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ABSTRAKT

Tato bakalarska prace je zamétend na benefity poskytované zameéstnavateli. Na benefity je
tieba vzdy pohlizet ze dvou stran a to jak z pohledu zaméstnavatele, tak zaméstnance.
U zaméstnance by méli vyvolavat motivaci, spokojenost a loajalnost a u zaméstnavatele piinést
Vv idealnim piipadé nizkou fluktuaci a vysoky vykon zaméstnancti a také danovou usporu.
Cilem této bakalafské prace je porovnat nabidku benefith a pfistup k benefitim
u zaméstnavatele, s obecnym pohledem zaméstnancti na poskytované benefity a vnimani vlivu
benefiti na jejich motivaci a spokojenost. Toto je provedeno pomoci dvou dotaznikd,
jejichz vysledky jsou vzdjemné porovnany. Vysledkem je doporuceni pro zaméstnavatele,

jakym smérem by se méli v oblasti benefiti dale rozvijet.

Klic¢ova slova: motivace, benefity, spokojenost, zaméstnanec, zamé&stnavatel, dotaznik

ABSTRACT

The bachelor thesis focuses on benefits provided by employers. Benefits could be viewed from
both the employer’s and the employee’s perspectives. They should motivate the employees
and contribute to their satisfaction and loyalty as well as result in low fluctuation, high
performance and bring a tax relief to the employers. The objective of this bachelor thesis is to
compare the offer of benefits and the employers” attitude to them to employees” general point of
view of the provided benefits and the influence on their motivation and satisfaction. This is
conducted in the form of two questionnaire surveys, whose results are compared. In the

conclusion a proposal of further development in the benefit issues is submitted.

Key words: motivation, benefits, satisfaction, employee, employer, questionnaire
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1 UVOD

Tématem spokojenosti a motivace zaméstnancli se v poslednich letech zabyva stale vice
zaméstnavatelli. Vlivem rozvoje technologii a postupného propojovani celého svéta
prostiednictvi globalizace dochazi ke zménam vnimani zaméstnancti a jejich role a vyznamu
v organizaci. V mnoha spole¢nostech uz nepovazuji zaméstnance pouze za pracovni silu,
ale vaimaji jej jako dulezity ne-li klicovy faktor, ktery ovliviuje vysledky jejich
podnikatelskych aktivit. Mnoho z firem jiz pfijalo nazor, Ze spokojeny a motivovany
zamestnanec je klicem pro uspéch cel€ jejich spolecnosti. Protoze to co tvoii firmu, jsou pravé
lidé. Soucasné vSak také ani zaméstnanci jiz nejsou, jako byvali. S pfichazejicimi novymi
generacemi prichazi také novy pohled na zivot a zivotni hodnoty. Soucasti toho jsou také nova
oéekavani a potfeby zaméstnanct v souvislosti se svym zaméstnanim. Nechtéji uz jen chodit

do prace za pevnou mzdu, ale o¢ekavaji néco navic nad ramec standardu. V dnes$ni dobé jsou

NS4

Zkoumani spokojenosti a motivace zaméstnancu a faktort, které je ovliviiuji, je tfeba provadét
kontinualng, nikoliv jako jednorazovou akci. V ¢ase se totiz méni. Tyto aktivity je tfeba dobie
zvazovat, planovat a kalkulovat. V soucasné dobé ma jiz fada velkych spole¢nosti dokonce
I specializované useky, které se vénuji pravé Cisté témto dvéma oblastem personalni prace.
Ve stiednich ¢i mensich podnicich se jedna spiSe o soucast prace urcité osoby na personalni
pozici nebo v ramci manazerskych posti. Kazdopadné je to jiz téma nejen velkych korporaci

ale také malych 1 stfednich zamé&stnavateld.

Spokojenost a motivaci zaméstnancti ovlivituje mnoho faktord. Nékteré 1ze tidit, ale nékteré
méné nebo vibec. K jedném z faktord, kterymi Ize z pozice firmy tyto oblasti ovliviiovat patii
mimo jiné metody odménovani, benefitni systémy a zaméstnanecké vyhody. Na tyto oblasti se
bude zamétfovat tato bakalarska prace. Pohled bude koncentrovan na benefity a jejich vliv
na motivaci pracovnikil. Soucasti agendy tykajici se poskytovani benefitii by nemélo byt pouze
jejich technické zajisténi, ale je tieba znat preference a potieby zaméstnancti a vhodné nabidku
benefitil sestavit. Je tieba je také vhodnym zpiisobem a systémem poskytovat a v neposledni
fad¢€ kvalitné a vhodné komunikovat. Benefit ktery neni z pohledu zaméstnancti vnimén jako
benefit, nepfinasi uzitek ani zaméstnanci ale ani zamé&stnavateli. Jako v zivoté tak i v této
oblasti je tieba se na pifinosy divat z pohledu obou zicastnénych stran. Pozitivni dopad
na zaméstnance a jejich chovani je dulezity ale je potfeba zvazovat i1 piinosy

pro zaméstnavatele v podob¢é mzdovych aspor a napliiovani cilti podniku.



2 CIL PRACE A METODIKA

Cilem této bakalafské prace bude pohled na zaméstnanecké benefity a jejich vliv na motivaci,
spokojenost a loajalnost zaméstnanci. Cilem prace bude také identifikovat nejéastéji
poskytované benefity zaméstnavateli a vymezeni benefiti, které jsou z pohledu zamé&stnanci
vnimany jako nejatraktivnéj$i. Vysledkem budou doporuceni pro zlepSeni v jednotlivych
zkoumanych oblastech a kalkulace vyhodnosti zjiSténého nejatraktivnéjSiho benefitu.
Kalkulace bude zamétena na benefit, ktery je nejen oblibeny u zaméstnancu ale je také financné

vyhodny pro obé¢ strany.

Teoreticka ¢ast této bakalarské prace se bude vénovat tématim motivace a benefitii. Ob¢ tyto
oblasti jsou velmi rozsahlé a tak se bude zamérovat predev§im na zakladni pojmy v oblasti
motivace a zamé&stnaneckych vyhod a budou piedstaveny a podrobné&ji popsany nejcastéjsi
benefity vybrané na zakladé obecného pozorovani na trhu prace. Budou pouzity metody

literarnich reSersi a deskripce.

Prakticka cast bakalai'ské prace se bude zamétovat na Sife a obsahy nabidky benefitt, na formy
jejich poskytovani a jejich komunikace smérem k zaméstnanciim ze strany zaméstnavateld,
Vv porovnani S vnimanim benefith a jejich nabidky, formy a komunikace s pohledu
zameéstnancl. Cilem je analyza téchto pohledi a komparace neboli porovnani zjisténych dat
a nalezeni doporu€eni sméru, kudy by se m¢li firmy dale ubirat v tvorbé jejich benefitniho
portfolia tak, aby byly spokojené obé& strany a byl vytvofen pozitivni efekt z poskytovani
benefitll. Za timto G¢elem budou sestaveny 2 dotazniky, jejichz otazky budou spolu vzajemné
korelovat, tak aby bylo mozné pravé porovnat oba pohledy a vyvodit z nich konkrétni poznatky
o aktualnim stavu véci a najit vhodna doporuceni a navrhy na zlepSeni. Zjisténé udaje budou
zpracovany a vizualizovany v podobé grafii a jejich popisi. Primarni zaméteni pii vybéru
oslovenych subjektli pro dotazovani bude na firmy a respondenty plisobicich v soukromém
sektoru. Pro zajisténi vypovidajici schopnosti dotaznikovych Setfeni bude vybér respondenti
zaméefen na uz$i izemni oblast a to na Brno a blizké okoli Brna (do 30 km od centra).
V posledni kapitole bude podobnéji a z praktického pohledu rozebran benefit, ktery bude
vyhodnocen jako nejatraktivngj$i z pohledu zaméstnanci a bude také vyhodny
pro zaméstnavatele. Soucasti této kapitoly bude také konkrétni kalkulace vyhodnosti

vybraného benefitu, oproti poskytovani odmény v penézni podobé do mzdy zaméstnance.
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3 TEORETICKA CAST

Téma motivace je stale Castéji sklonované. Motivace jako takova je velmi Siroké téma, které 1ze
studovat v obecné roving, ale také v uz$im pojeti tykajici se jednotlivych oblasti zivota jako je
napiiklad sport, vztahy, studium ¢i zaméstnani a dal$i. Pro motivaci a pé¢i o zaméstnance

mohou velmi dobfte poslouzit rtizné formy zaméstnaneckych vyhod, odmén a benefita.

Nasledujici ¢ast prace se vénuje motivaci a benefitim. V prvni poloving teoretické ¢asti prace
se zam¢iuji na zadkladni pojmy V oblasti motivace, prvkim a vztahtim, kter¢ ji ovlivituji. To co
muze Casto a mnohdy pomérné jednodusSe ovlivnit praci jednotlivce, jsou benefity nabizené
zaméstnavatelem. Proto v druhé ptlce teoretické ¢asti budou predstaveny nejcastéjsi benefity
a podrobnéji rozebrany ty, které jsou nejen oblibené u zaméstnanct, ale také které jsou vyhodné

pro zam¢stnavatele.
3.1 Motivace zaméstnancu

Z manazerského hlediska je nezbytné rozliSovat zdanlivé totozné pojmy jako stimulace
a stimul, motivace a motiv a dalsi. Nejedna se o zddna synonyma nebo ekvivalenty. Tyto pojmy
patii mezi zakladni a ptesto i v literatufe vS§ak mnozi obornici a manazeti v praxi tyto pojmy

Casto zaménuji. (Bedrnova, Novy a JaroSova, 2012, s. 226-227)

Motivace — Obecny individudlni psychicky stav ¢loveéka. Lze jej specifikovat jako pfani,
predstavy, usili, tuzby apod. Mobilizuje dan¢ho jedince k zménam jeho aktivit k naplnéni jeho
potieb. Potfeby muzeme rozdélit na primarni (fyziologické) a sekundarni (vliv vnéjsiho
prostfedi). Motivovani l1ze realizovat pomoci odmén €i trestd a dalSich manaZerskych systémd.

(Veber, a kol., 2009, s. 111-112)

Motiv — Ur¢ita vnitini psychicka sila, pohnutka. Motiv je psychologicka pfifina ¢innosti,
urcuje jeji smér, intenzitu a perzistenci. Cilem motivu je dosahnou kone¢ného stavu uspokojeni
a nasyceni. V dany okamzik ptsobi v psychice ¢lovéka zpravidla cely soubor motivi, které

spolu mohou ale i nemusi souviset. RozliSujeme (Bedrnova, Novy a JaroSova, 2012, s. 227):

e Motivy cilové, terminalni — Existence konkrétniho cile. Motiv ptisobi tak dlouho, dokud
neni dosazeno uspokojeni
e Motivy instrumentalni — Jedné se o zajem clovéka o néjakou oblast, napf. literaturu.

Motiv neni vydefinovan v podobé¢ cile av§ak v podob¢ ¢innosti ¢i zdjmu
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Stimulace — Piedstavuje ptisobeni na psychiku jedince z vnéjsku. Jde o ovlivitovani ¢innosti
jiného ¢loveéka proaktivnimi vngjsimi impulsy, které vedou ke zméné jeho motivace a zméné
jeho chovani. Uginnost je zavisla na osobnostni struktuie daného jedince. Je to jednodussi
alternativa motivace. Lze ji vyuzivat tam, kde je kladen daraz na konkrétni vykon a nevadi

nutnost stalé a dirazné kontroly. (Bedrnova, Novy a Jarosova, 2012, s. 228)

Stimul — Jakykoliv jednotlivy vnéjsi podnét, ktery vyvolava ur€ité zmény v chovani a motivaci

¢lovéka. Muzeme rozliSovat (Bedrnova, Novy a JaroSova, 2012, s. 228):

e Impulzy — endogenni tj. vnitrni, intrapsychické podnéty signalizujici néjakou zménu
V tele nebo mysli ¢loveka (napr. bolest zubu ¢i télesnd unava)
e Incentivy — exogenni tj. vnitini, z vaéjsku prichdzejici podnéty vztahujici

se vrozené nebo naucené k impulsim, tedy aktivuji urcéity motiv.

