi rovného odménovani je klicovym krokem v ramci strategie diverzity
ve spoleCnosti. Cilem této strategie je dosazeni nulového rozdilu ve mzdach do roku 2025,
pficemz v roce 2022 byl tento rozdil 4,0 %.

Princip externi konkurenceschopnosti neboli udrzeni konkurenceschopnosti
ve vn¢jSim prostiedi se realizuje prostfednictvim pravidelnych analyz trhu, které zohledriuji
zamySlené postaveni na trhu a vyznamné rozdily v odmeénovani na trhu. Vysledky téchto
analyz nasledné slouzi k urceni cilovych zakladnich mezd.

Princip individuéalniho pfinosu je reflektovan jak ve mzdég, tak i v bonusu. Mzdy
se mohou rozumné odliSovat od stanoveného standardu, aby spravedlivé zohlednily rizné
faktory, jako je individudlni pfinos nebo potencial. Bonus je stanoven mimo jiné na zakladé
hodnoceni dosazeni cilti a vykonnosti. Pro zaméstnance a strategické talenty, kteti vynikaji
svym vykonem a maji mimotadny pfinos pro spoleCnost, je k dispozici dlouhodoby
pobidkovy program (LTI).

Princip zohlednéni rizik zajisti, Ze systém odméfiovani zistava v souladu
se spravnym a efektivnim fizenim rizik a tim 1 podporuje takové fizeni; odméfiovani
nevytvari podnéty k pfijiméni rizik nad ramec tolerovanych urovni rizika definovanych
spoleCnosti. Spolecnost ve své politice odmeénovani také bere v uvahu aspekty rizik
spojenych s udrzitelnosti.

Struktura odméfiovani ve spoleCnosti je postavena na tfech zakladnich pilifich,
kterymi jsou zakladni mzda za odvedenou praci, pohybliva slozka odméniovani za vykon
a zamestnanecké benefity.

1) Zakladni mzda za dovedenou praci

Zakladni mzda je brana jako pevna slozka a definuje ji mzda vSech zaméstnanca,
na ktera se stanovuje s ohledem na naro¢nost pozice zaméstnance v souvislosti s ohledem
na pozadované =znalosti, zkuSenosti a dovednosti znichz vyplyvaji odpoveédnosti.
Pti pravidelné rocni revizi mezd ve spolecnosti se také sleduje rovny pfistup v realizaci
mzdovych narustt.

2) Pohybliva slozka odménovani za vykon

Kromé zakladni mzdy maji zaméstnanci stanoven systém variabilniho odménovani
za uspeésnost v dosahovani firemnich, tymovych a individualnich cila. Velikost variabilni

slozky je vyjadfena jako procento z ro¢niho zakladniho platu a lisi se podle riznych skupin
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zaméstnanci. Maximalni hodnota této variabilni slozky je upravena v kolektivni smlouve
a ze zakonnych divodu nesmi presahnout 200 % zakladni mzdy.

Mezi cile navazujici na pohyblivou slozku odméfiovéani lze zatfadit principy
odmeénovani reflektujici zajem akcionaii o hodnotu spolecnosti tim, ze spojuji variabilni
slozku mezd zaméstnanci s ekonomickymi vysledky spole¢nosti a dosahovanim
strategickych priorit, vCetné€ udrzitelného rastu. V roce 2020 byl spustén novy strategicky
program, jehoz priority byly implementovany do motivace zameéstnanci pro rok 2022
pomoci systému mefeni COKR (Company Objectives and Key Results). Mezi strategické
priority patfi i oblast udrzitelného rozvoje, ktera zahrnuje cile tykajici se omezeni
klimatickych zmén. Pro rok 2022 tvofily cile v oblasti udrzitelného rozvoje 10 % vahy cila
Clenky predstavenstva, ktera ma pfimou odpovédnost za udrzitelny rozvoj, 9 % vahy cila
generalniho feditele, 5 % vahy cila dalsiho Clena predstavenstva a 5—40 % vahy cila dalSich
11 zaméstnanct nejuzsiho vedeni spolecnosti.

3) Zaméstnanecké benefity a vyhody podporujici sounalezitost zaméstnancu se
Skupinou spolecnosti

Efektivni nakladova struktura vyhod reflektuje cil spolecnosti byt zodpovédnym
zaméstnavatelem a zaroven nabizi zaméstnancim moznost vybéru. Kazdoro¢né se struktura
a uroven téchto vyhod projednava v ramci kolektivniho vyjednéavani.

V roce 2022 byla dohodnuta nasledujici struktura:
o stravenky v hodnoté 110 K¢ bez finan¢ni spolutcasti zaméstnance;
e vySe 6 720 K¢&/rok/zaméstnanec na sport, zdravi, rekreaci, kulturu a osobni rozvoj

v zaméstnaneckém programu Cafeterie;

o cCastka 10 000 K¢&/rok pro zaméstnance, ktefi spadaji do kategorie osob se
zdravotnim znevyhodnénim a ¢astka 600 K&/rok pro zameéstnance starsi 55 let

k pouziti prostfednictvim zaméstnaneckého programu Cafeterie;

e 3 dny pracovniho volna s ndhradou mzdy pro zaméstnance, ktefi jsou v pracovnim
pomeéru déle nez 6 meésicu;

e 1 narozeninovy den;

e 1 den pracovniho volna s ndhradou mzdy pro dobrovolnictvi v oblastech
podporovanych spolecnosti;

o pfispévek na penzijni piipojisténi a doplitkové penzijni spofeni ve vysi az 3 %
zakladni mzdy;

e prémiové podminky pro produkty a sluzby poskytované spolecnosti;
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o rozSifeni vyctu diagnoz pro poskytnuti finanéni vypomoci béhem dlouhodobé
pracovni neschopnosti;

o rizikové zivotni pojisténi;

o finan¢ni podpora pii dlouhodobé nemoci;

e mimoradna socialni vypomoc;

o kariérni volno (sabbatical leave), coz je benefit, pfi kterém si zamé&stnanec muze na
nékolik mésicti oddechnout od prace a vénovat se néfemu jinému;

e poradensky program 24/7 pro pomoc a konzultaci v zivotnich situacich, které
spadaji do oblasti pravni, psychologické ¢i socialni. Na pocatku roku 2022 byla ve
spolecnosti zavedena 1 Covid linka pro zameéstnance;

e sluzba telemediciny neboli nonstop online 1ékaiské poradenstvi;

o piispévek na podporu diivejsiho ndvratu z matetské ¢i rodiCovské dovolené.

V roce 2022 spole¢nost zpiistupnila coworkingovy prostor, ktery je k dispozici vSem
zaméstnancum Skupiny spoleCnosti jako misto pro setkavani, prezentace, odpocinek
a pracovni schiizky. Soucasti tohoto prostoru je Cisté veganskeé bistro, které dodrzuje zasady
udrzitelnosti, vCetné minimalizace odpadu a vyuzivani rostlinnych zbytku
pro kompostovani. V tomto prostoru se také pravidelné konaji seminare s environmentalnim
zamefenim.

Spole¢nost investovala do nové flotily elektromobilt Skoda Enyaq a zahajila jejich
sdileni, zacinaje v centrale v Praze a nasledné rozsitfuje tuto sluzbu do dalSich regionélnich
mest. Tato vozidla jsou k dispozici pro sluzebni cesty zaméstnanci a také mohou byt
zapujCena pro jejich soukromé ucely.

SpoleCnost nabizi svym zaméstnancim moznost ucasti v celosvétovém akciovém
programu pro zameéstnance skupiny mateiské spolecnosti. Cilem tohoto programu je mimo
jiné posilit dlouhodobou loajalitu k zaméstnavateli a motivovat zameéstnance k ucasti jako
akcionafi na uspé&sich skupiny. Zaméstnanci mohou v ramci tohoto programu koupit akcie
matetské spoleCnosti za zvyhodnénou cenu s prispévkem zaméstnavatele. Tyto akcie jsou
uzamceny po dobu 5 let a umoziuji zaméstnancum hlasovat na valné hromadé a pfijimat
dividendy, pokud jsou vyplaceny. V roce 2022 se do tohoto programu zapojilo 2 085
zamestnancu, ktefi zakoupili 281 536 akcii v hodnoté 128 491 253 K. Prispévek
zaméstnavatele Cinil 32 660 076 K¢&. Celosvétové se do programu zapojilo 118 000
zaméstnancu ve 43 zemich, ktefi zakoupili 12 759 346 akcii v hodnoté 235,7 milionu EUR,

coz je nejvyssi Castka od roku 2009. Pro zvySeni loajality a motivace k dlouhodobému rustu
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hodnoty skupiny matefské spoleCnosti, spolecnost také poskytuje nékterym klicovym
zaméstnancim akcie matefské spolecnosti zdarma v ramci dlouhodobého programu LTI
(Long Term Incentives). Tyto akcie jsou uzamceny po dobu tii let a podléhaji podmince
pozitivnich vysledka hospodareni skupiny matefské spolecnosti. V roce 2022 bylo do tohoto

programu zafazeno 13 % zaméstnanct Skupiny spoleCnosti.

4.1.3 Zaméstnanecké pruzkumy spolecnosti

Ve spolecnosti je kazdorocné zasilan dotaznik spokojenosti zaméstnancti neboli
zaméstnanecky barometr, jenz byl prorok 2023 wvyplnén z 82 % celkového poctu
zaméstnancu. Z vysledkd, které jsou zobrazeny v obrazku 10, je znatelné, Ze celkova mira
spokojenosti a motivovanosti je 70 %, coz znaci, ze s firmou jako zaméstnavatelem jsou
zaméstnanci spokojeni ze 70 %, presto vSak doslo ke snizeni oproti roku 2022, kdy bylo
spokojeno 72 % zaméstnanci. AvSak 80 % zaméstnancl s hrdosti pracuje pro Skupinu
spolecnosti. Na pomoc svého manazera se muze spolehnout 93 % zaméstnanct a na podporu
svych kolegt se spoléha dokonce 96 % zaméstnanct, coz odrazi fakt, ze 92 % zaméstnanct
se muze ve svém pracovnim tymu vyjadrfit a fict vlastni nazor bez obav a stresu. Zaroven
88 % zaméstnancu citi akceptaci vlastni osobnosti oproti svym kolegim.

Mira pracovni zatéze byla hodnocena na $kale od 1 do 10 a ziskala hodnotu 8,3.
Na stejné skale byla ziskana mira well-beingu na pracovisti, kterd dosahla hodnoty 7,4.

Well-being odrazi kvalitu zivota, ktery doprovazi §tésti, pohodu, zdravi ¢i jeho blaho
(Wellbeing academy, 2020).

Na druhou stranu vSak 66 % zaméstnancu tvrdi, Ze ma svlij pracovni a soukromy
Zivot v rovnovaze. Barometr se také zabyval otazkou vylepSovani pracovnich procesu
a postupu, ktera ziskala nejnizsi hodnoceni, jelikoz pouze 54 % zaméstnanci se domniva,

ze spole¢nost zjednodusuje procesy a postupy pro zefektivnéni prace.
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Obrazek 10 Vysledky prazkumu zaméstnaneckého barometru za rok 2023

(3 B e %

o
70 % 80%. 93%. 96%. 7,4/10.

je celkové mira spokojenosti z vas citi hrdost Z vas se muze z vés se miZe spolehnout je hodnota, kterou
a motivovanost: zaméstnancti 2 skuy spolehnout na pomoc na podporu svych kolegh .
S s Ze pracuje pro Skupinu P‘:\'ého mamg):m PO < vyjadiujete miru well-being

na pracoviiti

00 9, &) B,

66 %. 8,3/10 88%. 92%. 54 %

z vas tvrdi, Ze ma svi) je hodnota, kterou jste Z vas citi, Ze jste akceptovam Z vas muZze ve svém tymu z vas se domniva,
pracovni a soukromy Zivot vyjadiili miru pracovni zitéze takovi, jaci jste bez obav vyjadiit a fict Ze zjednoduSujeme pracovni
Vv rovnovaze swiij nazor procesy a postupy, abychom

byl efektivné)si

Vysvétlivky: ¥ mimésniZeni M stejnd, nebo velmu obdobna hodnota A mimé zvyseni
SROVNANI S ROKEM 2022
(v pfipadé chybéjici ikony trendu se jedna o novy ukazatel)

Zdroj: Interni stranky spolecnosti (2024)

V predchozich ukazatelich kromé celkové miry spokojenosti dochazelo ke stejnym
hodnotam, jaké dosahly i1 v roce 2022. Ve dvou pfipadech, a to v mife zatéze a zjednoduseni
procest a postupt, dochazelo k nové hodnocenym ukazatelam.

Zameéstnanecky barometr v roce 2022 byl rozsitfenéjsi a zapojilo se do n&j 83 %
zaméstnanc. Jeho wvysledky jsou znazornény v obrazku 11. Ukazatele, které byly
hodnoceny i v roce 2023 jsou obdobné, a proto je vhodné dale uvadét pouze rozdilné
ukazatele. Strategii a sméfovani spoleCnosti schvaluje 69 % zaméstnanct, s ¢imz souvisi
rozhodovani vedeni Skupiny mateiské spolecnosti, kterému daveéruje 67 % zaméstnancu,
1 kdyz oba tyto ukazatelé se snizily oproti roku 2021. Pfestoze svou budoucnost ve Skupiné
matefské spolecnosti vidi optimisticky 71 % zaméstnanci, 83 % zaméstnanci je
v soucasnosti se svou praci spokojeno a 77 % ve své pract motivovano. Pokud jde o pocit
osobniho naplnéni ve své praci, tak 78 % zaméstnancl prace naplinuje. Znamka 8,1 z 10,
kde 10 byla nejvys$si hodnota, odpovida pruméru hodnoceni urovni inkluze v pracovnim
prostiedi. Celkové by vroce 2022 spoleCnost 73 % zaméstnanci doporucilo jako
zaméstnavatele svym nejbliz§im, ¢imz se hodnoceni zvysilo oproti roku 2021, kdy tato

hodnota odpovidala 69 %.
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Obrazek 11 Vysledky prazkumu zameéstnaneckého barometru za rok 2022
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Zdroj: Interni stranky spole¢nosti (2023)

SpoleCnost se nazorem zaméstnanci velmi zabyva a kazdoro¢né také dochazi
k zaméstnaneckému pruzkumu Puls, ktery se v roce 2023 konal od 31. kvétna do 14. Cervna
a celkem bylo osloveno 3 343 zaméstnanct, z nichz se zapojilo pouze 1552. Respondenti
byli rozdéleni dle funkce jejich prace na segmenty Run, Distribuce a Change. Run zastavaji
50 % odpovedi, Distribuce 36 % a Change 14 %. V pruzkumu byly zafazeny 4 okruhy
otazek — hodnoceni vykonu prace a spoleCnosti, smart office, produktivita a zavérecné
celkové hodnoceni, které byly obdobné jako u zaméstnaneckého barometru.

Prazkum uvadi, ze 85 % dotazovanych zaméstnanci je v soucCasnosti celkoveé
spokojeno se svou praci a motivaci pro svou aktualni praci ma 82 % respondentt. 86 %
respondentt uvadi, Ze jejich prace jim dava pocit osobniho naplnéni.

Strategie Skupiny matef'ské spoleCnosti sméfuje spravnym smérem pouze dle 59 %
dotazovanych, coz je celkové nejhufe hodnocena otazka a Skupina matefské spole¢nosti by
se na to jisté méla zamefit. Strategii a smeéfovani spoleCnosti vSak schvaluje 79 %
respondentu a stejnym procentem hodnoti i osobni davéru k rozhodnuti vedeni spolecnosti.

Respondenti kladné hodnoti svou budoucnost ve spolecnosti a vidi se v ni ze 74 % odpoveédi.
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Dokonce 77 % dotazovanych by spolecnost doporuéilo jako zaméstnavatele svym pratelim
a roding.

Nasledovala otazka, zda jsou zaméstnanci spokojeni se ,smart office, coz
ve spoleCnosti predstavuje Castecnou pract z domova, sdileni pracovnich mist, virtualni
pracovni prostiedi a systém rotace v budové spolecnosti.

S konceptem smart office je spokojeno 73 % dotazovanych. Nejvétsi podil (36 %)
na pfinos smart office respondenti povazuji vétsi flexibilitu a s tim spojené planovani casu.
Dale se diky smart office 24 % respondenti muze Iépe koncentrovat na praci. Jako nejvétsi
vyhodu povazuje 20 % respondentll financni Gsporu za cestovani do zaméstnani a zpét. 17
% dotazovanych je diky smart office spokojeno se snizenim uhlikové stopy. Zbyla 3 %
povazuje za vyhodnost smart office diky ¢asové usporte, klidu na praci, vice Casu pro rodinu,
setkavani s kolegy, lepsi zdravi, pocit duvéry ze strany zaméstnavatele, vice Casu
pro seberozvoj a také work life balance. Ve spolecnosti 58 % respondentll uvadi, ze smart
office m& na produktivitu prace pozitivni vliv, 38 % dotazovanych nepocituje vliv na
produktivitu prace a pracuji stejné jak z kancelatského prostfedi nebo doméciho prostredi
a zbyla 4 % hodnoti smart office negativné.

V posledni otdzce méli zaméstnanci ,,volnou ruku“ pro hodnoceni a méli uvést
vlastni komentar, s ¢im jsou spokojeni, a naopak co by ocenili, aby se ve spolecnosti zlepsilo,
coz lze vidét v obrazku 12. Otazka byla nepovinna a odpovédélo na ni 727 zac¢astnénych.
11 % odpovidajicich zaméstnanct kladné hodnotilo praci z domova a smart office. Devét
procent odpovédi smérovalo na celkovou spokojenost, ale také nespokojenost s IT systémy
a finan¢nim ohodnocenim, které by ocenili vylepS§it. Pracovni zdzemi by vylepsilo 6 %
odpovidajicich. S kolegy je spokojeno 5 % zucastnénych. Avsak 5 % by také zlepsili
komunikaci ve spolecnosti, byrokracii, kontroly, procesy a rozlozeni prace, jelikoz dochazi
k ¢asové naroCnosti a maji velké mnozstvi prace.

Komentéate tykajici se kladného hodnoceni ziskavalo velkou skalu odpovédi, avSak
v niz§im poctu (3 a méné procent odpovéedi). Kladn€ byl hodnocen management a nadfizeni,
strategie spoleCnosti, nova éra bankovnictvi, benefity, digitalizace, vzdélani a osobni rozvoj,
komunikace, pracovni prostfedi, udrzitelnost a HR. Naopak podnéty pro zlepsSeni, které se
také nachazi v3 a méné procentech, jsou smart office a prace z domova, nova éra
bankovnictvi, organizacni struktura, vybaveni pro praci z domova, fluktuace zaméstnancu,

nevyhovujici pracovni doba, nedostatek vzdélani a osobniho rozvoje, management
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a nadfizeni, digitalizace, nedostateCné¢ osobni pfistup, udrzitelnost, budget, strategie

spoleCnosti, kolegové, nedostatek motivace nebo néco jiného.

Ze zminénych komentait lze usoudit, ze kazdy jedinec odpovida dle svého minéni

a co je pro nekteré kladnym ukazatelem, pro druhé naopak velmi negativnim ukazatelem.

Obrazek 12 Komentare k celkovému hodnoceni zaméstnaneckych benefiti spole¢nosti
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Zdroj: Interni stranky spole¢nosti (2023)

4.2 Dotaznikové Setieni pro verejnost

Spolecnost byla rovnéz hodnocena dle nazora vefejnosti. Dotaznik byl vyplnén 120

ucastniky. Z demografického hlediska se na vyplnéni dotazniku podilelo 82 zen, 36 muzi
a dalsi 2 osoby, které nechtély uvést své pohlavi. Z diavodu zasilani dotazniku predevs§im
pres e-mailové a dalsi socialni aplikace se nejvétsi pocet osob zapojil ve véku od 26 do 35
let, a to v poCtu presné poloviny odpoveédi, tedy 60 osob. Dalsi pocetnou skupinou byla
kategorie od 18 do 25 let v poCtu 30 respondentli. Mensi podily se snizovaly spolu
s navysujicim vékem. Z kategorie od 36 do 45 let se do dotazniku zapojilo 16 respondenttl.
V kategorii od 46 do 55 let méli respondenti zastoupeni 10 osob. Ve véku od 56 do 60 let
astar§i 61 rokim se k dotaznikim zapojilo po 2 osobach. Zadna osoba mladsi 18 let
se do dotazniku nezapojila.

Vzhledem k bydlisti autorky diplomové prace se vétsi ¢ast 55 % odpovedi ziskala
ze Stfedoceského kraje a témeért 38 % z Hlavniho mésta Prahy. Pétiprocentni zastoupeni mély

odpovédi z Usteckého kraje a dvouprocentni zkraje Kralovéhradeckého. Po jednom
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procentu odpoveédi se dostalo z kraju Karlovarského, Jihomoravského a JihoCeského. Ostatni
kraje nebyly zastoupeny.

Spolecnost nabizi pozice prace na svém vlastni webové strance, ale také na portalech
specializovanych na nabidku prace. Z oslovenych respondentt uvedlo, ze nabidky prace
spolecnosti se dostavaji pouze k 32 osobam a 22 osob si nevzpomind, zda si néjaké nabidky
vSimly. Vice nez polovina oslovenych, v poctu 66, nevidéla zadnou nabidku prace
spoleCnosti na zadné webové strance.

Vefejnost souhlasi s faktem, Ze spole¢nost je hlavnim konkurentem na trhu v Ceské
republice v poskytovani volnych pracovnich mist, coz se da predpokladat dle velkého poctu
zaméstnancu spolec¢nosti, jelikoz na tuto otazku 78 % respondenti odpoveédelo kladné.

Dalsi otazkou bylo, zda je spolecnost velmi aktivni na socialnich sitich v nabizeni
volnych pracovnich mist, na kterou se dalo odpovédéet variantami: Urcité ano, spise ano,
spiSe ne nebo urcité ne. Jak lze vidét v grafu 3, nejvétsi podil odpoveédi ziskala odpoveéd’
,spiSe ne“, kterou zvolilo 62 respondentd. Absolutné negativni hodnoceni zvolilo
8 respondentti. Naopak s absolutné pozitivnim hodnocenim souhlasi 10 respondent(.
Odpovéd ,,spisSe ano“ zvolilo 40 oslovenych. Celkové lze tedy fici, ze spoleCnost je
dotazovanymi kriticky hodnocena za aktivitu na socidlnich sitich a mohla by svou aktivitu
zvysSit.

Graf 3 Aktivita spolecnosti na socialnich sitich
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Zdroj: vlastni zpracovani (dle dotaznikového Settent)
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Respondenti méli ohodnotit stejnymi variantami jako u pfedchoziho dotazu otazku,
zda dokazi uvést, jak spolecnost funguje jako zaméstnavatel a co zaméstnancum poskytuje.
Nejvice zvolenych odpovédi bylo pro ,urcité ne” v poctu 44 odpovédi a pro ,,spiSe ne”
hlasovalo 42 respondentti. Zaroven ale bylo 34 odpovédi pro kladnou odpoveéd’. Celkové Ize
tedy fici, ze vefejnost si neni jista, co spole¢nost poskytuje svym zaméstnancim a ¢im muze
zaujmout uchazece o zaméstnani.

Spoleénost ma v Ceské republice 219 pobocek a stim souvisela otazka, zda je
spole¢nost atraktivnim zaméstnavatelem diky svym pobo¢kam po celé Ceské republice,
s ¢imz souhlasilo 108 respondentli a pouze 12 odpovidajicich nebralo v potaz, ze diky
pobockam po celé CR je spole¢nost atraktivnim zaméstnavatelem.

Spolecnost se také zabyva udrzitelnosti a jeji udrzitelné cCinnosti predstavuje
v reklamnich spotech. Jak je mozné vidét v grafu 4, Sedesat dva respondentt uvedlo, Ze spise
souhlasi stvrzenim, ze spoleCnost je diky udrzitelnosti atraktivnim zameéstnavatelem,
a dokonce dvacet dva dalsich respondenti dali naprosty souhlas. Avsak 34 dotazovanych
spiSe nesouhlasi, ze by spolecnost diky tomu byla atraktivnéj§im zaméstnavatelem.
Pouze dva dotazovani absolutné nesouhlasi, ze udrzitelnost zaméstnavateli napomaha
se ziskanim zkvalitnéni pozice na trhu. V souctu lze fici, ze 70 % se pfiklani k faktu,

ze udrzitelné aktivity napomahaji spolecnosti byt atraktivnim zaméstnavatelem.