Potfeba — individudlné vnimany pocit nedostatku. Aktivita jedince je vyvolana na zakladé
neuspokojeni potieb a touze dosahnout jejich naplnéni. Pojem potieba je velmi uzce propojen
s motivaci. Podle McClellanda lze rozliSit potfeby na: Vysokou potrebu vykonu, vysokou

potrebu pratelstvi, vysokou potiebu moci. (Bélohlavek, 2001, s. 60)

Vnéjsi motivace je pomérné jednoduchd. Poskytujeme-li konkrétni odménu, tak vykon muize
probihat. AvSak v okamziku, kdy tento wvnéjSi podnét ptestaneme poskytovat, dochézi
k ukonceni ¢innosti. V pfipadé vnitini motivace je vyhodou trefime-li se do motivii daného
jednotlivce, tak ¢innost muze pokracovat i bez nutnosti vnéjSich podnéti. Nevyhodou je
obtiznost odhaleni téchto vnitfnich motivii. Pfi¢emz oboji miiZe plisobit spole¢né a vzajemné

se posilovat nebo si odporovat. (Plaminek, 2005, s. 16)

Dle mého nazoru je téma motivace pouze jen jedna strana mince. Velmi duilezité je vénovat
se 1 opacnym stavim duse ¢lovéka jako je demotivace, frustrace ¢i krajni stav deprivace.
Identifikovat tento stav u zaméstnanct by méla byt jedna ze zékladnich dovednosti manazera.
S touto informaci a danym zaméstnancem by mél dale umét také citlivé pracovat. Pokud takovy
stav vychazi z pracovniho prostiedi, je tieba divody vzniku v prostiedi eliminovat nebo se

snazit odstranit pficiny zcela.
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Demotivace — Z vlastni zkusenosti mohu vydefinovat jako ztratu motivu pro néjakou ¢innost.
Nase ¢innost pozbyva smyslu. Jedna se 0 opak motivace. V mnohych ptipadech by v organizaci
postacovalo odstranit takové faktory, které zpusobuji demotivaci a dostavil by se efekt
spokojenosti a motivace zaméstnanct bez nutnosti dalSich krokt.

Nejcastéjsi faktory zplisobujici demotivaci v zaméstnani (Nasta, 2010):

e Firma nemd Zdadnou vizi ani strategii.

e Lidé neznaji smysl své prace, neznaji vizi a strategii.

e Nedostatek podekovani, pochvaly ani ocenéni.

o  Manazeri to neumi s lidmi a nejednaji s lidmi s uctou.

e Vedeni dava lidem najevo, Ze nemaji Zadnou hodnotu.

e Manazeri jsou arogantni, chovaji se prezirave, hraji své intrikanské hry apod.
o Lidem ztrpcuji zZivot chyby v organizaci prdce, zmatky, nedostatek informaci.
e Lidé nejsou odmenovani diferencované podle vysledkii a zasluh.

e Zjevnd nespravedinost, nadrzovani jedném, Sikana druhych, manazeri.

e Lidé nemaji perspektivu rustu a rozvoje.

Frustrace — Jedna se o pocit zmateni ¢i znemoznéni provedeni urc€ité ¢innosti v disledku
konkrétn¢ definovatelné situace. Tento pojem vyjadiuje vSak individudlni prozitek ¢i stav,
ktery vznika v souvislosti s danou neutésenou situaci. Konkrétni reakci jedince na frustraci Ize
oznacit jako tzv. frustracni toleranci. Jedna se o individualni odolnost ¢lovéka viici frustracni
situaci. Frustrace nepfiznivé ovlivituje chovani, ¢innost a emoce. Jako typické reakce mizeme
oznacit agresi nebo Utok, regresy a stereotypii. Frustrace je pouze aktudlni reakce na urcity stav
a nema zadny zasadni vliv na utvafeni zmén osobnosti. (Bedrnova, Novy a Jarosova, 2012,

S. 232-233)
Zdroje frustrace pusobici z vnitini i vn&jsi strany (Styblo, 1993, s. 213):

e Odkladani uspokojovani potieb

e Nedostatky v uspokojovani nékterych motivii

e Ztrata néceho co predstavuje pro pracovnika vysokou hodnotu

o Neuspéchy v praci pri plnéni ukolu, dosahovani vytycenych cilii apod.
e Socialné technické vlivy pracovniho prostiedi

e Vlastnosti osobnosti
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Deprivace — Deprivace je na rozdil od frustrace reakce na dlouhodoby stav neuspokojovani
vyznamnych potieb. Z hlediska rozvoje osobnosti ma zasadni dopad a miize mit negativni vliv
na fungovani clovéka. Je to hlubsi a dlouhodoba uroven frustrace. Mezi zékladni druhy patii
deprivace senzoricka, socialni, citova neboli emocionalni, a deprivace zakladnich biologickych

potieb. (Bedrnova, Novy a JaroSova, 2012, s. 234)
3.1.1 Struktura motivacniho pole

Motivacni pole je dynamickou souhrou tfi zakladnich slozek jak vidime na obrazku ¢. 1:
Motivacni zaloZeni, motivacni poloha a motivacni naladéni. Tyto sloZky se navzajem ovliviiuji
a neustale se méni. Je tfeba vyuzivat a ovliviiovat vSechny tyto slozky motiva¢niho pole

V idealnim piipadé soucasné. (Plaminek, 2015, s. 36-37)
Jednotlivé slozky motiva¢niho pole jsou znazornény na Obrazku 1.

Obrazek 1: Struktura motivaéniho pole

Motivaéni naladéni

Motivaéni poloha

Zdroj: (Plaminek, 2015, s. 36)

Motivacni zaloZeni — Je piimo zavislé na nasi osobnosti. Jedna se o zdédénou osobnost,
ktera se v prib&hu zivota pfili§ neméni. Chovani na zakladé motiva¢niho zaloZeni se projevuje
zejména, dostaneme-li se do situace vyvolavajici nestandardni zatizeni a stres a jsme nuceni

reagovat novym zpusobem, se kterym nemame zatim zkusenost. (Plaminek, 2015, s. 36-37)

Motivac¢ni poloha — Je naucena slozka chovani, kterou jsme si osvojili v souvislosti
S obvyklymi Zivotnimi a pracovnimi podminkami. Ovliviiuje ji naplnénost nasich zivotnich

potieb a zplsob naseho Zivota. (Plaminek, 2015, s. 37)

Motivacni naladéni — Souvisi s aktualnimi podminkami zivota jednotlivce a je velmi
proménlivé. Jde o okamzitou reakci na plisobici podnéty. Je dobie pozorovatelné a né€kdy je

nazyvané jako ,,motivacni pocasi“. (Plaminek, 2015, s. 37)
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3.1.2 Motivacni profil

Motivacni profil predstavuje relativné stabilni charakteristickou osobnost Clovéka. Je to
syntetickd a individudlné specifickd charakteristika osobnosti. Utvaii se od utlého véku
Vv pribehu celého vyvoje osobnosti a rozhoduje o mite citlivosti kazdého jednotlivce na rizné
situace, stavy ¢i podnéty. Na podobu motiva¢niho profilu ma vliv nejen prostiedi a situace,
ve kterém vyrtstame a zijeme, ale také individualni osobnostni substruktura, skladba a Groven
schopnosti, pfevazujici temperament, emocionalita, charakterové vlastnosti a postoje.

(Bedrnova, Novy a JaroSova, 2012, s. 240)

Identifikace motivac¢niho profilu ¢lovéka je klicova pro hlubsi porozuméni projeviim a chovani
jednotlivce a je také =zdkladem nezbytnym pro moznost efektivniho stimulovani,
tzn. ovlivitlovani motivace chténym smérem. Motivacni profil je tvofen Sirokym spektrem
dimenzi, které mohou poslouzit jako ur¢ité voditko pro porozuméni a nastaveni strategie
pro individudlni motivaci jednotlivct. Piiklady dimenzi (Bedrnova, Novy a JaroSova, 2012,

5. 240-241):

e Orientace na dosazeni uspéchu x orientace na vyhnuti se neuspéchu.
e Orientace na uspéch x orientace na vilastni cinnost, jeji obsah.

e Situacni orientace x perspektivni orientace.

o Individuadlni orientace x skupinova orientace.

e Osobni orientace x neosobni resp. prosocialni orientace.

e Cinorodost x pasivita.

e Orientace na ekonomicky prospéch x na moralni uspokojeni.

o Zamereni smérem k podniku x zamereni smérem od podniku.

V soucasné dobé pozoruji, Ze diagnostika osobnostnich charakteristik zaméstnanct je velmi
dilezita, ale soucasn€ i1 velmi piehlizend aktivita. Mnoho manaZeri a ¢asto i1 Skolenych
personalistil, pfestoZe védi o individudlnich potfebach zaméstnanci, tyto informace ignoruji.
Chovaji se ke vSem bez rozdilu stejné¢ a to z divodu pohodlnosti, nizkonakladovosti

ale mnohdy také z pocitu povysenosti a nadfazenosti.
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3.1.3 Diagnostika organiza¢niho prostiedi za ucelem motivace

Motivace by méla byt kliCovou oblasti personalistiky. Abychom dokazali vhodn¢ a efektivné
motivovat, musime umét motivaci diagnostikovat. Na zéklad¢ diagndézy mizeme Cinit rizné
aktivity a kroky. Pro diagnostiku mtiizeme volit metody kvalitativni jako je tieba rozhovor nebo

kvantitativni, coz miize byt napiiklad dotaznik na motiva¢ni zdroje a motivacni klima.

(Koubek, 2014, s. 76)
3.1.3.1 Diagnostika motivacnich zdrojtu

Autorem diagnostiky motivacnich zdroji jsou Leonard Beauvaia a Scholl a rozliSuje zakladni

zdroje motivace, jako jsou (Koubek, 2014, s. 77):

o Intrinsickd/niternd (zalozena na tom, zZe prdace sama o sobé cloveka bavi
a prinasi uspokojeni).

o [Instrumentalni/extrinsickd (vnéjsi motivace zalozend na incentivach, odménach
a vyhodach).

e Motivace zaloZend na internim self-konceptu (tento motivacni zdroj predpoklada
Jjasnou predstavu o tom, jaky bych mél byt, svym jednanim posiluji viastni hodnotu
a kompetentnost).

e Motivace zaloZend na externim self-konceptu (lidé s timto typem motivace jsou zavisli
na minéni, ocenéni a povzbuzeni ze strany druhych, hledaji u duleZitych druhych osob
schvaleni pro své c¢iny a jednani).

e Motivace zaloZenda na identifikaci s cili (vvkon urcité cinnosti koresponduje s cili,
hodnotami a presvédcenimi daného clovéka a odpovida nejlépe Maslowove konceptu

sebeaktualizace).
3.1.3.2 Dotaznik motivace k vykonu

Téma motivace je v podniku spojované piedevS§im s vazbou na vykon. Motivaci k vykonu
popisuje McClelland jako emocialni konflikt v ramci dimenze o¢ekavani uspéchu a obavou
Z netspéchu). Dotaznik motivace k vykonu obsahuje témét 200 otazek, které napliuji nekterou

z dimenzi. Vyhodou je jeho mira podrobnosti. (Koubek, 2014, s. 77—-78)
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Skaly, které jsou jeho soucasti: Vytrvalost, dominance, angazovanost, duvera v uspéch,
flexibilita, flow, nebojdcnost, internalita, kompenzacni usili, hrdost, ochota ucit se, preference

obtiznosti, samostatnost, sebekontrola, orientace na status, soutézivost, cilevédomost.

(Koubek, 2014, s. 78)
3.1.3.3 Analyza motiva¢niho klimatu

Zamé&fuje se na organizaci jako na celek a pfesahuje ruzné dotaznikové metody. Vyjadiuje
dlouhodobé¢ rozlozeni motivacnich faktorit. Motivaéni klima je pfimo zavislé na
vnitropodnikové kultufe, spokojenosti a struktufe zameéstnancl, vztazich a komunikaci
smétujici jak dovnitf tak ven mimo organizaci a image kterou ma dany zaméstnavatel.