Graf 4 Podstatnost udrzitelnych ¢innosti spole¢nosti
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Zdroj: vlastni zpracovani (dle dotaznikového Setieni)
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V nasledujici otazce, ktera se tykala moznosti kariérniho postupu ve spolecnosti byly
stejné moznosti jako u predchozich otazek, avSak byla doplnéna variantou ,,nevim*, kterou
vyuzilo 32 % respondentd, jak je mozné vidét v grafu 5. Na druhou 42 % dotazovanych si
mysli, Ze spoleCnost asi nabizi moznost kariérniho ristu a 22 % dotazovanych si tim je jista.
Pouze 6 dotazovanych (5 %) st mysli, Ze spolecnosti moznost postupu spiSe nenabizi. Nikdo

z dotazovanych neodpovédél, ze by spolecnost urcité nenabizela kariérni postup.

Graf 5 Moznost kariérniho rastu ve spolecnosti
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Zdroj: vlastni zpracovani (dle dotaznikového Settent)

Na dotaz, jaké pocity v dotazovanych spoleCnost jako zaméstnavatel vyvolava
se dostalo témér stejné hromadné odpovédi, a to spiSe pozitivni emoce. Spise pozitivni
emoce vyvolava spolecnost u 84 respondentt, coz odpovida 70 % odpovédi. Rovnomérné
se rozlozily odpovédi pro velmi pozitivni a spiSe negativni pocity na spole¢nost, v obou
ptipadech oznaéili respondenti odpovéd’ v potu 16 lidi. Ctyii dotazovani hodnoti spole¢nost
jako zaméstnavatele velmi negativné. Celkové lze vSak fici, ze pozitivni pristup
ke spolecnosti jako zameéstnavateli ma 83 % respondenti, coz 1ze hodnotit velmi kladné.

Nasledujici otazka sméfovala na moznost zvoleni si pozice ve spole¢nosti, pokud by
si respondenti hledali zameéstnani. K této otazce navazovala dal$i otazka, kde respondenti
meli vlastnimi slovy uvést, pro¢ zvolili vybranou odpovéd. 35 % respondenti uvedlo
odpoveéd | spiSe ano®, aby si spolecnost zvolili pro uchéazeni se o pozici ve spolecnosti. Déle

17 % respondentd uvedlo, Ze by se o pozici ve spoleCnosti urcité uchazelo. Respondenti
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v navazujici otazce uvedli, ze by si spole¢nost jako svého zaméstnavatele zvolili, k cemuz
meli velky pocet divodu. Spolecnost vidi obecné jako atraktivniho zaméstnavatele, ktery
nabizi velmi vyhovujici mzdové ohodnoceni. Spolecnost ma mnoho dobrych recenzi a jevi
se jako spolehlivy, davéryhodny a stabilni zaméstnavatel. Pro respondenty je spolecnost
etablovanou znackou. Dotazovani si na spolecnosti ceni, ze 1 béhem pandemie si drzela své
zameéstnance a nabidla jim moznost prace z domova bez jakékoli ztraty at’ financni nebo jiné.
Nékolik respondentll pracuje jiz ve stejném oboru, ktery hodnoti jako atraktivni, takze
pfestoze maji v oboru praxi, zménu do spolecnosti by ocenili z divodu ziskani novych
zkuSenosti nebo moznosti kariérniho rastu. Spolecnost dle Siroké vefejnosti ma celkove
Siroky zabér pro znacné mnozstvi pracovnich pozic. Respondenti uvadi, ze uchazeCim
o zameéstnani nabizi flexibilni pracovni tivazky, které jsou zadoucim benefitem. Ne&kolik
dotazovanych uvadi, ze znaji pozitivni zkuSenosti od svych blizkych osob, coz jim dava
kladné povédomi o spoleCnosti jako zaméstnavateli. Pro mladsi respondenty je vyhodou
Siroka nabidka trainee programi a dalSich programt pro absolventy. Neéktefi respondenti
také chvali dobrou dostupnost po celé CR s piijemnym vystupovanim spole¢nosti a klidnym
prostfedim.

Volba mezi potencidlnim uchazenim se o zaméstnani ve spolecnosti byla celkem
vyrovnana, proto z oteviené otazky vychazi i negativni zpétné vazby, které se témér nelisi
a v odpovédich se respondenti celkem shoduji. VétSina recenzi vychazi ze zajmu o jiny
profesni obor, nez v jaké se spolecnost nachazi. Spolu s tim uvadi, Ze ve spole¢nosti nevidi
dostateCnou moznost kariérniho postupu. Dale se velkému poctu respondentt nelibi, Ze je
spoleCnost korporatem, v némz by pracovat nechtéli. Nékterym také nevyhovuje platové
ohodnoceni, ptestoze jini ho ve spolecnosti oceriovali. Dale si néktefi vazi vice jinych
nabidek konkurencnich spoleCnosti, proto by z moznosti spoluprace spole¢nost vyradili.
Respondenti také uvedli, ze zaméstnani v oboru spolecnosti je vSeobecné neoblibené. Jeden
respondent uvedl, ze pokud porovnava spole¢nost sjinou konkurencni firmou, tak
spoleCnost je svazana byrokracii a chtél by pracovat v modernéjsi a technologicky
pokrocilejsi firme.

Na atraktivitu spolecnosti lze také nahlizet z diivodu stability a stim spojenym
dlouhodobym udrzenim zaméstnanct ve spole¢nosti. Ze 120 respondentt uvedlo 108 z nich,
ze souhlasi s tim, ze spoleCnost se snazi udrzet si své zaméstnance na nékolik let ¢i desetileti.
34 z nich si tim je dokonce urcité jisto. Naopak 12 respondentti uvadi, Ze své zaméstnance

si spiSe neudrzi nebo se o to dostate¢né nesnazi.
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Dotaznik obsahoval otazku, zda si v souvislosti se spolecnosti vybavi né&jakou
asociaci, se kterou je spolecnost spojena, piipadné jakou. Asociace méla iniciovat propojent
formou sponzoringu ¢i partnerstvi. Na jakoukoli souvislost si nevzpomnélo 77 %
dotazovanych a pouze 23 % zminilo asociaci se spolecnosti. Néktefi si vzpomnéli
na podporovanou nadaci, sponzoring udalosti spojenych s pocitaovou hrou League
of Legends, partnerstvi se Zoo Praha spolu se Zoo Ostrava a lednim hokejem. Praveé
na zoologickou zahradu v Praze a Ostravé, ledni hokej a k tomu také na prazskou filharmonii
navazovaly nasledujici otazky. Na otazky se mélo odpovidat formou bodu na skale od 1
do 7, kde 1 bod znamenal nejhorsi hodnoceni a naopak 7 bodi predstavovalo nejlepsi
hodnoceni pro moznost partnerstvi. Pokud respondenti méli neutralni nazor, mohli hodnotit
4 body. Pro vyhodnoceni k otazkam byla zvolena metoda vazeného priméru, ktera je
uvedena nize a kde 1, je hodnota vazeného prameéru, u je hodnota vazeného praméru, v je
pocet bodi a u pocet dotazovanych, ktefi urcitou hodnotou otazku obodovali.

Metoda vazeného pruméru
__Xavy (1)
v 7:1771'

Zdroj: Polak (2015)

Hodnota vazeného priméru je koeficient, ktery maze nabyvat hodnoty od 1 do 7, kde
hodnota 1 predstavuje nejhorsi hodnoceni, hodnota 4 je neutralnim hodnocenim a hodnota 7
znac¢i nejlepsi hodnoceni. Zatimco u otazek vztahujicich se na ledni hokej a prazskou
filharmonii si respondenti pro svou nejcastéj$i odpoveéd’ zvolili neutralni hodnoceni, tedy 4
body ze 7, zoologické zahrady si zaslouzily nejvice nejvysSich hodnoceni, tedy plnych 7
bod.

Respondenti vSechna zminéna partnerstvi hodnotili nadprimémé, jak lze vidét
v tabulce 3. Ledni hokej s prazskou filharmonii dosahuji podobnych, lehce nadprimeérnych,
vysledkt. Zoologické zahrady v Praze a Ostravé si v partnerstvi se spoleCnosti stoji jeSté
lépe, jelikoz hodnota vazeného primeéru byla 5,45, tedy zhodnocenych partnerstvi si
zoologické zahrady vedly nejlépe. Spolecnost by tedy méla klast diraz predevs§im na tento
typ spoluprace, pripadné partnerstvi s hokejem a filharmonii néjak zesilit a zlepsit, aby to

1 vefejnost ocenila.
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Tabulka 3 Hodnoty vazeného priméru pro hodnoceni partnerstvi spolecnosti

Hodnocena partnerstvi Hodnota vazeného pruméru
Ledni hokej 4,82
Prazska filharmonie 4,77
700 Praha a Zoo Ostrava 5,45

Zdroj: vlastni zpracovani (dle dotaznikového Settent)

4.3 Dotaznikové Setieni zaméstnanciu spolecnosti

Dotaznik pro zameéstnance spoleCnosti obsahoval celkem 21 otazek, na nichz
odpovédélo 372 zaméstnancu, jelikoz ve spoleCnosti nebylo mozné rozesilani dotazniku
na veskeré zaméstnance. Byl proto vybran soubor zaméstnanct, ktefi vykonavaji praci
po celé Ceské republice a jsou na riiznych pracovnich pozicich. Do dotazniku se zapojilo
celkem 204 Zen a 168 muzi ve viech moznych vékovych skupinach a ze viech kraji Ceské
republiky.

Jak lze vycist z grafu 6, nejvice zapojenych respondentt bylo ve véku od 36 do 45
let, celkem 119 osob. Vyvazeny byl pocet respondentti ve véku od 26 do 35 let v poctu 99
osob a od 46 do 55 let v poctu 103 osob. Ve veéku od 56 do 60 let bylo 27 respondentti a 21
nejmladsich respondentti do 25 let. Nejméné zastoupenych respondentti bylo ve véku od 61
let, coz neni piekvapivé, jelikoz osoby se blizi dichodovému véku a ve spolenosti nemaji

Siroké zastoupeni.

Graf 6 Rozdéleni véku respondenti
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Zdroj: vlastni zpracovani (dle dotaznikového Settent)

Zameéstnanci, ktefi se zapojili do dotazniku také uvadéli, jaké maji nejvyssi dosazené
vzdélani. Nejvyssi skupina zaméstnanci meéla stiedoskolské vzdélani a bylo jich 145.
Nejvyssi uroven vzdélani dle dotazniku neboli vysokoskolské magisterské vzdélani mélo
108 respondentt. Bakalarské vzdélani mélo 96 respondentd. Posledni skupina respondentd
v poctu 23 méla vys$si odborné vzdélani. Nikdo zrespondenti nemél pouze zakladni
vzdélani, ani naopak vyssi nez vysokoskolské magisterské vzdélani.

Otazky v dotazniku se predevsim zabyvaly atraktivitou zamestnavatele v souvislosti
s nabizenymi benefity. Prvni otazka znéla, co dle respondenti nabizi atraktivni
zaméstnavatel a mezi moznostmi se nachazela spokojenost se mzdou a benefity, systém
hodnoceni, moznost rastu a rozvoje, edukace na pracovni pozici, flexibilita, skloubeni
s rodinnym zivotem, dovolena, pochopeni vlastni ulohy, pracovni prostredi, kultura
spoleCnosti — firemni cile a plany, kolegové, lidfi a manazefi, socialni zodpovédnost,
ptipadné oteviena odpovéd pro vlastni napad respondenta. Bylo mozné zvolit jednu ¢i vice
moznosti. Odpovédi respondentd byly rozmanité, ale témeét 74 % respondenttl se zamétovalo
na spokojenost se mzdou a benefity, jak je vidét v tabulce 4. 62 % respondentt uvedlo,
Ze zamestnavatel je atraktivni, pokud je moznost ristu a rozvoje ve spolecnosti. Pres 59 %
respondentt uvedlo, ze pracovni prostiedi je pro atraktivitu zaméstnavatele také dulezité.
Z 56 % odpovédi je dulezita flexibilita, aby se zaméstnavatel dal povazovat za atraktivniho.
Mezi 40 a 50 procenty respondenti je podstatna edukace na pracovni pozici, kultura
spoleCnosti a adekvatni dovolena, ale také dostate¢né skloubeni pracovniho zivota
srodinnym, aby mohl byt zaméstnavatel atraktivni. Systém hodnoceni je dulezity
jen v necelych 30 %. Témér nedalezitymi polozkami pro atraktivitu zaméstnavatele jsou
dle respondenti kolegové, pochopeni vlastni ulohy, socialni zodpovédnost a lidfi

s manazery, ktefi nedosahli ani 20 % odpovédi.
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Tabulka 4 Idealni nabidka spole¢nosti pro atraktivniho zameéstnavatele

Symbol spoletnosti Avbsolutni _ Relativni
cetnost cetnost (v %)

Spokojenost se mzdou a benefity 275 74
Moznost ristu a rozvoje 231 62
Pracovni prostredi 220 59
Flexibilita 209 56
Edukace na pracovni pozici 176 47
Kultura spolecnosti — cile a plany 165 44
Dovolena 154 41
Skloubeni s rodinnym zivotem 150 40
Systém hodnoceni 110 30
Kolegové 55 15
Pochopeni vlastni tlohy 51 14
Socialni zodpovédnost 33 9

Lidfi a manazefi 28 8

Zdroj: vlastni zpracovani (dle dotaznikového Settent)

Navazujici otazka se ptala na davody, diky kterym dotazovani povazuji svou
spolecnost za atraktivniho zaméstnavatele. Odpovedi piimo nekorespondovaly s faktory,
které by si respondenti u atraktivniho zaméstnavatele predstavovali. Jak 1ze vidét v tabulce
5, respondenti v 68 % uvadi, ze spolecnost je atraktivni diky spokojenosti se mzdou. Dalsi
odpovédi jiz nedosahuji ani 50 % odpovéedi. 47 % dotazovanych povazuje moznost rustu
arozvoje jako dulezity bod pro atraktivitu svého zaméstnavatele. Edukace na pracovni
pozici a skloubeni s rodinnym zivotem ziskali témér shodné 41 % a jsou pro respondenty
podstatné v atraktivité spoleCnosti jako zaméstnavatele. Firemni cile a plany ovliviiuji
atraktivitu spolecnosti z 35 % odpovédi respondenti. Shodné 33 % respondentt uvedlo,
ze dal§im faktorem, ktery spoleCnost ovliviiuje v atraktivité je dovolena a systém hodnoceni
ve spolecnosti. V témér 30 % pripadu si respondenti ceni pracovniho prostedi ve spolecnosti
a v 27 % flexibility, kterou jim prace umoziuje. Necelych 14 % respondentt uvedlo, Ze jim
spoleCnost nabizi dostate¢né pochopeni vlastni ulohy pracovni pozice. Socialni pozice
u respondentti v ramci hodnoceni atraktivity spole¢nosti nebyly viibec podstatné. Pres 7,5
procent respondentil souhlasilo, ze lidfi a manazefi jsou pro atraktivitu zameéstnavatele
duleziti a necelych 6 procent to samé tvrdilo o svych kolezich. Nikdo z respondentti neuvedl,

ze by pro atraktivitu spolecnosti byla pfinosna socialni zodpovédnost.
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Tabulka 5 Nabidka spoleCnosti pro atraktivniho zaméstnavatele

Absolutni Relativni
Symbol spolecnosti Cetnost | Cetnost (v %)
Spokojenost se mzdou a benefity 253 68
MoZnost rlistu a rozvoje 176 47
Edukace na pracovni pozici 154 41
Skloubeni s rodinnym Zivotem 150 40
Kultura spole¢nosti - cile a plany 132 35
Dovolena 121 33
Systém hodnoceni 121 33
Pracovni prostredi 110 30
Flexibilita 99 27
Pochopeni vlastni tlohy 51 14
Lidfi a manaZzefi 28 8
Kolegové 22 6
Socialni zodpovédnost 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani (dle dotaznikového Settent)

Pro zaméstnavatele by mélo byt dulezité si vyhodnotit, jak vyznamnou roli hraje
povest a jméno spolecnosti pii volbe uchazece o zameéstnani ve zvolené spolecnosti. Jak Ize
vidét z grafu 7 pro 156 respondentl hrala povést a jméno firmy velice vyznamnou roli a pro
120 respondentl vyznamnou. Lze tedy fici, ze pro 74 % je jméno a poveést firmy
rozhodujicim faktorem pro volbu zaméstnavatele. Ctyficet osm respondentd uvedlo,
Zzejméno a povest firmy hraje primérnou roli pro rozhodovani zvoleni svého
zaméstnavatele. Piekvapivé 43 respondentti uvedlo, Ze jméno a povést firmy pro né€ nehraje
vubec zadnou roli pfi volbé zaméstnavatele a 5 respondentl, Ze téméf zadnou. Tito

respondenti jsou v mensin€ a celkova povést firmy je jist€ pro zameéstnavatele velmi dilezita.
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Graf 7 Vyznamnost povésti a jména spolecnosti pii volbé zaméstnavatele
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Zdroj: vlastni zpracovani (dle dotaznikového Settent)

Déle méli respondenti uvadét, co pro n€ spolecnost jako zaméstnavatel symbolizuje
a na vybér méli odpovédi, které lze povazovat za pozitivni, neutralni, ale 1 negativni:
stabilita, inovace, nejistota, otevienost, nehierarchi¢nost, spoluprace, individualismus,
hierarchie, uzavienost, rozvoj. Pro tuto otazku bylo také mozno zvolit vlastni libovolnou
odpoved’. Stabilitu spolecnosti zvolilo 100 % respondenti a je tedy nejdulezitéjSim
symbolem spolecnosti. Rozvoj u spoleCnosti vidi 264 zameéstnanc a tim padem je také
znatelnym symbolem. Inovaci spolecnosti vidi 177 respondentd. Spoluprace ve spolecnosti
je symbolem pro 144 respondentii a hierarchie pro 120 respondentd. Mén€ pocetna je
otevienost, kterou zvolilo 96 zaméstnanci. Nejméné ¢astymi odpovéd'mi byla uzavienost
spoleCnosti a jeji individualismus. Nékteti respondenti do volitelné odpovedi vypsali také
jistotu ve spoleCnosti, coz je jisté také dulezitym symbolem pro spolecnost. Naopak nejistotu
a nehierarchi¢nost nevidi zadni zameéstnanci spolecnosti, ktefi dotaznik vypliiovali.

Pfi nastupu do nového zaméstnani si uchazeCi voli své preference, proto se
nasledujici otazka zabyvala vyznamnosti nabizenych benefiti. Jak je zietelné z grafu 8,
nabidka benefitu hrala predev§im primeérnou roli pti rozhodovani volby zaméstnavatele, coz
takto ohodnotilo 192 respondentd. Témér zadnou roli nehraly benefity pro 93 dotazovanych
a pro 30 dotazovanych nehraly benefity viibec zadnou roli. Naopak vyznamnou roli mély

benefity pro 57 respondentti a pro 5 z nich to hralo velice vyznamnou roli.
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Graf 8 Vyznamnost nabidky benefitl pfi volbé zameéstnavatele

30 5

Velice vyznamnou Vyznamnou =Primémou = Témefzddnou = Zidnou

Zdroj: vlastni zpracovani (dle dotaznikového Settent)

Respondenti dale uvadéli, jaké benefity vyuzivaji, jaké planuji vyuzit a jaké jsou
jejich oblibené. Tabulka 6 zobrazuje, jaké benefity jsou nejcastéji vyuzivané. Mezi né patii
stravenky, které vyuziva 100 % respondentt, dalSimi velmi ¢asto vyuzivanymi benefity jsou
sick days a narozeninovy den. Pod 90 % odpovédi se zaradil systém Cafeteria, z ¢ehoz lze
platit jakékoli volnoCasové aktivity, ale také pripravky pro zdravi. Naopak nejméné
vyuzivanymi benefity jsou kariémi volno, finanéni vypomoc pii slozitych zivotnich
situacich, rizikové zivotni pojisténi a t€locvi¢na na pracovisti. Ke zminénym benefitim
s nejmensim zastoupenim je vhodné podotknout, Ze nejsou dostateCné propagovany, aby je

zaméstnanci zaregistrovali a mohli Cerpat.

Tabulka 6 Vyuzivané benefity zaméstnanca spolecnosti

Absolutni Relativni
Vyuzivané benefity cetnost cetnost (v %)

Stravenky 372 100
Sick days 356 96
Narozeninovy den 351 94
Volnocasové aktivity — Cafeteria 330 89
Teambuilding 296 80
Moznost pracovat z domova 288 77
Obcerstveni/napoje na pracovisti 255 69
Slevy na produkty a prémiové podminky sluzeb a

produkti spole€nosti 244 66

72



Nabidka skoleni 227 61
Doplitkové penzijni spofeni 192 52
Multisport karta 180 48
Mobilni telefon i k soukromym uceliim 144 39
Zamgéstnanecké akcie 144 39
Poradensky program 96 26
Proplaceni dopravy do prace 72 19
Telemedicina, dny zdravi 60 16
Prechodné ubytovani 56 15
Pruzna pracovni doba 53 14
Akce v arealu Libohost’ (Skoleni, tabor pro déti

zaméstnancu apod.) 48 13
Slevy do Prazské filharmonie, Narodni galerie, Zoo

Ostrava 47 13
Kapitalové Zivotni pojisténi 36 10
Pracovni volno pro rodi¢e samozivitele a téhotné zeny 33 9

Prispévek pfi navratu z mateiské ¢i rodiCovské dovolené 32 9

Firemni dobrovolnictvi 24 6

Te&locvicna na pracovisti 12 3

Rizikové zivotni pojisténi 12 3

Finan¢ni vypomoc pii slozitych zivotnich situacich 11 3

Kariérni volno 10 3

Zdroj: vlastni zpracovani (dle dotaznikového Settent)

Prestoze respondenti uvadeli, jaké benefity planuji vyuzit, ne vSichni tuto otazku
pochopili stejné. Nekteti respondenti odpoveédéli, které benefity planuji vyuzit, ale zatim
nevyuzivaji a dals§i respondenti uvadeli pravé ty benefity, které jiz vyuzivaji a budou
vyuzivat i nadale. Jelikoz vSichni zameéstnanci na dichod teprve Cekaji, nejcastejsi odpoved’
(169) pro planovani vyuziti benefitu je odména pii odchodu do dichodu, jak lze vycist
z tabulky 7. Dale je mozné, ze respondenti nevédéli o moznosti pfechodného ubytovani
a v poctu 132 planuji tento benefit vyuzit pfi sluzebni cesté. Tretim nejcastéji planovanym
benefitem v poCtu 97 je moznost proplaceni dopravy do prace ze vzdalenych mist. Dalsi
zminéné stravenky jsou prikladem faktu, ze néktefi na otazku planovanych benefitd
odpovidali soucasnymi benefity, které budou i nadale vyuzivat. Nejméné casté plany
na vyuziti benefitd je moznost prace z domova, ktera ne pro vSechny je mozna a néktefi

mohou ménit pracovni pozici, kterd tuto moznost benefitu poskytuje.
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Tabulka 7 Planované benefity zaméstnanct spolecnosti

Absolutni Relativni

Plinované benefity Cetnost cetnost (v %)
Odmeéna pii odchodu do dichodu 169 45
Prechodné ubytovani 132 35
Propléaceni dopravy do prace 97 26
Stravenky 87 23
Volnocasové aktivity — Cafeteria 87 23
Firemni dobrovolnictvi 84 23
Telemedicina, dny zdravi 84 23
Pracovni volno pro rodice samozivitele a téhotné zeny 83 22
Zaméstnanecké akcie 77 21
Multisport karta 59 16
Slevy na produkty a prémiové podminky sluzeb a
produkti spole¢nosti 49 13
Finan¢ni vypomoc pii slozitych zivotnich situacich 48 13
Rizikové zivotni pojisténi 37 10
Kapitalové zivotni poji§téni 36 10
Nabidka skoleni 36 10
Télocvicna na pracovisti 35 9
Poradensky program 31 8
Mobilni tarify pro rodinu 27 7
Dopliikové penzijni spofeni 25 7
Prispévek pfi navratu z matetské ¢i rodi¢ovské dovolené 25 7
Teambuilding 18 5
Pruzna pracovni doba 13 3
Sick days 13 3
Kariérni volno 12 3
Narozeninovy den 12 3
Slevy do Prazské filharmonie, Narodni galerie, Zoo
Ostrava 11 3
Obcerstveni/napoje na pracovisti 11 3
Moznost pracovat z domova 8 2

Zdroj: vlastni zpracovani (dle dotaznikového Settent)

Mezi oblibené benefity vzhledem k vysledkim dotaznikového Setfeni neni mozné

zaradit veskeré nabizené benefity, jelikoz nékteré nebyly viibec zaméstnanci oznaceny jako

oblibené. Jak lze vidét z tabulky 8, nejoblibenéj§im benefitem jsou stravenky, které zvolilo

180 respondentt. Piekvapivé druhym nejobliben€jsim benefitem je dle 132 zaméstnancti

Multisport karta, ktera zaméstnancim nabizi vstup do sportovnich a rekrea¢nich zafizenich

za urCity mésicni poplatek. Moznost pracovat z domova oceiiuje jako oblibeny benefit 24 %
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respondenti. Podobny pocet respondentti hodnotilo i teambuilding jako oblibeny firemni

benefit. Zbylé benefity neoznacilo ani 20 % zaméstnancu, jak je zobrazeno v tabulce.