(Koubek, 2014, s. 78)

Lze se zamerit napr. na sebepojeti, vztah k firmé, vztah k praci a k dané pracovni pozici,
funkcnost stylu manazerské prace, vztahy ke kolegiim, vnimani zakaznika, spokojenost

s motivacnim systéemem ve firmée. (Koubek, 2014, s. 79)
3.1.4 Faktory ovliviiujici motivaci a chovani pracovniki

Konkrétni ptistup konkrétniho ¢lovéka ke konkrétni praci zavisi pfedevsim na jeho osobnosti,
dale na situaci, ve které zije a pracuje a také velmi vyznamné na schopnostech a dovednostech

manazera. (Plaminek, 2015, s. 22)
Principy manazerské motivace (Plhonova, 2014, s. 39)

e Motivace je kazdodennim vikolem manaZera.

e Pozitivni motivace je vétsinou ucinnéjsi nez negativni.

e Zaméstnanci se chovaji podle toho, jak je manaZeri odmeénuji.
e Motivovat zaméstnance neznamend s Nimi manipulovat.

o Ukolem manazera je nalézt hlavni motivacni faktory jednotlivych zaméstnancii.

Jak pozoruji v praxi, tak k ovlivitovani chovani a motivace lidi pouZzivaji manazeti konkrétni
nastroje, tzv. vnéjsi nastroje neboli stimuly. Jejich u€innost je zévisla na motiva¢nim profilu

¢lovéka a situaci, ve které se nachazi.
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Piimé nastroje — Pouziva se, jednd-li se o direktivni a adresné ptikazy od manaZera a od
podtizenych se ocekava pti plnéni ukold urcitd kaze. Mohou byt tstni ¢i pisemné podoby napf.
piikazy, zdkazy, natfizeni, smérnice, pokyny apod. V moderni firmé se t€émto nastrojim nelze
vyhnout. Poméhaji k navozeni zdkladni discipliny v organizaci a vymezeni chovani pro

nestandardni situace. (Veber, a kol., 2009, s. 119)

Neprimé nastroje — V tomto piipadé jsou na manazery kladeny vyssi naroky na schopnost
vybéru vhodnych nastroji. Ridici opatfeni myvaji dlouhodob&jsi platnost a vyzaduji od
podiizenych vétsi iniciativu. Manazer jich uziva, kdyz vymezuje urcity prostor pro samostatné
chovani podiizenych slozek, pfiCemz ponechava volbu pfistupu a prostiedkti na jejich vuli.

Typické nepiimé nastroje jsou (Veber, a kol., 2009, s. 120-121):

e FEkonomické nastroje — mzdy, odmény, prémie, benefity, sankce, podily na zisku
Ci zaméstnanecké akcie.
e Mimoekonomické ndstroje — Pochvala, uznani, dobré socidlni a pracovni klima,

pracovni prostiedi, apod.
3.1.5 Vztah motivace a vykonu

Motivace spolu se schopnostmi tvori dvé zdakladni skupiny subjektivnich, osobnostnich
determinant vykonu, resp. vvkonnosti cloveka. Tato skutecnost byva vyjadiovana nasledujicim

vzorcem (Bedrnova, Novy a JaroSova, 2012, s. 236):
V=f(MxYS)
Vyznam znakii:

eV =uroven vwkonu (v dimenzich kvality a kvantity)
e M = uroven motivace (mira ,,chténi* ¢lovéka podat vykon)

o S =uroven schopnosti (védomosti, znalosti, dovednosti)
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Obrazek 2: K¥ivka Yerkesova-Dodsonova zakona

Yerkes-dodsonuv zakon

idealni

VYKON

mizerny

0 .. 100
Vzruseni - stres

Zdroj: Tendler and Carter, 2011, p. 48

Dle vyse uvedeného zndzornéni v podob¢ Yerkesova-Dodsonova zékona je patrné, ze v plné
mife vzdy neplati ndzor ,,¢im je motiv silnéjsi, tim je vykon vyssi a lep$i“. Dusledkem nizké
motivace, se zpravidla véci nedafi. Naopak v pfipadé nadmérné pie-motivovanosti se ¢asto
stava, ze vysledek ¢innosti také neni uspokojivy. Zptsobuje to védomi subjektivné mimoiadné
dualezitosti dané véci, tzn. vysokého napéti a stresu pii plnéni. Ukazuje se tedy, ze zlata stiedni

cesta plati i zde v motivaci. (Bedrnova, Novy a Jarosova, 2012, s. 237-238)

Tuto zavislost vykonu na motivaci popsali jiz v roce Robert M. Yerkes a John Dulligham
Dodson. (Kohoutek, ¢ 2005-2007)

3.1.6 Teorie motivace

Dle mého nézoru mize byt pohledii na motivaci nekonecno. Kazdy z nds mame na tuto oblast
zajmu odlisny pohled. Na zéklad¢ védecky podloZenych poznatkl a zkoumani vzniklo vSak

mnoho odbornych teorii na motivaci. Nize jsou uvedené nejpopularnéjsi z nich:
3.1.6.1 Herzberg: Dvou faktorova teorie motivace

Metoda zkouma, jak pracovni prostfedni ovliviiuje spokojenost nebo nespokojenost
pracovnika. Kdyz je pracovnik v pracovnim prostfedi spokojeny, je také motivovany a naopak.
Herzberg vedl rozhovory s pracovniky o jejich pocitech v praci a pak vydal své zjisténi v knize
The motivaton to Work v roce 1959. Herzberg pojmenoval dva zakladni faktory, hygienické
a motivacni. Nepfitomnost ¢i nizka kvalita hygienickych faktorli je zdrojem nespokojenosti,
zatimco jejich pfitomnost nema piimy vliv na spokojenost, vede ke stavu definovanému jako

ne-nespokojenost. Pokud jsou motivaéni faktory v zadouci kvalité, jsou zdrojem pracovni
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spokojenosti a motivace. Jejich nepfitomnost ¢i nedostatecnd kvalita vedou k tomu,
ze pracovnik neni motivovan nikoliv nespokojen. V tabulce ¢. 1 vidime piehled faktort,

které ovliviuji pracovni postoj. (Personal confidence & motivation, 2010, p. 20-22)

Tabulka 1: Faktory ovliviiujici pracovni postoj

Factors Affecting Job Attitudes

(faktory ovliviiujici pracovni postoj)

Leading to Dissatisfaction Leading to Satisfaction
(vedouci k nespokojenosti) (vedouci k spokojenosti)
Company policy (firemni politika) Achievement (Gspéch)
Supervision (kontrola) Recognition (uznani)
Relationship with boss (vedeni) Work itself (prace samotna)
Work conditions (pracovni prostiedi) Responsibility (odpovédnost)
Salary (mzda) Advancement (rozvoj)
Relationship with peers (kolektiv) Growth (rtst)

Zdroj: Personal confidence & motivation, 2010, s. 21

3.1.6.2 Victor Vroom: Teorie ofekavani

Victor Vroom teorii zvetejnil v roce 1968. Vyjadiuje motivaci jako vztah tfi proménnych

(Personal confidence & motivation, 2010, p. 22):

e Valence — piesvédcCeni o atraktivnosti cile.
e Instrumentality — ptesvédceni o dosazitelnosti odmény.

e Expectancy — piesvédceni o redlnosti dosazeni cile.

Pracovnik musi nejen vniting véfit v cil samotny, ve schopnost cile dosdhnout, ale také tomu,
Ze za dosaZeni cile dostane ocekavanou odménu. Je zaloZena na poznani, Ze kazdy ¢clovek
ptizptisobuje své pracovni Usili podle svého subjektivniho pfesvédceni o dosazitelnosti
a atraktivnosti cile. Tedy podle toho jak si odpovi na nasledujici otazky: Je pro mé cil
atraktivni? Je pravdépodobné, Ze kol splnim? Je pravdépodobné, Ze za splnény kol dostanu
odménu, ktera odpovida mym ocekavanim? (Personal confidence & motivation, 2010,
p. 22-25)
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3.1.6.3 David McCleland: Teorie potieb uspéchu

Zamg¢iuje se predev§im na motivaci jednotlivel. Kazdy jednotlivec ma tfi zakladni potieby

Vv rtizné urovni intenzity (Personal confidence & motivation, 2010, p. 25):

The need for Achievement (potifeba néfeho dosahnout) — lidé maji potiebu néco
dokazat, predstihnout ostatni a hledaji uznani.

The need for affiliation (potieba n€kam patfit) — lidé maji potiebu byt soucasti néceho
a chtéji rozvijet vztahy a touzi po pratelstvi.

The need for power/authority (poticba moci) — tito lidé maji potiebu vladnout,

ovlivilovat ostatni a mit nad nimi moc.

3.1.6.4 Abraham Maslow: teorie hierarchie poti‘eb

V roce 1943 publikoval tuto teorii Abraham Maslow ve svém list¢ A Theory of Human

Motivation. Lze ji aplikovat jak na motivaci jednotlivce, tak skupiny. Definoval pét po sobé

jdoucich potteb s rtiznou vahou a posloupnosti. Hierarchie potfeb je zndzornéna v podobé

pyramidy (Personal confidence & motivation, 2010, p. 27-32):

Level 1 — Physiological needs (fyziologické potiteby) — vzduch, jidlo, voda, odév,
pristiesi, sex

Level 2 — Safety needs (potieba bezpec¢i) — bezpec€i prace, ochrana pied jednostrannou
autoritou, finan¢ni Uspory, pojisténi, zabezpeceni v ptipad¢ zdravotnich komplikaci.
Level 3 - Belonging needs (potfeba nékam patfit) — rodina, pratelé, osobni vztah, kluby
¢i spolecenské organizace, sportovni tymy, kultura, ndboZenstvi, profesni prostredi.
Level 4 — Ego — status (postaveni) — postaveni a tispéch v praci, hromadéni bohatstvi,
hromadéni symbolt statusu jako auto, dim atd., uznani od okoli, byt vzorem po ostatni,
spojovani s lidmi, kteti maji tictu, Gspéchy v oblastech vzdélani, dovednosti a konick.
Hrdost na uspéchy rodinnych pftislusnik.

Level 5 — Self-actualization (seberealizace) — rozlisujeme dva pohledy na seberealizaci:
1. Prestat se starat o dobry nazor ostatnich, co si ostatni mysli

2. Délat véci jen proto, Ze nas bavi.
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3.1.7 Motivace a penize

Jak je vSeobecné znamo penize v podobé mzdy (platu) nebo néjakého jiného druhu odmény
jsou nejobvyklejsi vnéjsi odmeénou. Penize poskytuji to, co vétsina lidi chce. Do zaméstnani

chodi lidé pfedevsim za Gcelem ziskani odmény v podob¢ penéz.

Herzberg a kol. (1957) zpochybnili vliv penéz na spokojenost a motivaci zaméstnanci. Jsou
presvédceni, Ze nedostatek penéznich prostfedkli mize vyvolat nespokojenost a frustraci avsak
pii opacném stavu a to dostatku penéz nemusi mit za diisledek trvalou spokojenost a motivaci.
Proto pridavani na mzdé (platu) vede pouze ke kratkodobému ucinku. Vliv penézniho
odménovani je na riizné zaméstnance rizny a penize nemotivuji kazdého stejné a ve stejné
mife. Penize tedy mohou pfinést za spravnych okolnosti vhodnou pozitivni motivaci,
ale v ptipadé Spatného nastaveni odménovani muze nastat opacny efekt a dojit az dokonce

k demotivaci pracovniki, ktery mtze mit vliv na fluktuaci, vykony a i vztahy na pracovisti.

(Armstrong, 2007, s. 217-218)
Zpisoby odméiiovani zaméstnancii miZeme rozliSovat na (Armstrong, 1999, s. 45):

e Hodnoceni prdace — stanoveni relativni hodnoty praci jako zdakladny pro urceni
mzdovych relaci.

e Odmeénovani — vytvareni a sprava mzdovych a platovych struktur a systémii.

e Odmeénovani podle vykonu — prizpiisobeni odmen usili a dosazenym vysledkim.

e Zaméstnanecké vyhody — poskytovani vyhod navic k platu, zabezpeceni socialnich

i osobnich potieb atd.