Tabulka 8 Oblibené benefity zaméstnanct spolecnosti

Absolutni Relativni
Jaké benefity vyuzivate? cetnost cetnost (v %)
Stravenky 180 48
Multisport karta 132 35
Moznost pracovat z domova 89 24
Teambuilding 84 23
Narozeninovy den 71 19
Volnocasové aktivity — Cafeteria 60 16
Zaméstnanecké akcie 60 16
Doplitkové penzijni spotfeni 48 13
Slevy na produkty a prémiové podminky sluzeb a
produkti spole€nosti 36 10
Sick day 35 9
Prispévek pfi navratu z matetské ¢i rodi¢ovské dovolené 15 4
Telemedicina, dny zdravi 11 3
Firemni dobrovolnictvi 8 2

Zdroj: vlastni zpracovani (dle dotaznikového Settent)

Na skale od 1 do 7 méli respondenti ohodnotit nabidku zaméstnaneckych benefitt
ve spolecCnosti. Nejcastéjsim hodnocenim bylo 6 bodi od 132 zaméstnancu a dale
nasledovalo 5 bodi od 118 zaméstnanci. Nikdo zrespondenti neohodnotil benefity
ve spole¢nosti pouhym 1 bodem. Po vypoctu vazeného priméru dochazi k vysledné hodnote
5,24, coz1ze povazovat za nadprimérné a uspé$né hodnocenti, které je vSak mozné zlepSovat
ke spokojenosti vSech zaméstnancii.

Dotazovani také uvadéli, zda povazuji zaméstnanecké benefity za soucast jejich
mzdy. Jak je mozné vidét v grafu 9, v soucasné pozici zaméstnancu bere 64,5 % respondentti
1 benefity jako soucast mzdy, z ¢ehoz 45 % to spiSe vidi jako soucast mzdy a pres 19 % jako
uplnou soucast mzdy. Na druhou stranu zbylych 35,5 % respondenti nepovazuje
zameéstnanecké benefity jakou soucast mzdy, z ¢ehoz 6,5 % to rozhodné jako soucast mzdy

nebere.
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Graf 9 Benefity jako soucast mzdy
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Zdroj: vlastni zpracovani (dle dotaznikového Settent)

Dotaznik se také ptal na nazor respondent, zda odpovida dosazena mzda jejich
odvedené praci. Z odpovédi respondenti vyplyva, ze 90 % souhlasi s vysi své mzdy
vzhledem k odvedené praci (v 71 % respondentt spiSe souhlasi a 19 % urcité souhlasi).
Zbylych 10 % nesouhlasi s vysi své mzdy a svou mzdu by upravila. Nikdo u dotazovanych
neodpovédél, ze by s vysi své mzdy absolutné nesouhlasil. Lze tedy fici, ze celkové je
pravdépodobné vysSe mzdy adekvatni.

Dale meéli respondenti uvést, zda si mysli, ze je spoleCnost atraktivnim
zaméstnavatelem z hlediska vySe mzdy a poskytovanych benefita. Celkem 348 respondentd
uvedlo, ze spolecnost je diky mzdé a poskytovanych benefiti atraktivnim zameéstnavatelem,
s ¢imz si je 36 znich absolutné jisto. Dale 21 respondenti si mysli, ze kvili mzde
a benefitim spoleCnost atraktivnim zaméstnavatelem neni. Zbyli tii respondenti uvedli,
ze absolutné nesouhlasi s faktem, ze by diky mzdé a poskytovanym benefitim byla
spole¢nost atraktivni.

V navazujici otazce se dotazovani mohli rozepsat o firemni kultufe vlastnimi slovy
a také meéli uvést, zda povazuji spoleCnost za kvalitniho zaméstnavatele. Spolecnost vidi
respondenti velmi pozitivne a uvadeéli, ze pfichazi se spravnymi kroky. Do budoucna se snazi
vyuzivat udrzitelné zdroje jak pro své zameéstnance, tak pro klienty. Celkové je udrzitelnost
inovativnim prvkem spolecnosti a ostatnim firmam na trhu jde v tomto smeéru prikladem.

Dale respondenti vidi firemni kulturu zameéfenou na spokojenost zaméstnanci a snazi
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se zavdécit vSem v radostnych, ale i v méné pfijemnych Zzivotnich situacich. Kultura
ve spolecnosti je dle respondentd vstiicna, pratelska, Cestna a inspirativni. Z odpovédi lze
vyvodit, ze pracovni prostiedi povazuji za pratelské a motivujici pro praci. Z téchto hledisek
a celkové i z poskytovanych benefiti a vySe mzdy hodnoti spole¢nost za kvalitniho
zameéstnavatele, s kterym budou nadale planovat svou budoucnost.

Zaméstnanci spolecnosti v dotazniku také méli uvadet, kde primarné a sekundarné
ziskavaji interni informace, zda prostfednictvim intranetu, hromadnym e-mailem od vedeni
spolecnosti, od kolegli ztymu, pfipadné pies skupiny v Microsoft Teams. Hlavnim
primarnim zdrojem interni komunikace je dle vysledka pfichozi hromadné e-maily od ¢lena
vedeni spolecnosti, jelikoz ho za primari zdroj zvolilo 52 % respondentu, coz graficky
predstavuje graf 10. Druhym primarnim zdrojem pfi ziskavani internich informaci je firemni
intranet dle 32 % respondentt. Pro ziskavani internich informaci ziskavaji respondenti také
Microsoft Teams a informace od svych kolegt, ale jsou to upozadéné zdroje informaci,

jelikoz ani jeden zdroj neuvedlo vice nez 10 % respondentd.

Graf 10 Primérni zdroj internich informaci

Zdroj: vlastni zpracovani (dle dotaznikového Settent)

Jak graficky znazorfiuje graf 11, pro sekundarni zdroj internich informaci si 48 %
respondentt zvolilo hromadné e-maily od vedeni spolecnosti. Lze tedy hromadné emaily
povazovat za celkové nejlepSim zdrojem internich informaci ve spoleCnosti. Dal§im

sekundarnim zdrojem je dle 26 % respondentd intranet spoleCnosti. Podle 16 %
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dotazovanych vyuzivaji informace od blizkych kolegu jako sekundarni zdroj internich dat.
Zbylych 10 % respondentt se k informacim dostavaji pomoci skupin v aplikace Microsoft

Teams.

Graf 11 Sekundarni zdroj internich informaci

Zdroj: vlastni zpracovani (dle dotaznikového Settent)

Spolu s pfedchozimi otdzkami zaméstnanci hodnotili, jak jsou spokojeni s interni
komunikaci na skale od 1 do 7. Na zakladé vypoctu vazeného priméru doslo k vysledné
hodnoté 5,81. Hodnoceni je velice pozitivni a lze brat za dostacujici, avSak mohlo by
dochazet k vylepSeni. Néktefi zaméstnanci se vyjadrili k interni komunikaci v navazujici
poznamkové otdzce, ze by na poboCkové siti mély byt informace sdélovany predcasné,
jelikoz se nékdy ke klientim dostanou dfive, nez se dostatecné informace predstavi
zaméstnancum, coz lze povazovat za velky nedostatek.

Dalsi otazka znéla, jak Casto by zaméstnancim spole¢nosti vyhovovalo ziskavat
interni informace, zda nékolikrat ¢i jednou tydné, jednou meési¢né, pfipadné jesté méne.
Nejcastéjsi odpoved znéla jednou tydné, kterou zvolilo 235 zaméstnancua. Vicekrat tydné by
interni informace rado ziskavalo 67 respondent. Jednou mési¢né by respondenti radi
dostavali informace o internich zalezitostech v poctu 58 osob. Mens§i Cetnost, nez jedenkrat
meésicné by si vybralo 12 respondentli, pro které asi interni informace nejsou dilezité

pro kazdodenni praci.
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4.4 Rizeny rozhovor se zaméstnanci oddéleni lidskych zdroji pro
odménovani a nabor zaméstnancu

Rozhovor probihal osobné na centrale spoleCnosti se zaméstnanci HR oddéleni
pro odménovani a nabor novych zaméstnanci. Z divodu anonymity nebudou jména
zaméstnanct uvedena. Ugastnici rozhovoru byli seznameni s i&elem dotazniku a moznosti
neodpoveédét. Po otazce (Ot.) vzdy nasledovala odpovéd zaméstnanci oddé€leni lidskych
zdroju (HR).

Otazka ¢. 1: Jak se ve spoleCnosti pfistupuje k odméniovani, tedy k tvorbé mezd
a benefit(?

HR: ,, Odméiiovani se ridi internimi predpisy spolecnosti a jsou tedy strikiné rizeny,
aby nedochdazelo knespravedlivému odmérnovani, avSak je na uvazeni manazera, zda
individudalné zohledni praci jedincii. Benefity jsou ndsledné na clenech predstavenstva, kteri
ndsledné zarizuji smluvni podminky se spolupracujicimi firmami.*

Otazka ¢. 2: Je néjaka oblast benefitd, ktera se nelibi uchazecim o zaméstnani?

HR: ,, Uchazeci o zaméstndni dopiedu znaji oblasti benefitii, které spolecnost nabizi
a nesetkdavdme se se zpétnou vazbou nedostatecného mnozstvi benefitit. Spolecnost nabizi
opravdu Sirokou Skdlu benefitii a jestlize nejsou uchazeci spokojeni, vyberou si jiného
zaméstnavatele, avsak nesetkali jsme se s nékym, kdo by byl vyloZené nespokojeny. “

Otazka ¢. 3: Vybiraji si uchaze¢i o zaméstnani spolecnost pravé diky nabizenym
benefitim?

HR: ,, Predpokidddm, Ze benefity nejsou jedind polozka vybéru, diky které si uchazeci
spolecnost zvoli. Spolecnost ma predevsim jiné kvality, které zaméstnanciim nabizi a benefity
Jjsou jen pridanou hodnotou. *

Otazka €. 3: Pii vybéru zaméstnancli dochazi k reakcim, Ze by si stézovali na chod
spoleCnosti a pohled na spolecnost jako zaméstnavatele?

HR: K takovému tématu se pri béiném pohovoru nedostdvame a presny chod
spolecnosti z pohledu verejnosti nemohou zndt. Kazda pozice ve spolecnosti je specificka
a pokud znaji néjaké nedostatky od znamych, tak na jejich nové potencidlni pozici nemusi
dochdzet. Pokud by méli uchazeci znacné vytky, tak by se k nam ani asi nehldsili.

Otazka ¢. 4: Jak si spoleCnost udrzuje vysoce kvalifikované zaméstnance,
aby nepresli ke konkurenci? A Jak celkoveé spolecnost usiluje o udrzeni zaméstnanct

spoleCnosti?
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HR: ,, Spolecnost se snazi drzet kvalitni misto na trhu, coz se odrdzi i na vysi mezd,
proto se vSem zaméstnanciim shazi poskytnout odpovidajici ohodnoceni v rdmci
individudlniho prinosu zaméstnance pro spolecnost. Nikdy neni mozné udrZet vSechny
zaméstnance, protoze kazdy jedinec ma viasmi priority, ale ke v§em se pohlizi individudlné
a spolecnost se snazi vyjit vstric, pokud to legislativné i v ramci internich predpisii je mozné.
Spolecnost nabizi velkou Skdlu benefitii, CimZz se snazi zamérovat na veskeré osobni
pozadavky zaméstnancii pro jejich volny cas.*

Otazka ¢. 5: Zaméfuje se spoleCnost na work-life balance a pokud ano, jakym
zpusobem podporuje soukromy zivot zaméstnancd, aby si je udrzela?

HR: ,,Jak jsem jiZ zmifioval, spolecnost se snazi zamérit na riiznou Skdlu benefitii,
které zaméstnanci mohou vyuzit ve svém volném case. Zdroven i pri vysoké moznosti prdace
z domova se zkracuje doba pro presun na pracovisté a zaméstnanci lépe vyuziji sviij volny
cas nez na cesté do prdce a zpét. Spolecnost také pravidelné nabizi Skoleni a semindre
na téma work-life balance, coz md dopomoci zaméstmancum se vyvarovat stresu z prdce
a jeho prendseni do osobniho Zivota.*

Otazka ¢. 6: Vidite pracovni vysledky v porovnani spokojenych a nespokojenych
zamestnancu?

HR: , U vétsiny pracovnich pozic neni primo vidét vysledky spokojenych
a nespokojenych zaméstnanci, jelikoz neni mozné vzdy poznat jejich nespokojenost v urcité
situaci. Pouze u zaméstmancii, kteri jsou ve vypovédni lhiité, Ize vidét sniZeni efektivnosti
prdce a nezaclenovani do novych nkolu, coz je viastné pochopitelné.

Otazka ¢. 7: Jakym zptisobem jsou zaméstnanci informovani o zménach spolecnosti
v poskytovani benefitt ¢i celofiremni zméné mzdy?

HR: , Pri jakékoli zméné je rozesilan hromadny e-mail od vedeni spolecnosti,
Pripadné vedoucich zaméstmancii, kteri jsou na komunikaci zaméreni. Ddle jsou informace
na intranetu, pripadné ve skupindch v aplikaci Microsoft Teams, kde o tom informuji primi
nadrizent.

Otazka ¢. 8: Jaké vlastnosti spoleCnost vyuziva, aby byla jako zaméstnavatel
jedinecna?

HR: ,, Spolecnost je jednou z nejsilnéjSich na trhu a poskytuje velké mnozstvi
pracovnich pozic riizného druhu. Spolecnost vSak vycniva vinovacich zamérenych

na udrZzitelnost, coz posiluje jméno spolecnosti. Takové aktivity jsou pro verejnost ditleZité
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aje na né pohlizeno. SniZeni uhlikové stopy se podporuje i vrdmci Evropské unie,
cemuz chceme také pomdhat.

Otazka ¢. 9: Jakou formou se spoleCnost planuje propagovat jako kvalitni
zameéstnavatel?

HR: ,,Spolecnost pravé diky udrzitelnym krokiim se snazi piisobit na lidi jako kvalitni
zaméstnavatel, ktery se snaZzi jit sprdavnou cestou. Diky spokojenym zaméstnanciim jsou
spokojeni i klienti a na zdkladé obdrzenych cen, které spolecnost kazdorocné ziskava si
zajistuje dobré jméno spolecnosti a bez kvalitnich zaméstmancii by to rozhodné neslo. “

Otazka ¢. 10: Pouziva spolecnost skute¢né autentické fotografie a videa k propagaci
spoleCnosti jako znacky?

HR: ,, Pro skutecna fotografie a videa je nutné vidy vyuzit zaméstnance, kteri musi
souhlasit. AvSak pro reklamni spoty mohou byt pouziti zaméstnanci, kteri se na tom chtéji
podilet. Prostory spolecnosti na vSech webovych strankdach jsou vidy autentickd
a nevyuzivaji se studiové prostory.

Otazka ¢. 11: Pfedpokladate, ze zameéstnanci poskytuji svému okoli kladné informace
o spolecnosti jako zaméstnavateli?

HR: , Doufam, Ze ano. Dle priizkumii ve spolecnosti jsou zaméstnanci se svym
zaméstnavatelem spokojeni a pokud se najdou nékteri, kteri nevidi zaméstnavatele pozitivné,
bohuzel s tim nedokazeme nic udélat. Kdyz zaméstnanci prichadzi s néjakou vytkou, vidy
spolecné dojdeme k néjakému zavéru a spokojenosti obou stran. Celkové se snaZime

¢

o co nejlepsi zazemi a doufame, Ze vichni zaméstmanci budou spokojeni.
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S Zhodnoceni a doporuceni

5.1 Zhodnoceni

Dle vysledkt zaméstnaneckého barometru za rok 2023 zaméstnanci nejlépe hodnoti
podporu svych kolegu, ale také se mohou spolehnout na pomoc svého manazera, 1ze tedy
fici, ze ze socialniho hlediska je spolecnost velmi silna. Naopak nejhorsi hodnoceni ziskala
spoleCnost v zaméstnaneckému barometru v technologické oblasti, jelikoz pouze 54 %
zamestnancu se domniva, ze spoleCnost zjednodusuje pracovni procesy a postupy, aby byly
efektivni. Témeéf polovina tedy se tedy domniva, ze by se technologické procesy méli
zjednodusit a zefektivnit. Dale by se dle zaméstnaneckych prizkumt meéla spoleCnost
zaméfit na vyrovnani osobniho a pracovniho zivota, jelikoz 34 % zaméstnancl tvrdi, ze
rozhodné€ nema svij pracovni a soukromy zivot v rovnovaze. Skloubeni s rodinnym zivotem
ani dle dotaznikového Setfeni nevychazi pozitivné. Rovnovaha je pro ¢lovéka dulezita
vzhledem k lepsi vykonosti v préci, proto je nutné, aby spole¢nost co nejvice podporovala
skloubeni osobniho a pracovniho zivota.

Spolecnost dle 58 % respondentt z dotazniku pro vetejnost neni aktivni na socialnich
sitich. Také 55 % respondentti uvadi, ze se k nim nedostavaji nabidky prace. V dnesni
technologické dobé by se spolecnost méla urcit€ vice soustredit na propagaci na socialnich
sitich, kde by také mohla mit vlastni profil pro poskytovani volnych pracovnich pozic.
Prestoze jsou n€kteti pracovnici naboru na profesni siti LinkedIn aktivni v nabidce volnych
mist, tak na popularni socialni siti Instagram, pfipadné Facebook, by spole¢nost také mohla
mit profil nebo alespori odkaz na volna pracovni mista ve spolecnosti. Na druhou stranu,
vefejnost povazuje spolecnost za velmi atraktivniho zaméstnavatele z davodu pobocek po
celé Ceské republice.

Bylo by vhodné, aby se spoleCnost nadale propagovala v udrzitelnych krocich,
jelikoz z dotaznikovych Setfeni pro vefejnost i rozhovoru se zaméstnanci spolecnosti 1ze
vidét dalezitost tohoto tématu.

Zkoumana spoleCnost nabizi Siroké mnozstvi benefitl, které poskytuje svym
zaméstnancum. Z nabizenych a vyuzivanych benefitli bohuzel nelze usuzovat, které typy
benefitti chybi a které by se do spole¢nosti mohly zahrnout. Jak 1ze posoudit z dotaznikového
Setfeni pro zameéstnance spoleCnosti, 93 % respondentt uvadi, zZe je spole¢nost atraktivnim

zaméstnavatelem diky vysi mzdy a nabizenym benefitim.
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Na zakladé vyro¢ni zpravy a vysledkii dotaznikového Setfeni je mozné vidét, ze
spolecnost je kvalitnim zaméstnavatelem a jeji zaméstnanci ji z velké vétSiny propaguji
v pozitivnim svétle a doporudili by ji jako zaméstnavatele. Dle vysledki dotaznikového
Setfeni a odpoveédi zaméstnanct spolecnosti je mozné vidét dostateCnou informovanost
zaméstnancu, takZe lze fici, Ze spole¢nost se snazi podavat aktualni informace, a i diky tomu
si budovat lepsi jméno znacky. Dotaznikové Setfeni dale uvadi, ze kolegové ve spole¢nosti
také maji své misto, jelikoz poskytuji informace, které se ostatni zameéstnanci dozvedi diive
od nich nez od vedeni spole¢nosti. Z vyro¢ni zpravy, dotaznikového Setfeni a rozhovoru se
zaméstnanci spolecnosti 1ze vidét, ze firemni kultura se ubird spravnym smeérem, jelikoz s ni
zaméstnanci souzni, podporuji ji a dle vSech se spoleCnost miize povazovat za kvalitniho
zaméstnavatele. Lze také posuzovat dostate¢nou vysSi mezd a poskytovanych benefitl,
snimiz jsou zaméstnanci spokojeni. Diky tomu muze byt spolenost na trhu
konkurenceschopna a celkové lze fici, Ze je jednou z hlavnich spole¢nosti v oboru v Ceské
republice. Na zakladé vyrocni zpravy a zaméstnanct spolecnosti je soukromy a pracovni
zivot v rovnovaze, cemuz se spolecnost snazi napomahat.

Pro zaméstnance spolecnosti je povest a jméno firmy velmi dilezitym prvkem a je
tedy podstatné, aby si to spolecnost udrzela.

Spolec¢nosti se doporucuje, aby naslouchala svym zaméstnanctim, ale i uchazecim
o zameéstnani, kterym nevyhovuji nékteré benefity, pfipadné pro né nejsou dostate¢né.
Prestoze spolecnost uskuteCiiuje nékolik pruzkumi zabyvajicich se spokojenosti
zaméstnancu, mé€la by jim jesté vice nabizet moznost navrhovat vlastni napady zabyvajicich
se benefity, pfipadné jiné moznosti propagace, které by vylepSily reputaci firmy. Celkoveé
by pro spolecnost bylo vhodné, aby se zaméstnanci vice aktivné€ ucastnili schizi s Cleny
predstavenstva piidavanim napadt na nové metody a postupy.

Spole¢nost nabizi velkou skalu benefiti, avSak méla by se jejich nabidka vice
propagovat ve spoleCnosti, jelikoz zaméstnanci o nékterych benefitech pravdépodobné
nevédi, a pfitom by je radi vyuzivali.

Z vysledkt dotaznikového Setfeni pro zaméstnance spolecnosti vyplyva, ze 90 %
respondentt souhlasi s vysi své mzdy vzhledem k odvedené praci, zaroven si celkové mysli,
ze spoleCnost je v poskytovani adekvatni mzdy atraktivnim zameéstnavatelem,

coz lze hodnotit velmi kladné a ucelné.
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5.2 Doporuceni

5.2.1 Socialni sité

Spolecnost by se méla zaméfit na lepsi aktivitu na socialnich sitich. Na socialni siti
Instagram by spolecnost mohla vytvorit vlastni profil pro nabor novych zaméstnanct,
kde by zaméstnanci z odd€leni naboru byli zodpovédni za pfidavani novych pozic jako
prispévku na této socialni platformé.

Naborafi by v ramci své pracovni doby spolupracovali s externimi grafiky a vytvareli
by plakaty pro sdileni na socialnich sitich. Grafik by ptipravil zakladni plakat, ktery by dale
naborafi dopliiovali a upravovali. Prvotni naklady na tvorbu zakladniho, propracovaného
plakatu by se pohybovaly okolo 9 600 K¢ (8 hodin prace dle primérné stanovené mzdy
grafikd 1200 K¢/hod). Pro dalsi Gpravy plakatu by naklady dosahovaly maximalné 2 400 K¢
mesicn€. Na plakatech by se vyskytovaly veskeré dulezité informace obsahujici zakladni
informace o pozici, pozadované znalosti a dovednosti, nabidka zaméstnaneckych benefita
a ptfipadny mozny néstup na pozici.

Spolecnost ma vlastni profil na socialnich sitich, av§ak nabor novych zaméstnanct
nemaji zminény. Pokud by se nezfidil samostatny profil, mohla by byt naptiklad
kazdotydenni pondé€lni nebo Casove operativni davka naborovych pozic, kde by se poskytly
informace o novych nebo neobsazenych pozicich obdobné jako u zminéného profilu

pro nabor zameéstnancu.