Dle mého nazoru mohou byt velmi vyznamnou sloZzkou odménovani zaméstnanecké vyhody
neboli benefity. Tyto vyhody pii dobrém nastaveni a vhodné komunikaci mohou mit silny

motivujici Géinek a posiloval loajalitu zaméstnancii.
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3.2 Zaméstnanecké benefity

Benefit je néco, co zaméstnanec dostava nad ramec mzdy. Ma ho motivovat k praci a prispivat

vy

(Benesova, Rozkovcova, Sulovska a Valnohova, 2014, s. 6)

Pivodné se zaméstnanecké vyhody poskytovali primarné osobam v pracovnim pomeéru, tedy
zamestnancim. V posledni dobé organizace reaguji na zvySujici-s€ podil osob,
které pro organizaci vykovani nejakou cinnost mimo pomeér upraveny pracovni smlouvou.
Poskytuji tak mnohdy benefity v§em bez ohledu na to v jakém konkrétnim pravnim vztahu
vzajemné jsou. Pravidla pro poskytovani benefiti mohou upravovat rizné legislativné dané

predpisy nebo si piedpis vytvari sam zaméstnavatel. (Koubek, 2010, s. 319)
Cile a funkce benefiti (Benesova, Rozkovcova, Sulovska a Valnohova, 2014, s. 10):

e Motivace a udrzeni kvalitnich zaméstnanct, posileni loajality a produktivity.

e Podpora emocionalniho vztahu mezi zaméstnanym a zaméstnavatelem.

e ZvySovani image a atraktivity zaméstnavatele, vytvareni pozitivniho obrazu firmy
a odliseni od konkurence.

e Posileni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zivotem tymu.

Dle mého nazoru Ize definovat pojem benefit pouze velmi Siroce. Obecné jsou jako benefity
vnimané spiSe hmatatelné, penézni ¢i nepenézni odmény. Ve skuteCnosti lze pod benefity
zatadit praktiky cokoliv co je poskytovano zaméstnavatelem a zaméstnancem je vnimano jako
vyhoda (napiiklad: pratelsky kolektiv, moderni prostfedi pracovisté, kultura organizace,
moznost zvifat ¢i déti na pracovisti, prace home office, moznost karierniho rdstu, volna
pracovni doba apod.). Zaméstnanecké benefity jsou ve vétsiné piipadii nenarokové a poskytuji

se na ramec zakonnych povinnosti tykajicich se odménovani.
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3.2.1 Druhy zaméstnaneckych vyhod

3.2.1.1 Zakladni ¢lenéni

Benefity a vyhody pro zaméstnance 1ze rozliSovat z riiznych hledisek. Jako zékladni rozd¢€leni

Ize uvést (Urban, 2017, s. 145-146):

Vyhody vztahuji se K praci — jsou souc¢asti pracovnich podminek a mizeme mezi né
zaradit naptiklad ptispévek na stravovani, obcCerstveni na pracovisti, nadstandardni
pracovni volno, vzdélani a rozvoj, doprava do zaméstnani a dalsi.

Pracovni pomiicky — pracovni pomicky slouzici mimo pracovni vyuZiti také pro
osobni potfebu. Obvykle se jednd o osobni automobil, notebook, telefony, ptispévek na
odivani, bezplatné nebo zvyhodnéné bydleni apod.

Vyhody osobni a socialni povahy — nestandardni péce o zdravi u zaméstnance nékdy
zahrnujici 1 jeho rodinné piislusniky, dale péfe o déti, piispévek na dovolenou,
sportovni, rekreacni a kulturni aktivity, finan¢ni pomoc, pojisténi ¢i ptipojisténi, darky

za zvlastnich podminek, ¢i nabidka vlastnich produktt a sluzeb nebo slev na né.

3.2.1.2 Clenéni dle zpisobu poskytovani

Benefity a vyhody pro zaméstnance lze rozliSovat také jedndm z dalSich hledisek na (Urban,

2017, s. 146-147):

Plo$né — nabidka benefiti vS§em zaméstnanciim bez ohledu na to, zda o né€ maji zajem.
Pruzné (flexibilni) — davaji moznost zaméstnanctim si vyhody volit, a sviij vybér
prubézné¢ upravovat dle aktudlnich potieb nebo stejnou volbu opakovat.

Kombinace plo$ného a flexibilniho poskytovani — idealni varianta, kterd usetfi
administrativu v souvislosti s pruznym systémem, ale soucasné udrzi atraktivitu
spojenou s ploSnym poskytovanim vyhod, o které je mezi zaméstnanci vSeobecny

zajem.
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3.2.1.3 Clenéniz daiiového pohledu

Zamgéstnanecké vyhody je mozné v zékladnim pohledu ¢lenit na dle jejich danové vyhodnosti

na mimofadné vyhodné a ¢asteéné vyhodné. (Pelc, 2011, s. 17-18)

Pii podrobné&jsim pohledu lze rozdélit benefity dle danového hlediska na tfi kategorie
(Urban, 2017, s. 145-147):

e Danov¢ uznatelny néklad organizace a je osvobozena i od dané z ptijmu fyzickych osob
ze zavislé ¢innosti — stravenky, penzijni pojisténi, zivotni pojiSténi, vSe s urcitymi
omezenimi.

e Danové neuznatelny naklad organizace, je vSak osvobozena od dané z ptijmu fyzickych
0sob — piispévky na kulturni a sportovni akce, napoje na pracovisti, zdravotnicka
zatizeni, piijcky a dalsi.

e Daiové neuznatelny naklad a neni osvobozena od dané z ptijmu fyzickych osob

— napiiklad benzinové karty, slevy na zbozi apod.
3.2.2 Danové FeSeni oboustranné finanéné vyhodnych benefiti

V ramci mého zjisStovani u zaméstnavatelll, poskytovani nékterych benefitd pifinasi pro
organizaci vyhody v podobé danové uspory, niz§i administrativy a vétsi flexibilnost feSeni
oproti penéznim piispévkim do mzdy nebo dokonce navySovani mezd. Z pohledu zaméstnance
| zaméstnavatele tedy dochazi k finanénim vyhodam a to zejména v roving uspory na odvodech
na socialni a zdravotni pojisténi a dani z pfijmu. NiZe je uvedena piehledna tabulka vybranych
benefitl a jejich danového feseni. Dle mého pozorovani nejcastéji vyuzivaji benefity z rodiny
danové vyhodnych benefitii: Pfispévek na stravovani, prispévek na volnocasové aktivity,

piispévek na finan¢ni benefity, piispévek jako ocenéni pii splnéni zvlaStnich podminek.
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Tabulka 2: Pi‘ehled daniovych FeSeni vybranych nepenéZitych a penézitych plnéni

. . Zdanéni Danovy vydaj
Zaméstnanecka vyhoda (benefit) « ! vvy vyea)
zamestnancem zaméstnavatele
D st
oprava zariles papce ANo ANo
do a ze zaméstnani
P”S)skoytnutl vozidla k soukromym Ano ANo
ucelim
Ne — do limitu Ano —do limitu

Nahrady cestovnich vydaju

Ano — nad limit

Ano — nad limit

Poskytovani nealkoholickych napoji

Ne — nepenézni plnéni
ANO — penézni plnéni

Ne — nepenézni plnéni
ANO — penézni plnéni

Rozvoj zaméstnanct souvisejici
S predmétem ¢innosti zaméstnavatele

Ne — nepenézni plnéni
Ano — penézni plnéni

ANO — nepenézni plnéni
Ano — penéZni plnéni

Poskytovani stravenek

Ne — nepenézni plnéni

Ano —do limitu
Ne — nad limit

Ptispévek na rekreaci (limit
20 000,-/rok) a na sportovni a kulturni
z nedanovych nakladt

Ne — nepenézni plnéni
Ano — penézni plnéni

Ne — nepenézni plnéni
Ano — penéZni plnéni

Piispévek na penzijni a zivotni
pojisténi zaméstnance

Ne — do 50 000 K¢
Ano — nad 50 000 K¢&

AnNo — bez omezeni vyse

Nepenézité dar Ne —do 2000 K¢ Ne
P Y Ano —do 2000 K¢
Bezplatné pouziti firemni matefské Ne Ao

Skoly — nepenéZni plnéni

Zdroj: Machacek, 2010, s. 10-15

3.2.3 Prispévek na stravovani

Na zakladé mého pozorovani a obecnych informaci z pracovniho trhu, patii poskytovani
pfispévku na stravovani mezi nejbéznéjsi benefity. Je to jeden z danové nejvyhodnéjsich
benefitil, ktery je souCasné povazovan spiSe za standard v oblasti zaméstnaneckych vyhod.
V Ceské republice neni zdkonem piikdzano pfispivat na stravovani, tak jako je tomu
napt. na Slovensku, kde je pfispévek na stravovani povinny. Zaméstnavatel méa vSak povinnost

umoznit zamestnancim ve vSech sménach si stravovani zajistit. Dafiovym feSenim vydaja
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(nakladl) zaméstnavatele, vynalozenych na stravovani jeho zaméstnanct, se zabyva legislativa
Ceského republiky, zejména zdkon o dani z pfijmu. Pro stanoveni danové Gc¢innosti vydaji
vynaloZenych zaméstnavatelem na stravovani zaméstnancii rozliSujeme dveé formy stravovani,

pricemz pro kazdou z téchto forem plati jiny daflovy rezim.
3.2.3.1 Stravovani zaméstnanci zajiSt'ované ve vlastnim zarizeni

Za stravovani ve vlastnim stravovacim zarizeni se povazuje provoz vlastni kuchyné s jidelnou,
popr. kantyna provozovana zaméstnavatelem a dale priprava a vydej jidel zabezpecované

jinym subjektem formou outsourcingové sluzby ve stravovacim zarizeni zaméstnavatele.

(Machacek, 2010, s. 41):

Daiiovymi vydaji jsou vydaje na provoz viastniho stravovacich zarizeni, spojené s provozem
zavodni kuchyné s jidelnou napr.: spotieba energie, opravy a udrzba zarizeni, danové odpisy
hmotného majetku, nakup drobného hmotného majetku, mzdy pracovnikii zabezpecujici provoz.
Vydaje vynaloZené na potraviny spotiebované na zajisténi stravovani zaméstnancii jsou vsak
danové neuznatelné. Jejich uhrada je zajistéena bud’ zaméstnancem, nebo zcasti ¢i uplné

ze socialniho fondu resp. ze zisku zaméstnavatele po jeho zdanéni. (Machéacek, 2010, s. 41):
3.2.3.2 Stravovani zaméstnanci zajiStované prostiednictvim jinych subjekti

Za stravovani zajistované prostiednictvim jinych subjektii se povazuje stravovani smluvné
zabezpecené zaméstnavatelem v jiném nez ve vlastnim stravovacim zarizeni nebo ve viastnim
stravovacim zarizeni, které je pronajaté na zakladeé smlouvy o prondjmu. (Machadcek, 2010,

S. 41). Pujde tedy o nasledujici varianty (Machacek, 2010, s. 41-42):

e Stravovani smluvné zajisténé ve stravovacim zarizeni jiného provozovatele.
o Dovazenad stravy jinym provozovatelem a vydej stravy ve viastni vydejneé.
e Zabezpecleni stravovadni v restauracnim zarizeni.
e Stravovani ve vlastnim stravovacim zarizeni pronajatém na zakladé smlouvy
o prondjmu.
e Stravovani v provozovnach verejného stravovani na zakladé nakoupenych stravenek

a poskytnutym zaméstnanciim.
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NejcastéjSim FeSenim prispévku na stravovani, je poskytovani nakoupenych stravenek.
V podobé papirovych poukazek nebo elektronického stravného na stravenkovou kartu

(Stravenky — efektivni feSeni stravovani zaméstnanci, 2017):

o Prispévek na stravovani formou stravenek poskytuje 92 % firem a instituci
o Stravenky dostava 1,3 milionii zamestnancit v Ceské republice
o 85 % zaméstnancum obed jim zlepsuje nadladu a vice nez 2/3 osob obé

zvysuje produktivitu jejich prace
3.2.4 Prispévek na volnocasové benefity

Tento druh pfispévku obsahuje vice moznosti oblasti zajmi. Zaméstnancim lze pfispivat na

aktivity v oblasti zdravi, kultury, sportu, vzdélavani ¢i rekreace. (Stanicky, 2017):

Formu poskytovani téchto benefitli na zdkladé mého zjisténi z praxe u zaméstnavatell rozlisuji

na tyto Ctyfi oblasti:

e PenéZni prispévek — neni danové zvyhodnén, chova se daiiové stejné jako mzda
a je velmi malo vyuzivan.

e Proplaceni faktur od dodavatele — ptinasi vysokou administrativni zatéz predevsim
u zaméstnavatele a nizkou flexibilitu vyuzZiti zaméstnancem (napt. faktura na zajezd
od cestovni kancelafe, kterou zaméstnavatel uhradi a ¢astku nad ramec daného
ptispévku strhne zaméstnanci ze mzdy (platu)).

e Predplaceni urcitych sluzeb primo u poskytovatele — jednoduché na zajisténi avsak
neni zaméstnanci obvykle plo$né vyuzivan, tzn., pfispévek neni Casto plnohodnotné
vyuZit, ztraci na efektu a velmi ¢asto se jednd o zbyte¢né vynaloZené penize na benefit,
ktery nikdo nevyuZije (napi. ptredplacenou drdhu v plaveckém bazénu na urcity cas
vyuzije velmi malé mnoZstvi zaméstnancl, ktefi maji zrovna v tento €as prostor
a zajimaji se o tuto sportovni aktivitu).

e Vyuziti zprostiedkovani benefiti od tieti strany — externi firmy zajistujici
zprostifedkovani pfispévku naptiklad v podobé poukazek, karet nebo benefitnich
systému cafeteria. Toto feSeni snizuje administrativu, zajiStuje flexibilnost Utraty na
stran¢ zaméstnance ale Casto je spojeny s doprovodnymi naklady na dopravu, provizi
apod. Poskytovat 1ze jako pfispévek na konkrétni oblast zajmu nebo prostiednictvim

univerzalniho nastroje a zaméstnanec si voli aktivity sam dle potieby a piani.
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Preference vybéru zaméstnancii v oblastech volnocasovych benefitl z priizkumu Benefity a.s.