5.2.2 Rodinny den

Pro zlepSeni rovnovahy soukromého a pracovniho zivota je moznost, aby spolecnost
usporadala kazdorocni rodinny den, kam by kazdy zaméstnanec mohl pozvat svou nejblizsi
rodinu. Rodinni pfislu§nici by se mohli navzajem seznamit a nasledné spratelit, coz by
podpofilo soukromy zivot v navaznosti na zivot pracovni. Rodinny den by mohl byt jako
karneval v maskach, béhem kterého by byly zvoleny vitézné masky. Cenou pro hlavniho
vitéze by mohla byt rodinna dovolena pro 4 osoby.

Pro organizaci akce by byla oslovena organizacni sluzba, kterd by tento den
zprostiedkovala a zaroven by napomahala hladkému chodu akce. Spole¢nost tento den muze
organizovat v prostorach centraly. Jelikoz by se takova akce organizovala v tomto prostoru,

Ize predpokladat, e by se nesesli viichni zamé&stnanci spoleénosti z celé Ceské republiky.
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Pro odhadovanou cenu bylo teda zahrnuto 1 000 zaméstnanct + 2 blizké osoby pro kazdého

zamestnance.

Cena akce

Obcerstveni (obsahuje hlavni chod, kavu a dezert, raut, aperitiv, nabidka rozlévanych
napoju vcetné vycepniho zafizeni, vyzdoba a tklid): 1 726 900 K¢

Dovolena pro vitéze soutéze: 100 000 K¢

Skakaci hrad pro déti: 14 000 K¢

Tvortivy koutek s nafukovanim zvitat z balonkt: 15 000 K¢

Organizac¢ni sluzby: 17 500 K¢

Kapela vcetn€ zvukarte a technického vybaveni: 21 500 K¢

Celkem: 1 894 900 K¢

5.2.3 Naslouchani zaméstnancu

Pro zvyseni atraktivity spoleCnosti a udrzeni si vlastnich zaméstnanci by bylo
vhodné usporadat setkani s vedenim spolecnosti. Cilem setkani je udrZzeni zaméstnanci,
jelikoz je dulezité naslouchat jejich potfebam, a proto by se mohly napfiklad kazdé ctvrtleti
poradat schiizky zaméstnanci s vedenim spoleCnosti, kde by zaméstnanci mohli
predstavovat vlastni napady ke zlepSeni chodu, ale 1 povésti spoleCnosti. Poveést a jméno
spolecnosti vidi zaméstnanci jako dualezitou soucast volby svého zaméstnavatele.

Schiizka by probihala v prostorach spolecnosti, které obsahuji i mensi prednaskové
mistnosti. Pfedsedou schiizky by byl stanoven Clen piedstavenstva, ktery by vyslechl napady
zaméstnancu a nasledné by se spolu se svym tymem pokusil napady realizovat. Zapojeni se
do schizky by bylo mozné i pomoci aplikace Microsoft Teams, aby se mohli pfipojit
i zamé&stnanci z jinych mist v Ceské republice. Naklady na takové schiizky by nebyly zadné,

jelikoz by se poradaly v prostorach spolecnosti bez ucasti externistu.

5.2.4 Naborové video

Vzhledem k tomu, Ze se zvySuje procento odchodu zaméstnanci ze spole¢nosti, je
dulezité, aby si spolecnost zlepsila své kariérni weby. Proto atraktivitu spolecnosti by bylo
vhodné vytvoreni naborovych videi, které by poskytovaly vice podrobnosti pro uchazece

0 zameéstnani.
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Spolecnost by povolala agenturu k natoceni naborovych videi, kde by zaméstnanec,
ptipadné herec nebo zndma osobnost predstavily ukoly, které uchaze¢ o zaméstnani bude
nasledné v praci vykonavat. Video by také uchazece seznamilo s prostory, které spoleCnost
nabizi, s riznymi benefity, pfipadné i pracovnim mistem, kde by se uchaze¢ nachazel.

Spolecnost nabizi podobné pozice v riznych mistech spolecnosti.

Cena videa

Cena nataceni (vCetné 2 kameramand, reziséra, produk¢ni a 3 hercti): 55 000 K¢
Stylistka a make-up artistka: 6 000 K¢

Ptipadné zelené platno pro postprodukcei: 1 400 K¢

Celkem: 62 400 K¢

5.2.5 Den otevirenych dveri

Spolu s naborovym videem by bylo vhodné uskuteCnit i den otevienych dveri,
kdy by si uchaze¢i mohli prohlédnout prostory spole¢nosti ve skutecnosti, nikoli pouze
na videu. Cilem by bylo pfilakat vazné kandidaty a seznamit je se spolecnosti jako celkem,
tedy dostat se do pfimého kontaktu sbudoucim manazerem a kolegy, ale také vyuzit
napiiklad zaméstnanecky vegansky bufet.

Kazdy manazer, ktery by shan€l zaméstnance, ptipadné naborar, by mohl provadét
uchazece po prostorech spole¢nosti a zaroven seznamovat s moznymi technologickymi
procesy a aplikacemi, které by nasledné zaméstnanec vyuzival.

Naéklady na takovou akci jsou témér nulové, jelikoz by bylo mozné poskytovat
maximalné zakladni napoje, které jsou neustale na pracovistich dostupné, tedy vodu ¢i kavu.
Cena obédu, ktery by se uskutecnil by byl jedinym nakladem a ten se pro jednoho ucastnika
pohybuje v rozmezi od 150 do 200 K¢.

Rano by se uchazeci o zaméstnani setkali ve vstupni hale s manazery nebo néaborari,
prosli by si spolecné¢ budovu a zastavili by se v kuchytice na obCerstveni. Nasledné by
pokracovali k vykonu pozice, o kterou by méli zajem a seznamili se s procesy, systémy
a dalsimi dualezitymi faktory pro vykon pozice. Dopoledni program by ukoncili
v zaméstnaneckém veganském bufetu, ktery podporuje ekologii. Po obéd€ by mohli navstivit
1 okoli budov spolecnosti. Po kratké prochazce po okoli by se Ucastnici rozloucili a tésili

se na piipadnou spolupraci.
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5.2.6 Prehled zaméstnaneckych benefitu

SpoleCnost nabizi velké mnozstvi benefiti, které by bylo vhodné zpracovat
do prehledné tabulky. Nyni ma spoleCnost rozdélené benefity do nékolika kategorii,
kde se nasledné daji dohledavat rizné typy benefitt, avSak nikde se nevyskytuje celkovy
prehled benefiti.

Spolecnost by méla vyhotovit jednoduchou tabulku, kterda by obsahovala nazvy
benefiti s odkazem na podrobnéjsi informace. Cilem tabulky by bylo informovat
zameéstnance o vSech benefitech, které by mohli vyuzivat. Takovou tabulku by mohlo
vytvorit oddéleni pro odménovani, které o vSech benefitech ma prehled. Naklady na takové

vyhotoveni ptehledu je nulové, jelikoz by ho na starost méli nynéj§i zaméstnanci spolecnosti.
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6 Zavér

Diplomova prace se vénovala problematice odmeénovani a atraktivity
zaméstnavatele. Cilem prace bylo zhodnotit oblast odmeénovani a atraktivity zvolené
spoleCnosti XY a navrhnout doporuCeni v oblasti budovani znacky zaméstnavatele
z pohledu uchazeci o zaméstnani na trhu prace i stavajicich zameéstnancu.

Teoreticka vychodiska se zabyvala fizenim lidskych zdrojii, zaméstnaneckymi
benefity, mzdou a atraktivitou zameéstnavatele. K naplnéni cile se v teoretickych
vychodiscich uskutecnila literarni reSerSe, na kterou bylo navazano vlastni Setfeni smiSeného
vyzkumu. Vlastni vyzkum obsahoval dotaznikové Seteni pro verfejnost, dotaznikové Setieni
pro zaméstnance a rozhovor se zaméstnanci oddéleni lidskych zdroju spolecnosti.

Vyzkum probihal ve spole¢nosti XY, ktera ma 6 553 zaméstnanct na 219 pobockach
v Ceské republice a na Slovensku. Spole¢nost nabizi svym zamé&stnancim odpovidajici
mzdu a ktomu Siroké mnozstvi benefith. Z vyzkumu vyplyva, ze spoleCnost
si v konkuren¢nim boji vede dobfe, avSak ma néjaké nedostatky. SpoleCnost by se méla
zamgéfit na zlepSeni rovnovahy mezi pracovnim o soukromym zivotem svych zaméstnancd,
jelikoz zaméstnanci musi v nékterych situacich uptednostnit své pracovni ukoly pfed Casem
stravenym s rodinou. Dale by spolecnost méla zlepsSit komunikaci na socialnich sitich
v nabizeni volnych pracovnich mist. Spole¢nost by rovnéz méla dbat na nazor svych
zaméstnancu, jelikoZ nejsou spokojeni s internimi procesy a postupy, které by mély vést
ke zjednoduseni a zefektivnéni.

Z vysledka vyzkumu rovnéz vyplyva, ze spole¢nost se propaguje udrzitelnymi kroky
a bylo by vhodné, aby si to udrzela, jelikoZ je to dle vefejnosti i dle zaméstnanct oddéleni
lidskych zdroji pro spoleCnost prospésné. Spolecnost by také méla zhodnotit papirové
dokumenty, zda by je bylo mozno vypracovavat pouze v elektronické verzi, coz by podpofilo
ekologické Cinnosti ve spolecnosti.

Prestoze ma spolecnost dobré jméno na trhu, je vhodné, aby si ho udrzela a nadale
zlepsovala svym zaméstnancim kvalitni zdzemi, aby nemohlo dochazet ke kritice z jejich
strany. Zaméstnanci také v 93 % souhlasi s vysi své mzdy v navaznosti na jejich odvedenou
praci a rovné€z uvadi, ze se mohou spolehnout na pomoc od svych kolegti i manazert,

coz spolecnost ukazuje jako atraktivniho zaméstnavatele.
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Priloha A Dotaznik pro vefejnost

1. Dostavaji se k Vam nabidky prace od spoleénosti **? (** jobs.cz ¢i jiné portaly s nabidkou prace
ve spolecnosti)
Vyberte jednu odpovéd

¢ ANO
e NE
e Nevzpominam si

2. ** je jednou z hlavnich spoleénosti na éeském trhu v poskytovani volnych pracovnich mist.
Vyberte jednu odpovéd

e Urcité ano

e Spise ano

e SpisSe ne

e Ur¢ité ne
3. ** je velmi aktivni na socialnich sitich v nabizeni volnych pracovnich mist.
Vyberte jednu odpoveéd

e Urcité ano
e Spise ano
e SpisSe ne
e Urcité ne
4. Vite, jak ** funguje jako zam&stnavatel a co zaméstnancim poskytuje?

Vyberte jednu odpovéd

e Urcité ano
e Spise ano
e SpisSe ne
e Urcité ne
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5. ** je atraktivnim zamé&stnavatelem diky pobockam po celé CR.
Vyberte jednu odpoveéd

e Urcité ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Urcité ne

6. ** je atraktivnim zaméstnavatelem diky udrzitelnym ¢innostem.
Vyberte jednu odpovéd

e Urcité ano

e SpiSe ano

e SpiSe ne

e Urcité ne
7. ** syym zamé&stnancum umoziuje moznost kariérniho postupu.
Vyberte jednu odpoveéd

e Urcité ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Urcit¢ ne

e Nevim

8. Jaké emoce ve Vas ** jako zamé&stnavatel vyvolava?
Vyberte jednu odpovéd

e Velmi pozitivni
e SpiSe pozitivni
e SpiSe negativni
¢ Velmi negativni

9. Je moznost, Ze pii hledani zamé&stnani, byste se uchazel/a o pozici v **?
Vyberte jednu odpovéd

e Urcité ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Urcité ne
10. V navaznosti na pfedchozi otazku, prosim, vypiste, pro€ jste tak zvolil/a.
e Napiste jedno nebo vice slov...