(Stanicky, 2017):

o Zdravi 60 %

e Rekreace 19 %
e Sport10%

e Kultura6 %

o Vzdelavani 5 %

Pti pohledu do jednotlivych krajii nasi republiky, lokalni trendy v Cerpani firemnich benefitt
nasleduji trend celorepublikovy. Odvétvové zaméteni firem hraje ve volbé benefiti svou

dalezitou roli, ale benefity z kategorie zdravi preferuji zaméstnanci napti¢ obory. (Stanicky,
2017)

Danové feSeni volno¢asovych benefitii:

NepenéZzni plnéni — je poskytovano zaméstnavatelem z pohledu dané z pifijmu na vrub
nedanovych nakladl, ze zisku po zdanéni nebo ze socidlniho fondu ¢i fondu kulturnich
a socialnich potfeb a je osvobozeno od odvodi na zdravotni a socialni pojisténi. Z pohledu
zaméstnance jde o Cisty nepenézni piijem osvobozeni od vSech odvodi. Plati zde horni finan¢ni
limit u rekreace do vySe 20 000 K¢ za kalendaini rok na kazdého zaméstnance. U ostatnich
oblasti jako je zdravi, sport, kultura ¢1 vzdélavani neni stanoven Zadny strop. Dané nepenéZni
plnéni nesmi porusit pravidla pro osvobozeni od odvodi. V opaéném piipad€ pak musi dojit
Kk zapoCteni Castky k vymétovacimu zakladu mzdy a uskutecnit vSechny zakonné odvody.
(Machacek, 2010, s. 109-111)

PenéZni plnéni — v ptipad¢ poskytnuti ptispévku v penézni podobé, tzn. hotove
¢1 uhradou na et zaméstnance je danove feSen naprosto totozn€ jako mzda (plat). Je tfeba
thned nebo zpétné tuto ¢astku dodanit a odvést z ni piispévek na socidlni a zdravotni pojisténi.

Penézni plnéni se chova stejn¢ jako penize ve mzd¢. (Machacek, 2010, s. 109-111)
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3.2.5 Prispévek na financ¢ni benefity

Na zakladé mnou ziskanych obecnych informaci z pracovniho trhu a od zaméstnavateli mohu
uvést, ze prispévek na financni benefity byva nejcastéji v podob¢ zasilani pravidelnych ¢astek
na penzijni pojisténi a pripojisténi a zivotni pojisténi zaméstnance. Tento benefit je velmi
rozsiten z divodu vyznamného danového zvyhodnéni. Z pohledu motivace vSak obvykle nema
na zaméstnance piimy vliv, protoze piispévek nemiize zaméstnanec okamzité vyuzit tak je

Casto prehlizen.
Daiiové FeSeni prispévku na penzijni Zivotni pojisténi:

Nepenézni plnéni — je danové uznatelné, Vv letosSnim roce 2018 az do vySe 50 000 K¢ na
zaméstnance a rok a to pti dodrzeni zakonnych podminek vymezenych ¢eskou legislativou.
Ze strany zaméstnance je 0svobozeno od dané z piijmu. Z pohledu zakonnych odvodd na
zdravotni a socialni pojisténi nespada do vymérovaciho zékladu do vyse uvedené ¢astky 50 000
K¢ na zaméstnance a rok z pohledu jak zaméstnance, tak zaméstnavatele. Maximalni vyse
piispévku se mize pro kazdy rok ménit, proto je nutno sledovat aktudlni pravidla. (Machacek,

2010, s. 21-23)

PenéZni plnéni — Vv piipadé poskytnuti ptispévku v podob€ penézni je danové feSen naprosto
totozn¢ jako mzda (plat). Tzn. je nutno ji piipocist k vyméfovacimu zakladu mzdy a odvést

vSechny zakonné odvody. (Machacek, 2010, s. 21-23)
3.2.6 Prispévek jako dar pri ocenéni a splnéni zvlastnich podminek

Podle zadkonné Upravy lze zaméstnanciim poskytnout pii vybranych pftileZitostech nepenézity
dar do vyse 2000 K¢, na rok a na zaméstnance. Tento dar, tak abychom dosahli danového
zvyhodnéni, lze poskytovat za splnéni zvlaStnich podminek, které vychazi z vyhlasky
ministerstva financi o fondu kulturnich a socialnich potifeb. Bez ohledu na to, zda je
zam¢stnavatel ze statni nebo komercni sféry, musi respektovat, ze ,,osvobozené* dary lze
poskytovat vyhradné pii téchto presné vymezenych prilezitostech. Vzdy je tfeba dodrzet
hranici 2000 K& na rok a zaméstnance. Castky se totiz v piipadé, Ze spliluje vice podminek,

sCitaji. (Machacek, 2010, s. 67-68)
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Zvlastni podminky vymezené a popsané dle vyhlasky o FKSP — fondu kulturnich a socidlnich
potteb (Machacek, 2010, s. 68):

e Za mimoradnou aktivitu ve prospéch zaméstnavatele pri poskytnuti osobni pomoci pri
pozaru, zivelni uddlosti a pri jinych mimordadnych pripadech a za aktivitu
humanitarniho a socialniho charakteru a péci o zaméstnance a jejich rodinné
prislusniky.

e Pri pracovnich vyrocich 20 a kazdych dalsich 5 let trvani pracovniho nebo sluzebniho
pomeéru u zameéstnavatele; do pracovniho vyroci lze zapocitat i dobu trvani pracovniho
pomeéru u jinych zaméstnavatelii. Do pracovnich vyroci nelze zahrnout dobu vykonu
prdce konané na zaklade dohody o praci konané mimo pracovni pomer.

e PrizZivotnich vyrocich 50 let a kazdych dalsich 5 let veku.

e Pri prvnim odchodu do starobniho nebo invalidniho diichodu pro invaliditu tietiho

stupné.

Pokud zaméstnavatel splni vS§echny vyse uvedené podminky, nebude tento dar spadat do
vymeétovaciho zékladu pro zdravotni a socidlni pojisténi az do thrnné vyse 2 000 K¢ rocné
u kazdého zaméstnance. Bude poskytovan na vrub nedanovym nékladd, ze zisku po zdanéni
nebo ze socialniho fondu ¢i fondu kulturnich a socialnich potieb. Z pohledu zaméstnance
bude pak osvobozen od dané zpiijmu a odvodi na sociadlni a zdravotni pojiSténi.

(Machacek, 2010, s. 67-68)
3.2.7 Benefity obvykle se vyskytujici v Ceské republice
Nize uvadim dle mého nazoru nejéastéji se vyskytujici benefity v Ceské republice:

e Prispévky na stravovani — Zavodni stravovani — Stravenky, dovoz stravy.

e Vzdélavani a rozvoj — Interni Skoleni a kurzy, externi Skoleni a kurzy, Koucovani
a mentoring, ptispévky na vzdélavani.

e Sport, kultura a relaxace — Piispévek na sportovni aktivity, sportovi§té v misté
pracovisté, poradani firemnich sportovnich aktivit.

e Zdravi— Piispévek na zdravi (Iékarny, optiky, zdravotni potieby, masaze pod.), masaze
na misté pracoviste, vitaminové balicky, ockovani — nejcastéji proti chiipce

e Rekreace — Prispévek na tuzemskou nebo zahrani¢ni dovolenou, pofadani firemnich

dovolenych /vyleti, poskytovani vlastnich rekreacnich objekti.
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e Finan¢ni benefity — 13. plat / 14 plat, odmény, prémie apod., pfispévek na penzijni
pripojisténi se statnim piispévkem, piispévek na Zivotni pojisténi, zameéstnanecké akcie,
zvyhodnéné (bezurocné) ptjcky zaméstnanclim.

e Ostatni benefity — Obcerstveni na pracovisti (nealkoholické piti, ovoce apod.), prace
home office nebo pruzna pracovni doba, doprava do a ze zaméstnani, dovolena navic,
placena kratkodoba nemoc (bez nutnosti vybirani nemocenské — Sickdays), sluzebni
vuz k soukromym ucelim, firemni mobil ¢i notebook k soukromym ucelim ¢i slevy
U operatorti, vanocni vecirky, dary k Zivotnim. a pracovnim jubileum, prodej vyrobku
a sluzeb firmy za cenu nizsi, nez je cena obvykla (trzni) nebo zcela zdarma, zajistovani
nebo hrazeni dopravy do zaméstnani a ze zaméstnani, zfizovani firemnich Skolek

¢i druzin.

3.3 Shrnuti teoretické ¢asti

Z vyse uvedené¢ho Vv ramci teoretické Casti bakalafské prace lze vyvodit, ze existuji rizné
moznosti pfistupti a vnimani motivace zaméstnancii a mnoho moznosti v zaméstnaneckych
benefitech. Literatury je na toto téma zpracované velké mnozstvi a jeji schnuti by vydalo na
samostatnou knihu. Ob¢ zminované oblasti jsou velmi $iroka témata, o kterych by bylo mozné
napsat mnoho slov a mnoho knih a pfesto by nejspi§ nedokazaly postihnout vse, €O S timto
souvisi. Také ndzory na vztah motivace a benefitl se velmi rizni. Co ¢lovék to nazor a proto I1ze

také vidét v riiznych organizacich riizné ptistupy.
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4 PRAKTICKA CAST

Tato prakticka ¢ast bakalaiské prace se zaméfuje na porovnani $ife a obsahu nabidky benefiti
ataké formy jejich poskytovani a jejich komunikace smérem k zaméstnanciim ze strany
zamé&stnavatell, s vnimanim benefitd a jejich nabidky, formy a komunikace s pohledu
zamé&stnancl. Cilem je porovnat tyto pohledy a najit doporuéeni sméru, kudy by se méli firmy
dale ubirat v tvorbé jejich benefitniho portfolia tak, aby byly spokojené obé¢ strany a byl

vytvoien pozitivni efekt z poskytovani benefita.

Za timto ucelem byly sestaveny 2 dotazniky, jejichz otazky spolu vzajemn¢ koreluji, tak aby
bylo mozné prave porovnat oba pohledy a vyvodit z nich konkrétni poznatky o aktualnim stavu
véci. Dotaznik pro zaméstnavatele obsahoval 13 otazek a dotaznik pro zaméstnance zahrnoval
15 otazek. Pfevazna vétSina otazek byla vytvorena jako uzaviené nebo polooteviené otazky ve
form¢ dichotomické s vybérem ze dvou moznosti, vybérové s moznosti volby jedné z variant
a vyctoveé s moznosti vyberu vice polozek. Dotaznik byl koncipovan s cilem zjistit konkrétni,
porovnatelné a méfitelné udaje s minimalni ¢asovou a mentalni naroc¢nosti pro respondenta.
Casovou dotaci na vyplnéni dotazniku odhaduji 3-5 min. Coz byl jeden z hlavnich faktort,
pro¢ byla navratnost dotaznik velmi vysoka. U oslovenych zamé&stnavatelli byla névratnost
95,5%, coz je 43 vyplnénych dotaznikl z celkového poctu 45 oslovenych. U zaméstnanct je
jedna o navratnost 91,8 %, coz znamena ziskanych 202 vyplnénych dotaznikt z celkem 220

oslovenych 0sob. Doporuc¢end mira navratnosti byla tedy dodrzena.

Pro zajiSténi vypovidajici schopnosti dotaznikovych Setfeni byl vybér respondentli zaméten na
uzsi tizemni oblast a to na Brno a blizké okoli Brna (do 30 km od centra). Tyto oblasti se na poli
pracovniho trhu prakticky prolinaji, a Ize je hodnotit spolecné€, protoze zaméstnanci mohou
velmi flexibilngé dojizdét za praci jak do Brna, tak kousek za né&j prostfednictvim integrované
méstské vlakové ¢i autobusové dopravy nebo vlastnimi auty. Tyto firmy si mohou bez
komplikaci vzdjemné konkurovat na trhu prace. Déle bylo dotaznikové Setfeni primarné
zamé&fenO na spolecnosti ze soukromého sektoru, které jsou docela dobie schopny relativné

flexibiln¢ fidit a rozhodovat o internich benefitech oproti organizacim ve vetfejné sprave.

Vysledky dotazovani jsou zpracované ve formé grafil, vyctl a popist vysledki. K vysledkim
porovnani obou dotaznikli jsou pfipojena doporuceni nebo navrhy pro zlepSeni. V ramci
vyhodnocovéani dat byla vyuzZita technika vyctu, Cetnosti a korelace. Doporuceni jsou

koncipovana tak, aby je bylo mozno v realné praxi aplikovat a implementovat.
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V soucasné dob¢ je velmi vyznamné se vénovat péci o zaméestnance. Stav na trhu préce je nyni
pro zaméstnavatele velmi nekomfortni a personalni oddéleni maji velké komplikace s naborem

zamé&stnancl. Zejména co se tyce technickych a specializovanych profesi.

V pribéhu poslednich let klesa nezaméstnanost a na trhu prace je silny nedostatek
zameéstnancl. Mira nezaméstnanosti se pohybuje pod urovni pfirozené nezaméstnanosti a na
pracovnim ufadé¢ se vyskytuji spiSe lidé s dobrovolnou ¢i frikéni neboli docasnou
nezameéstnanosti. Anebo také z riznych divodi lidoveé feSeno nezaméstnatelni lidé. Na konci
tinora 2018 Utad prace registroval celkovou nezaméstnanost 281 000 osob, coZ znamena 3,7%
miru nezameéstnanosti. Pficemz nabidka volnych pracovnich mist se v mésici tinoru pohybovala
okolo 239 000 pozic. Tato situace posiluje pozici zaméstnance ve firmé a lidé pozaduji stale
lepsi péci v podobé odménovani, benefitli, pracovniho prostfedi a obsahu a zptsobu prace.
Mnozi uchaze¢i maji nyni pfilezitost se dostat na mista, kam by dfive nebyli nikdy piijati.
Zaméstnavatelé¢ pro ziskani zaméstnanci dé€laji v§e mozné az nemozné vcetné¢ medialnich

kampani a extrémnich naborovych ptispévkll nebo odmén za dovedeni nového kolegy.

V budouci dobé¢ se ale miiZe stav na trhu prace otocit do opacné polohy. Jak nyni rostou naklady
na lidské zdroje a spolecnostem se tak snizuje zisk, snazi se firmy postupné mechanizovat
jednotlivé procesy a aktivity a snizovat tak svou potiebu zivych zaméstnancti. Postupné
piichazi nova primyslova revoluce v podob¢ ptechodu na takzvany pramysl 4.0., kdy diky
digitalizaci a modernim technologiim a snaze automatizaci budou lidé pravdépodobné
postupné prichazet o sva zaméstnavani. Nazory na mnozstvi takto nahraditelnych mist se rizni
ale nejéastéji se pohybuji okolo 40 % pracovnich mist v Ceské republice. Svédky jsme toho
postupné V rdmci vétSiny vyrobnich podnikd, ale také se s timto trendem setkdvame my vSichni
osobn¢ 1 v oblasti sluZzeb a to napiiklad v podob& automatickych samoobsluznych pokladen

V obchodnich fetézcich.

Ale kdyZz se vratime zpét do soucasnosti tak vidime, ze jsou nyni zaméstnanci obecné
sttedobodem vSech spole¢nosti. Stale vice si firmy uvédomuyji, jak dilezity faktor tispéchu jsou
lid¢é, které zaméstnavaji. To co tvoii firmu, jsou pravé zameéstnanci. Proto je potifeba dobte znat
potfeby zaméstnancl, tak abychom je mohli efektivné propojit s potiebami podnik

k oboustranné spokojenosti.

34



4.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni u zaméstnavateli

Pro dotaznikové Setfeni zaméfujici se na zaméstnavatele bylo vybrano Siroké spektrum firem
od vyrobnich pies firmy poskytujici sluzby. Zvolena lokalita Brno a blizké okoli Brna (do 30
km od centra). Pievazna vétsina vybranych a oslovenych spole¢nosti jsou mymi souc¢asnymi ¢i
byvalymi klienty v ramci mého souc¢asného zaméstnavani. U téchto spole¢nosti tak disponuji
jak povédomim o tom, Ze poskytuji svym zaméestnanctim benefity, tak kontakty na kompetentni
kontaktni osoby, které maji na starosti pravé persondlni agendu vztahujici se k odménovani
a benefitim. Navratnost dotaznikl byla 95,5% coz bylo zpiisobeno ptedevsim prave kvalitnim
zacilenim a dobrymi osobnimi vztahy s kontaktnimi osobami na stran¢ zaméstnavatela. Jedna
se 0 43 vyplnénych dotazniki z celkového poctu 45 oslovenych. Seznam oslovenych
spole¢nosti 1ze nalézt v priloze I11. Velky podil z téchto respondentti projevil zajem o vysledky
mého Setieni, coz znaci a potvrzuje soucasny trend vzrlstajiciho zajmu firem o spokojenost
zaméstnancll a spravné nastaveni struktury benefitnich systéma dle ocekavani a ptéani

zamé&stnancl. Vysledky jsou zpracovany v podob¢ jednotlivych grafti s popisem.
1) Prvni otazka zjistovala, zda firmy poskytuji néjaké benefity zaméstnancim

Graf 1: Struktura firem podle toho zda poskytuji zaméstnanecké benefity

2%

= Ano
= Ne

Zdroj: Vlastni prace

Z vyse uvedeného grafického znazornéni je patrné, Ze valna vétSina spolecnosti poskytuje
zaméstnanecké benefity. Pouze 1 spolecnost ze vSech navracenych dotaznikli benefity
neposkytuje vibec. Benefity v rizné podobé poskytuje 42 spole¢nosti ze 43, které vyplnili
dotazniky.
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2) Druha otazka zjist'ovala, zda firmy realizuji pruzkumy spokojenosti

a motivace u svych zaméstnanci.

Graf 2: Struktura firem zda realizuji prizkumy spokojenosti a motivace zaméstnanci

H Ano
ENe

63%

Zdroj: Vlastni prace

Prizkum spokojenosti a stav motivovanosti svych zaméstnancl proaktivné zjistuje 27
spolecnosti, coz ¢ini 63 %. AvSak 37 %, tzn. 16 firem, se o spokojenost a motivaci svych
zaméstnancli aktivné nezajima. Z toho muze plynout nedostate¢na znalost potfeb a prani
zaméstnancli. Muze tak dochdzet k neefektivnim kroklim a zbyte¢nym investicim ze strany
zamgéstnavatele, které jsou mnohdy zcela bez vysledku na zaméstnance nebo nékdy mohou byt

I S opaénym, negativnim efektem.

3) Treti otazka zjistovala, zda firmy realizuji priuzkumy spokojenosti
zaméstnanci s poskytovanymi benefity
Graf 3: Struktura firem zda realizuji pruzkumy spokojenosti zaméstnancu s benefity

= Ano
® Ne

Zdroj: Vlastni prace
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Poméry spolecnosti, které uskutec¢iiuji prizkumy tykajici se spokojenosti zaméstnancii
S benefity jsou témér totozné jako u predchazejici otazky ¢. 2. Z celkového poctu 43 se 25
spolecnosti tomuto zjistovani aktivné vénuje, ale pomérné vysoky pocet a to 17 spolecnosti se

této otdzce nevénuje vibec.
4) Ctvrta otazka zji§t'ovala, jakym systémem firmy poskytuji benefity

Graf 4: Struktura firem podle zvoleného systému poskytovani benefiti

7%

H Flexibilni
35%
® Fixni

Kombinovany

Zdroj: Vlastni prace

Vétsina zaméstnavatelt (57 %), poskytuje pevné dany systém bez moznosti individualniho
vybéru benefitl dle potfeby a prani jednotlivych zaméstnancii. 25 firem tedy poskytuje fixni
systém a pouze 3 poskytuji flexibilni systém. Kompromis mezi fixnim a flexibilnim systémem

nyni voli 15 firem z celkového postu navracenych dotaznikd.
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5) Pata otazka zjist’ovala, jaké benefity firmy poskytuji svym zaméstnancim

Graf 5: Prehled poskytovanych benefiti z pohledu zaméstnavatele

Déarek k pracovnimu vyrodi
Odména za doporuceni kandidata
Vyhodny mobilni tarif pro sebe a blizké
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Relax zéna
Dérek ke svathé
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Firemni akce s rodinou
Firemni snidané
Doprava do zaméstnini 14

Prispévky na zdravotni pé&i ¢i obecné zdravi
Prispévky na dovolenou

Teambuilding

Odbér zboZi a sluZeb od zaméstnavatele za sniZené ceny
Piispévky na volnotasové aktivity

Pijcky zam éstnancim

Vzdélavaci kurzy a odborna 5koleni (napft. jazykové kurzy)
Zdravotni dny volna (sick-days)

Financ¢ni benefity — napi. penzijni a Zivotni pojisténi
Flexibilni pracovni doba

Moznost prace z domu (home office)

Dovolena navic

SluZebni auto k soukromym ticelim

SluZebni telefon k soukromym t&elim

Prispévek na stravu (jidelna / stravenky)
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Zdroj: Vlastni prace

W

Zde v grafu ¢. 5 vidime procentualni rozloZeni poskytovanych zaméstnaneckych benefitd
vyplyvajici z dotaznikového Setfeni. Dominantni roli hraje stravovani at’ uz v podob¢ zajisténé
stravy v misté pracovisté nebo v podobé¢ stravenek. Pfispévek na stravovani se stava prakticky
nezbytnym a je dnes povazovan za zakladni standard. Zaméstnavatel, ktery tento benefit
nenabizi, se stava neatraktivnim pro potencialni uchazece o praci. Vysoky podil zaujimaji také
sluZebni telefon a automobil, flexibilni pracovni doba a moznost prace z domu, ale tyto benefity
nelze poskytovat plosné a jsou vhodné pouze pro ur€ité pozice. Naopak velka vétsina firem jiz
nabizi dovolenou navic, dny volna navic z diivodu nemoci tzv. Sickdays a podporu ve
vzdélavani, které lze aplikovat na vSechny zaméstnance v podniku. Dale se ve vyctu
poskytovanych benefitl vyskytuji financni benefity. Ptispévek na penzijni a Zivotni pojisténi
patii mezi danové nejvyhodnéjsi benefity pro zaméstnavatele a proto je prekvapivé, Ze nejsou

poskytovany ve vét§im méftitku ale 1 tak zaujimaji vysoké procento zastoupeni.
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6) Sesta otazka zjist'ovala, jaké benefity povaZuji firmy za nejatraktivn&jsi

z pohledu zaméstnanct

Graf 6: Pi‘ehled benefiti které povazuji firmy za atraktivni pro zaméstnance

Doprava do zaméstnani

Obderstveni na pracovisti

Piispévek na dovolenou

Vzdéavani

Zivotni pojisténi
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Zdroj: Vlastni prace

Za nejatraktivngjsi benefit z pohledu zaméstnanct je dle firem povazovan ptispévek na stravu.
A to zcela bezkonkurecné. Coz koresponduje se zjist€nim, ze je tento benefit také nejcastéji
poskytovan. Je totiz finanén€ vyhodny pro ob¢ strany a Ize jen poskytovat plosné bez ohledu na

pracovni zatazeni, v€k ¢i pohlavi.
7) Sedma otazka zjiSt'ovala, jakym zpiisobem firmy komunikuji nabizené benefity
Graf 7: Struktura odpovédi dle zvolené formy interni komunikace benefiti

5% 2% 56%

H Email

30%

H Osobné
Intranet

B Neinformujeme

EInzerce pracovniho
86% mista

Zdroj: Vlastni prace
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K informovani zaméstnancii o poskytovanych zaméstnaneckych vyhodach je mozné vyuzivat
mnoho rozmanitych cest. Zde jsou uvedeny nejcastéjsi. Jasn¢ pievazuje forma osobni
komunikace. Ta nemusi byt dostate¢né efektivni a tak vétSina podnikll vyuziva ruzné
kombinace informac¢nich zdroji. Proto procentudlni soucet znazornény na grafu ¢&. 7

neodpovida 100 %. Vétsina zaméstnavateld zvolila v dotazniku vice variant.