11. Myslite si, Ze ** je zaméstnavatelem, ktery se snazi si dlouhodobé udrzet své zaméstnance?
Vyberte jednu odpovéd

e Urcité ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Urcité ne
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12. Vybavite si néjakou asociaci, se kterou je ** spojena? (Muze se jednat o sponzorstvi ¢i
partnerstvi sportovni ¢i kulturni aktivity, pfipadné o spojeni ** se znamou osobou)
Vyberte jednu odpoveéd

e ANO, prosim vypiste:
e NE

Nize Vas zadam o hodnoceni aktualnich partnerstvich ** s lednim hokejem, Prazskou filharmonii a
Zoo Praha i Ostrava na $kale od 1 do 7, kde 1 je nejvice negativni a 7 nejvice pozitivni hodnoceni.

13. Jak hodnotite partnerstvi ** s lednim hokejem (extraligou 1 narodnim tymem)?
Prosim uved’te na skale nize (1-nejhire, 7-nejlépe).

°
NN R W N

14. Jak hodnotite partnerstvi ** s Prazskou filharmonii?
Prosim uved’te na Skale nize (1-nejhute, 7-nejlépe).

°
N N R W

15. Jak hodnotite partnerstvi ** se¢ Zoo Praha a Zoo Ostrava?
Prosim uved’te na Skale nize (1-nejhute, 7-nejlépe).

o 1
e 2
e 3
e 4
e 5
e 6
e 7
16. Pohlavi:
Vyberte jednu odpoveéd
e Zecna
e Muz

e Jiné, nechci uvést
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17. Vék:
Vyberte jednu odpovéd

e Méné nez 18 let

] 18-25 let
] 26-35 let
e 36-45let
e 46-55let
e 56-60 let

e 61 letavice

18. Misto trvalého bydliste:
Vyberte jednu odpovéd

e Hlavni mésto Praha

e Jihocesky kraj

e Jihomoravsky kraj

e Karlovarsky kraj

¢ Kralovéhradecky kraj
e Liberecky kraj

e Moravskoslezsky kraj
e Olomoucky kraj

e Pardubicky kraj

e Plzenisky kraj

e Stfedocesky kraj

e Ustecky kraj

e Kraj Vysoéina

e Zlinsky kraj



Priloha B Dotaznik pro zameéstnance spolecnosti

1. Co dle Vas nabizi atraktivni zamé&stnavatel?
Vyberte jednu nebo vice odpovédi

e Spokojenost se mzdou a benefity
e Systém hodnoceni

e Moznost rustu a rozvoje

e Edukace na pracovni pozici

e Flexibilita

e Skloubeni s rodinnym Zivotem

e Dovolena

e Pochopeni vlastni ulohy

e Pracovni prostredi

e Kultura spoleé¢nosti - firemni cile a plany
¢ Kolegové

e Lidfi a manazefi

e Socialni zodpovédnost

e Jiné, prosim vypiste:

2. Diky ¢emu povazujete spolecnost za atraktivniho zaméstnavatele?
Vyberte jednu nebo vice odpovédi

e Spokojenost se mzdou a benefity
e Systém hodnoceni

e Moznost rustu a rozvoje

e Edukace na pracovni pozici

e Flexibilita

e Skloubeni s rodinnym Zivotem

e Dovolena

e Pochopeni vlastni ulohy

e Pracovni prostredi

e Kultura spoleé¢nosti - firemni cile a plany
e Kolegové

e Lidfi a manazefi

e Socialni zodpovédnost

e Jiné, prosim vypiste:

3. Jakou roli pro Vas hrala povést a jméno spoleénosti pii volb¢ spolecnosti jako zaméstnavatele?
Vyberte jednu odpovéd

e Zadnou

e Témér zadnou

e Pramérnou

e Vyznamnou

e Velice vyznamnou
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4. Co pro Vas spolecnost jako zaméstnavatel symbolizuje?
Vyberte jednu nebo vice odpovédi

e Stabilita

e Inovace

e Nejistota

e Otevrenost

e Nehierarchi¢nost
e Spoluprace

e Individualismus
e Hierarchie

e Uzavienost

e Rozvoj

e Jiné, prosim vypiste:

5. Jakou roli pro Vas hrala nabidka benefitu?
Vyberte jednu odpovéd

e Zadnou

e Téméf zadnou

e Prumérnou

e Vyznamnou

e Velice vyznamnou

6. Jaké benefity vyuzivate?
Vyberte jednu nebo vice odpovédi

e Multisport

e Doplikové penzijni spofeni

e Stravenky

e Volnocasov¢ aktivity - Cafeterie

e Kariérni volno

e Sick day

e Teambuilding

e Prispévek pfi navratu z mateiské ¢i rodicovské dovolené

e Rizikové zivotni poji§téni

e Slevy na produkty a prémiové podminky bankovnich sluzeb a produktu

e Zaméstnanecké akcie

e Piechodné ubytovani

e Firemni dobrovolnictvi

e Narozeninovy den

e Pracovni volno pro rodi¢e samozivitele a t€hotné zeny

e Nabidka skoleni (edu portal)

e Kapitalové Zivotni pojisténi

e (Odména pti odchodu do diichodu

e 13.plat

e Finanéni vypomoc pfi dlouhodobé pracovni neschopnosti ¢i jina mimoradna
socialni vypomoc
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e Slevy do Prazské filharmonie, Narodni galerie Praha, Zoo Ostrava
e Telemedicina, dny zdravi

e Poradensky program

e Akce v arealu Libohosté (S8koleni, détsky tabor, ...)
e T¢locvicna na Stodulkach

e 02 Family

e Pruzna pracovni doba

e Obcerstveni/napoje na pracovisti

e Mobilni telefon i k soukromym ucelim

e Proplaceni dopravy do prace

e Moznost pracovat z domova

o Zadné

e Jina, prosim vypiste:

7. Jaké benefity planujete vyuzit?
Vyberte jednu nebo vice odpovédi

e Multisport

e Doplinkové penzijni spofeni

e Stravenky

e Volnocasov¢ aktivity - Cafeterie

e Kariérni volno

e Sick day

e Teambuilding

e Piispévek pfi navratu z matefské ¢i rodicovské dovolené

e Rizikové zivotni pojisténi

e Slevy na produkty a prémiové podminky bankovnich sluzeb a produktu

e Zaméstnanecké akcie

e Prechodné ubytovani

e Firemni dobrovolnictvi

e Narozeninovy den

e Pracovni volno pro rodi¢e samozivitele a t€hotné Zeny

e Nabidka Skoleni (edu portal)

o Kapitalové Zivotni pojisténi

e Odména pfi odchodu do duchodu

e 13 plat

e Finanéni vypomoc pfi dlouhodobé pracovni neschopnosti ¢i jind mimofradna
socialni vypomoc

e Slevy do Prazské filharmonie, Narodni galerie Praha, Zoo Ostrava

e Telemedicina, dny zdravi

e Poradensky program

e Akce v arealu Libohosté (Skoleni, détsky tabor, ...)

e T¢locvicna na Stodulkach

e 02 Family

e Pruzna pracovni doba

e Obcerstveni/napoje na pracovisti

e Mobilni telefon i k soukromym ucelim
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Proplaceni dopravy do prace
MozZnost pracovat z domova
Zadné

Jina, prosim vypiste:

8. Jaky Vami vyuzivany benefit je Vas oblibeny?
Vyberte jednu nebo vice odpovédi

Multisport

Dopliikové penzijni spofeni

Stravenky

Volnocasové aktivity - Cafeterie

Kariérni volno

Sick day

Teambuilding

Prispévek pfi navratu z matefské ¢i rodicovské dovolené
Rizikov¢ Zivotni pojisténi

Slevy na produkty a prémiové podminky bankovnich sluzeb a produktu
Zamgéstnanecké akcie

Prechodné ubytovani

Firemni dobrovolnictvi

Narozeninovy den

Pracovni volno pro rodi¢e samozivitele a t€hotné zeny
Nabidka Skoleni (edu portal)

Kapitalové zivotni pojisténi

Odména pri odchodu do duchodu

13. plat

Finanéni vypomoc pii dlouhodobé pracovni neschopnosti ¢i jind mimofadna
socialni vypomoc

Slevy do Prazské filharmonie, Narodni galerie Praha, Zoo Ostrava
Telemedicina, dny zdravi

Poradensky program

Akce v arealu Libohosté (Skoleni, détsky tabor, ...)
Télocvicna na Stodulkach

02 Family

Pruzna pracovni doba

Obcerstveni/napoje na pracovisti

Mobilni telefon i k soukromym uéelim

Proplaceni dopravy do prace

Moznost pracovat z domova

Zadné

Jina, prosim vypiste:
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9. Jak hodnotite nabidku zaméstnaneckych benefitii?
Prosim uved’te na Skale nize (1-nejhute, 7-nejlépe).

N N B W

10. Berete zaméstnanecké benefity jako "soucast" Vasi mzdy?
Vyberte jednu odpovéd

e Urcité ano
e Spise ano
e SpiSe ne
e Urcité ne

11. Odpovida, dle vaseho nazoru, mzda vasi odvedené praci?
Vyberte jednu odpoveéd

e Urcité ano
e SpiSe ano
e Spise ne

e Urcité ne

12. Myslite si, Ze je spoleénost atraktivnim zaméstnavatelem z hlediska vyse mzdy poskytovanych
benefitu?
Vyberte jednu odpoved

e Urcité ano

e Spise ano

e SpiSe ne

e Urcité ne

e Jina, prosim upfesnéte osobni nazor:

13. Jak vnimate firemni kulturu? Povazujete za kvalitniho zaméstnavatele?
Prosim vypiste do pole nize.

e Napiste jedno nebo vice slov...

14. Kde primamg ziskavate interni informace?
Vyberte jednu odpoved

¢ Hromadny e-mail od vedeni spolecnosti
e Intranet

e MS Teams

e Odkolegn v tymu

e Jina, prosim vypiste:

104



15. Kde sekundarné ziskavate interni informace?
Vyberte jednu odpovéd

e Hromadny e-mail od vedeni spolecnosti
e Intranet

e MS Teams

e Od kolegti v tymu

e Jina, prosim vypiste:

16. Jak hodnotite interni komunikaci?
Vyberte na $kale nize (1-nejhure, 7-nejlépe)

[ ]
N N R W

17. Jak &asto by Vam vyhovovalo ziskavat interni informace?
Vyberte jednu odpovéd

e Nékolikrat tydné
e Jednou tydné

e Jednou mésiéné
e M¢ng¢ Casto

18. Pohlavi:
Vyberte jednu odpovéd

e Zena
e Muz
e Jiné, nechci uvést

19. Vek:
Vyberte jednu odpoveéd
o 18-251et
e 26-35let
o 36-45let
o 46-55let
e 56-60 let

e 61 letavice
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20. Misto pobocky, v kter¢ jste zaméstnan/a:
Vyberte jednu odpoveéd

¢ Hlavni mésto Praha

e Stiedocesky kraj

e Jihocesky kraj

e  Plzerisky kraj

e Karlovarsky kraj

o  Ustecky kraj

e Liberecky kraj

e Kiralovéhradecky kraj
e Pardubicky kraj

¢ Kraj Vysocina

e Jihomoravsky kraj

¢  Olomoucky kraj

e Zlinsky kraj

e Moravskoslezsky kraj

21. Nejvyssi dosazené vzdélani:
Vyberte jednu odpoveéd

e Zakladni

o Stredoskolské

e Vyssi odborné

e Vysokoskolské bakalarské
¢ Vysokoskolské magisterské
e Vysokoskolské doktorské

Priloha C Vypocet vazeného priméru ledniho hokeje

Pocet
Body respondentt Soucin
1 4 4
2 6 12
3 10 30
4 33 132
5 24 120
6 21 126
7 22 154
Celkem 120 578
Hodnota vazeného priméru 4,82

106



Priloha D Vypocet vazeného primeéru prazské filharmonie

Pocet
Body respondentt Soucin
1 7 7
2 4 8
3 11 33
4 32 128
5 21 105
6 24 144
7 21 147
Celkem 120 572
Hodnota vazeného pruméru 4,77

Ptiloha E Vypocet vazeného priméru zoologickych zahrad

Pocet
Body respondentt Soucin
1 7 7
2 2 4
3 4 12
4 18 72
5 18 90
6 28 168
7 43 301
Celkem 120 654
Hodnota vazeného pruméru 5,45

Priloha F Vypocet vazeného primeéru interni komunikace

Poclet
Body respondentu Soucin
1 0 0
2 0 0
3 36 108
4 36 144
5 60 300
6 72 432
7 168 1176
Celkem 372 2160
Hodnota vazeného pruméru 5,81
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