8) Osma otazka zjist'ovala, zda firmy podrobné informuji zaméstnance také

o finan¢ni hodnoté a vyhodnosti benefita

Graf 8: Struktura odpovédi dle informovanosti zaméstnanci o finan¢ni hodnoté benefiti
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Zdroj: Vlastni prace

VétSina zaméstnavateltl se snazi dobie a jasné komunikovat financni otdzky souvisejici
s benefity. Ano nebo spiSe ano odpovédélo 36 firem (celkem 84 %). Spise ne a ne uvedlo
celkem 7 firem, coz se zd4, Ze neni mnoho, ale jedna se dohromady o 16 % respondentti a to uz
neni zcela zanedbatelné. V téchto piipadech miize dochdzet sice k poskytovani a Cerpani

benefitl ale vysledny efekt na zaméstnance je velmi nizky nebo dokonce zadny.
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9) Devata otazka zjisStovala, za jakym ucelem poskytuji firmy benefity

Graf 9: Struktura odpovédi za jakym tcelem jsou poskytovany benefity

28% 70%
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Zdroj: Vlastni prace

Z vyse uvedeného znazornéni v grafu ¢. 9 je patrné, ze prevazna vétSina zaméstnavatell
poskytuje benefity s rozmyslem a konkrétnim jednim nebo vice cili. Proto neni procentualni
soucet roven 100 %. VétSina zaméstnavateld zvolila vice diivoda. Piekvapivé je, Ze 5 firem,
coz je zcelkového poctu navracenych dotaznikii 12 %, nema jasny koncept a zamér
V poskytovani zaméstnaneckych vyhod. S velkou pravdépodobnosti se zde bude jednat
0 zaméfeni predevsim na finan¢ni a danovou tlevu na strané zaméstnavatele, bez ohledu na

vysledny efekt na zaméstnance.
10) Desata otazka zjist'ovala, jaky je obor podnikani oslovenych firem

Graf 10: Struktura firem dle oboru podnikani

° ° m Zemédélstvi, tézba,
14% 3% zpracovatelsky pramysl
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Zdroj: Vlastni prace

Spole¢nosti, které vyplnili dotazniky, se skladali ptevazné z firem podnikajicich v oboru
vyroby, stavebnictvi a dopravy, coz ¢ini 53 % (23 firem). Velky podil zastupuji také spolec¢nosti
podnikajici v oblasti sluzeb a obchodu, kterych bylo 30 % (13 firem). Podnikani v ostatnich
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oblastech zaskrtlo 14 % (2 firmy) firem. Pouze 5 % (2 firmy) spole¢nosti uvedlo své podnikani
Vv oblasti zemé&délstvi, tézba a zpracovatelsky primysl. V rdmci navracenych dotaznikll se
nevyskytovala zadna firma pohybujici se v oboru vzdélani, kultura, zdravotni péce, socialni
péce. Je to patrn¢ z divodu, ze oslovené spolecnosti byly pouze ze soukromého sektoru
podnikani a velka vétSina organizaci ve zminéném oboru jSOu spiSe zafaditelné do vefejného

sektoru, ktery nebyl pfedmétem zkoumani.

11) Jedenacta otazka zjiSt'ovala, jaky je podil jednotlivych skupin zaméstnanci

ve firmach

Graf 11: Podil zaméstnanci vV podniku dle jejich pracovniho zafazeni
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VyvaZené rozloZeni
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Zdroj: Vlastni prace

Na vySe uvedeném grafu ¢. 11 je vizualné demonstrovano pievazujici rozloZeni pracovniho
zatazeni zaméstnancli v dotazovanych firmach. U 25 firem (58 %) je pfevaha zaméstnanct
z tad dé€lnického ¢i technického zatazeni, nékdy nazyvanych ,,modrych limecki*. V 10 firmach
(23 %) je zaméstnano vice administrativnich ¢i provoznich zaméstnancii, mnohdy nazyvanych
bilych limeckd. 8 (19 %) firem ma rozloZeni pracovni sily vyvazené. V ramci této otazky ¢. 11
Vv dotazniku pro firmy se vyskytovalo i zaméteni na podil managementu a TOP managementu.
Tento podil se u vSech firem pohyboval od 5-25 %, coz neni nijak vypovidajici pro rozliseni,
zda se jedna spi$ o firmy zaméstnavajici spiSe administrativu nebo spiSe manuélni pracovniky.
To zda nekterd z nich pievazuje, ovliviiuje vnitropodnikovou kulturu a klima, coz by mélo mit
vliv na pfistupy a postupy persondlniho oddé€leni viici zaméstnanciim. Podle toho jaké je slozeni
pracovnikl je tfeba ptizpusobit podobu a obsah vnitropodnikové komunikace, nastaveni

pravidel a pfedpisl a v neposledni fadé€ by to také mélo ovliviiovat strukturu a vysi benefitl.
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12) Dvanacta otazka zjistovala, kolik maji oslovené firmy zaméstnanci

Graf 12: Struktura firem dle po¢tu zaméstnancu
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Zdroj: Vlastni prace

Prevazna vétSina oslovenych forem byla zfad kategorie 50-99 zaméstnancii (20 firem).
Nasledné rozlozeni bylo pomérné vyrovnané. Totozné zastoupeni bylo v kategorii 1-16
zaméstnancu a kategorii 100-249 zaméstnanct (7 firem). Dale velmi blizko za nimi nasleduje
kategorie 250499 zaméstnanct (6 firem). Nejmensi zastoupeni méla kategorie 500 a vice

zaméstnanct (3 firmy).
13) T¥inacta otazka zjiSt'ovala, podil muzi a Zen v oslovenych firmach
Graf 13: Genderové rozloZeni ve spole¢nostech
u Pievaha Zen
(vice nez 60%0)

B Pi‘evaha muza
(vice nezZ 60%)

= VyvazZené rozloZzeni
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Zdroj: Vlastni prace

Jako posledni byla v dotazniku uvedena otdzka sméfujici se na procentualni zastoupeni muza
azen ve firmach. Otdzka genderové vyvaZenosti a rovného pfistupu k obéma pohlavim je

Vv poslednich letech velmi ¢asto diskutované téma. Nékdy vSak s ohledem na charakter ¢innosti
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firmy nelze rovnomérné rozloZzeni zajistit. Nékteré prace z divodu fyzickych moznosti
nemohou Zeny vykonavat coz je i ze zakona oSetfeno. Nebo nekteré pozice nejsou jednoduse
pro jedno nebo druhé pohlavi atraktivni. V ramci prizkumu vyslo, ze 21 spole¢nosti (49 %) ma
vyvazenou strukturu Zzen a muzi. V 16 firméach (37 %) pracuji s pfevahou muzi a v 6 firmach

pracuji pfevazn¢ zeny.
4.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni u zaméstnanci

Na nize uvedenych tadcich se nachdzi vyhodnoceni dotaznikového Setfeni o benefitech
amotivaci z pohledu zaméstnancii. Oslovila jsem celkem 220 potencialnich respondentu.
Osloveni probihalo prostfednictvim emailové a osobni komunikace, a prostfednictvim
prostfednikti, socialnich siti apod. Navratnost ¢ini 91,8 %, coz je celkoveé 202 vyplnénych
dotaznikd. VSe bylo vyplnéno pievazné v elektronické formé. Jednalo se o Siroké spektrum
obcanii zaméstnanych v riznych spolecnostech riiznych obori v lokalit¢ Brno a blizké okoli
Brna (do 30 km od centra). Obsah dotazniku bych koncipovan tak, aby bylo mozné porovnat
tyto vysledky s vysledky z dotazniku pro podniky a porovnat oba jejich pohledy.

1) Prvni otazka zjistovala, zda ovliviiuje nabidka benefiti rozhodovani

zaméstnanci pri vybéru budouciho zaméstnani

Graf 14: Struktura odpovédi nakolik benefity ovliviiuji vybér budouciho zaméstnavatele
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Zdroj: Vlastni prace

Podle vysledkti dotaznikového Setfeni je evidentni, ze nelze jednostranné urcit, zda
poskytovani benefitd ma vliv pfi vybéru nového zaméstnani. I kdyz se vysledky vice ptiklani
k tomu, ze zaméstnanecké vyhody vliv maji, tak velka ¢ast respondenti tento faktor
nepovazuje za dulezity. Ano a spiSe ano odpovédélo 124 respondentiu (celkem 61 %)

a odpoveédi spise ne a ne je celkem 78 (celkem 39 %).
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2) Druha otazka zjiStovala, zda je pro zaméstnance poskytovani benefiti

motivujici K setrvani v daném zaméstnani

Graf 15: Struktura odpovédi nakolik benefity ovliviiuji setrvani v daném zaméstnani

7%

20% H Ano

H SpiSe ano
= SpiSe ne

B Ne

40%

Zdroj: Vlastni prace

Ano ¢i spiSe ano se vyslovilo 122 respondentt (celkem 60 %) a spiSe ne a ne odpovédelo 80
respondentl (celkem 40 %). Vetsi ¢ast zaméstnanct je opravdu ovlivnéna nabidkou benefiti

pro setrvani vV zamé&stnani ale ne pfili§ vyznamné mensi ¢ast tuto véc nepovazuje za rozhodujici.

3) Tieti otazka zjist’ovala, zda ovliviiuje poskytovani benefiti pracovni vykon

a postoj k praci u zaméstnancu

Graf 16: Struktura odpovédi nakolik benefity ovliviiuji vykon a postoj k praci

19% 13% HAno

H SpiSe ano
1 Spise ne
H Ne

26%

42%

Zdroj: Vlastni prace

Zde se opét setkavame s obdobnymi vysledky jako u vyse uvedenych otazek, akorat v opacném
trendu. Ano a spise ano odpoveédélo 78 respondentt (celkem 39 %) a spiSe ne a ne odpovédelo

124 respondentt (celkem 61 %).
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Pti shrnuti z vyse uvedenych grafii ¢. 14-15 vyplyva, ze lze jednoznacné fici, ze poskytovani
zaméstnaneckych vyhod ma vyznamny vliv pii vybéru zaméstnani, motivaci k setrvani ¢i
k podavani vétsiho vykonu v zaméstnani. Je patrné, Ze benefity vyznamné ovlivituji motivaci
U vice ¢i méné poloviny zaméstnanct. VSichni lidé jsou ovlivnitelni a tak je tfeba u skupiny
zaméstnancl kde benefity nemaji vyznamny vliv hledat jiné faktory, které ovliviiuji jejich

rozhodovani a motivaci. Anebo je nastavit tak, aby vliv na jejich rozhodovani méli.

4) Ctvrta otazka zji§t'ovala, zda zamé&stnanci dostavaji dostate¢né informace

o v§ech vyhodach poskytované jejich zaméstnavatelem

Graf 17: Struktura respondenti dle jejich informovanosti o poskytovanych benefitech

10%

H Ano
13% B SpiSe ano
SpiSe ne

B Ne

46%
31%

Zdroj: Vlastni prace

Z vysledkt dotaznikového Setfeni lze vidét, Ze spolecnosti pomérné uspéSné informuji své
zamg&stnance o nabizenych benefitech. Ano a spiSe ano odpovédélo 156 respondentl (celkem
77 %). Oproti tomu spise ne a ne vypovédélo 46 respondentl (celkem 23 %). Zde je tedy jasné

vidét prostor pro zlepSeni.
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5) Pata otazka zjiStovala, zda zaméstnanci védi, v jaké finan¢ni vySi se pohybuji

jim poskytované benefity

Graf 18: Struktura respondentu dle jejich znalosti finané¢ni vySe benefiti
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4%, H Ano

H Spise ano

30% 1 SpiSe ne
(1]

H Ne

60%

Zdroj: Vlastni prace

Vétsina dotazovanych zaméstnanct Si je védoma finan¢ni vyse benefitt poskytovanych jejich
zaméstnavatelem. Ano a spiSe ano odpoveédélo 182 respondentt (celkem 90 %) a spiSe ne a ne
odpovédélo pouhych 20 respondenti (celkem 10 %). Pro jednotlivé firmy by bylo vhodné
identifikovat podil té€chto zaméstnancii v jejich personalu a individualné se jim v této oblasti

po-vénovat. Naptiklad poskytnout v ur¢itém terminu individuélni konzultacni hodiny.

6) Sesta otazka zji§t'ovala, zda jsou zaméstnanci spokojeni s benefity, které jim

poskytuje jejich zaméstnavatel

Graf 19: Struktura respondentu dle jejich spokojenosti s poskytovanymi benefity

5% 12%

® Velmi spokojen/a
H Spokojen/a
 Nespokojen/a

® Velmi nespokojen

Zdroj: Vlastni prace

Na otazku zda jsou spokojeni s poskytovanymi benefity odpoveédélo kladné ano a spise ano 152

(celkem 75 %) z 202 respondenti a spiSe ne a ne 50 respondenti (celkem 25 %).
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7) Sedma otazka zjiSt’ovala, jaké benefity jsou zaméstnancim poskytovany

Graf 20: Piehled poskytovanych benefiti z pohledu zaméstnance

Tabor pro déti
Doprava do zaméstnani 14

Odbér zboZi a sluZzeb od zaméstnavatele za sniZené ceny
Piij¢ky zaméstnancim

Piispévky na zdravotni pédi ¢i obecné zdravi

Prispévky na dovolenou

Zdravotni dny volna (sick-days)

SluZebni auto k soukromym aéeliim

MoZnost prace z domu (home office)

Prispévky na volnocasové aktivity

SluZebni telefon k soukr om¥m tiéelim

Vzdélavaci kurzy a odborna $koleni (napf. jazykové kurzy)
Finan¢ni benefity — nap¥. penzijni a Zivotni pojiSténi
Dovolen4 navic

Flexibilni pracovni doba

Prispévek na stravu (jidelna / stravenky)

0% 10% 20% 30% 40% S0% 60% 70% 80% 90%
Zdroj: Vlastni prace

V grafu ¢. 20 je vizudlné znazornén vycet benefitd, které uvadéji zaméstnanci, Ze maji
k dispozici od svych zaméstnavateld. Hlavni roli zde opét hraje ptispévek na stravovani,
flexibilni pracovni doba a dny dovolené nad zdkonny povinny ramec. Také finan¢ni ptispévky

na penzijni a Zivotni pojisténi a vzdélavani jsou velmi ¢etné poskytované benefity.
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8) Osma otazka zjiSt'ovala, které benefity jsou pro zaméstnance nejatraktivnéjsi

Graf 21: Prehled nejatraktivnéjsich benefitii z pohledu zaméstnance

Odbé&r zboZi a sluZeb od zamé&stnavatele za sniZené ceny
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SluZebni auto k soukromym uicelim
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Zdroj: Vlastni prace

Na zédklad¢ vysledkli z dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze nejatraktivnéjSimi benefity
z pohledu zaméstnanci jsou dovolena nad zakonny ramec a piispévek na stravovani. To je

zpusobeno predev§im moznosti plosného zavedeni téchto benefitd napfic¢ celou firmou bez

ohledu na pozici, vek ¢i pohlavi. ,,Kazdy musi jist a kazdy je rad, kdyZ ma vice volna®.

Déle zde dominuje moznost prace z domu a flexibilni pracovni doba. Tyto dva benefity jsou
Vv posledni dob¢ velmi ¢asto diskutované zejména v souvislosti s mladou generaci a se snahou
1épe skloubit pracovni zZivot s osobnim. MoZnost flexibilni prace ¢i prace z domu vSak nelze
nabidnout kazdému. Nekteré pozice to diky své naplni prace a vazanosti na pracovisté zcela

znemoznuji.

Dals§im faktorem nemoznosti ploSného poskytovani je také schopnost zodpovédnosti a dobré
organizace aktivit a povinnosti u jednotlivych zaméstnanci. Ne kazdy disponuje schopnostmi
samofizeni a smyslu pro povinnost. Oblibenymi benefity jsou také ptispévky na penzijni ¢i
Zivotni pojisténi, pfispévky na volnocasové aktivity, rozvoj v oblasti vzdélavani a dalsi. Vycet

atraktivnich benefitli vybranych samotnymi zaméstnanci je znazornén vyse v grafu ¢. 21.
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9) Devata otazka zjistovala, jaky systém poskytovani benefiti vnimaji

zaméstnanci jako nejkomfortné;jsi?

Graf 22: Struktura respondentu dle vybéru systému benefiti

2%

15% ® Flexibilni

H Pevny

# Kombinovany

83%

Zdroj: Vlastni prace

Pro flexibilni systém poskytovani benefitii s individualnim vybérem osobnich preferenci se
vyjadtilo 168 respondentii, coz €ini celych 83 % z navracenych dotaznikd. Pevné stanovenou
nabidku benefiti by zvolilo 30 osob a kombinovany systém by zvolili pouze 4 z 202

dotazovanych.

10) Desata otazka zjistovala, zda je pro zaméstnance motivujici, kdyZ se Sife
nabidky a finan¢ni hodnota benefiti méni v souvislosti s jejich pracovnim

vykonem

Graf 23: Struktura respondenti dle vlivu benefiti na pracovni vykon jednotlivce
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1 SpiSe ne
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Zdroj: Vlastni prace

Pro 87 % z dotazovanych by byla Sife nabidky a finan¢ni hodnota souvisejici s jejich pracovnim

vykonem motivujici. Ano a spiSe ano odpovédélo 176 z 202 respondentli. Bez vlivu by to
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ponechalo pouze 26 zaméstnanct coz je 13 % z celkového poctu oslovenych. Je evidentni,
Ze toto je oblast, na kterou by se zaméstnavatelé méli zamétit. Zaméteni se na model ,,podle
vykonu roste imérné nabidka anebo hodnota benefiti* by mélo pozitivni vliv na vykon
a motivaci zaméstnanct a tim také na celkovy chod a vysledky celé spole¢nosti. Je velmi
motivujici, kazdy miize svym svymi vysledky ovlivnit své ohodnoceni. V praxi Ize vSak velmi

malo vidét takto dynamicky nastavené poskytovani benefita.

11) Jedenacta otazka zjist’ovala, zda je pro zaméstnance motivujici, kdyzZ se SiFe
nabidky a finan¢ni hodnota benefiti zvySuje s délkou jejich setrvani

V organizaci

Graf 24: Struktura respondentt podle vlivu benefitli na setrvani v organizaci

8%

H Ano
® Spise ano
SpiSe ne

H Ne

Zdroj: Vlastni prace

Zde je obdobny piipad jako u piedchozi otazky. Vérnostni model poskytovani benefitli je
evidentné atraktivni a motivujici pro fadu zaméstnanci. 160 zaméstnanct z 202 oslovenych
(ano a spiSe ano celkem 79 %) by ocenilo rostouci nabidku a finanéni vysi benefiti
v souvislosti s délkou pracovniho poméru u jednoho zaméstnavatele. Nastavenim vhodné
valorizace benefitniho systému dle odpracovanych let se mulze ucinné snizit tendence
k fluktuaci. Vyhled stalého zlepSovani odménovani v budouci dobé je pro vétsinu zaméstnanca
velmi motivujici. Pouze 42 zaméstnanci z 202 oslovenych (spiSe ne a ne celkem 21 %)

odpovédélo, ze by pro né¢ tento systém nebyl nijak zvIast’ motivujici.

51



eev

12) Dvanacta otazka zjistovala, jaké je pracovni zaiazeni respondenti

Graf 25: Struktura respondenti podle pracovniho zaiazeni
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Zdroj: Vlastni prace

V ramci sbéru dat byli osloveni zamé&stnanci ze Sirokého spektra pozic. RozloZeni vidime na
grafu €. 25. VEtsi Cast tvofila administrativa/provozni pracovnici V 57 %, ostatni 1ze rozd¢lit na

24 % pozice d€lnické/technické a v 19 % na management/ TOP management.
13) Trinacta otazka zjist’ovala, jaké je nejvyssi dosaZeni vzdélani respondenti

Graf 26: Struktura respondenti podle nevyssiho stupné dosazeného vzdélani

3% u Stiedoskolské
bez maturity

u Stredoskolské
s maturitou

46%

1 Vyssi odborné

u Vysokoskolské
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Zdroj: Vlastni prace

Pfi dotazovani jsme také zjiStovali nevyssi dosazené vzdélani. S velmi podobnymi podily je
zastoupeno vysokoskolské vzdelani 46 % a v 43 % stfedoSkolské. Vyssi odborné vzdelani

uvedlo 8 % respondentti a 3 % stfedoskolské bez maturity.
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14) Ctrnacta otizka zjist'ovala vékovou kategorii respondenti

Graf 27: Struktura respondentu dle vékové kategorie
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Zdroj: Vlastni prace

Ve vyse uvedeném grafu ¢. 27 je znazornéna vékova struktura respondentd. 55 % z nich bylo ve
stiedni vékové kategorii 31-50 let. 28 % ve véku mezi 18-30 lety a 17 % ve véku vys§im nez je
51 let.

15) Patnacta otazka zjist’ovala, jaké je pohlavi respondenti

Graf 28: Struktura respondentii podle pohlavi

®Zena

® Muz

57%

Zdroj: Vlastni prace

Dotaznikového Setfeni pro zaméstnance se zucastnilo 57 % Zen a 43 % muzi.
4.3 Porovnani vysledkii priizkumi véetné doporuceni

V této kapitole se budu vénovat kompletnimu pohledu na obé¢ zrealizovana dotaznikova Setfent.
Cilem je porovnani pohledli zaméstnavatele a zaméstnance a nasledné doporuceni a navrhy na

zlepSeni v jednotlivych oblastech. Poskytovani benefiti by mélo mit smysl a pozitivni dopad
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pro ob¢ strany. Jediné tak lze vytézit potencial benefitnich systémut v plné mire. Pokud se
benefity poskytuji jen s jednostrannym zajmem, a to obvykle se zdmérem zaméstnavatele
primarn¢ uSetfit finan¢éni prostiedky oproti odménam do mzdy, tak nebyva efekt na
zaméstnance piiliS velky, coz je velkd Skoda. Proto se nyni podivdme na vysledky
z dotaznikového Setieni a porovname jejich vysledky. Kazdy vysledek je doplnén doporu¢enim

nebo navrhem na zlepSeni nebo zménu.
4.3.1 Poskytované benefity a nejatraktivnéji vnimané benefity

Soucésti dotaznikového Setieni byly otdzky zamétené na vycet poskytovanych benefitii a na to

které jsou povazovany za nejatraktivnéjs$i z pohledu obou zucastnénych stran.

Vysledky otazek tykajici se spektra nabizenych vyhod se praktiky u obou stran téméi shoduyji.
Coz znaci zodpovédné a poctivé vyplnéné dotaznikii. Na prvnim misté jsou nejednoznacné
ptispévky na stravovani at’ uz v podobé¢ stravenek nebo zajisténé stravy. Z benefiti, které lze
poskytovat plosn¢ déale zaujimaji predni pticky dovolena nad zdkonny ramec, finan¢ni benefity,
vzdé€lavani a piispévek na volnoc¢asové benefity. Mezi nimi se stiidavé umistili také flexibilni
pracovni doba, home office a mobil ¢i auto pro soukromé ucely, coz jsou ale benefity

nabidnutelné jen v rdmci urcitych pozic.

Tabulka 3: Poskytované benefity (TOP 7)

Poskytované benefity (TOP 7)

Zaméstnavatel Zaméstnanec
1. Piispévek na stravu (jidelna/stravenky) 1. Piispévek na stravu (jidelna/stravenky)
2. Sluzebni telefon k soukromym ucelim 2. Flexibilni pracovni doba
3. SluZebni auto k soukromym ucelim 3. Dovolena navic
4. Dovolend navic 4. Finan¢ni benefity
5. Moznost prace z domu (home office) 5. Vzdélavaci kurzy a odborna Skoleni
6. Flexibilni pracovni doba 6. SluZebni telefon k soukromym u¢elim
7. Finan¢ni benefity 7. Ptispévky na volnocasové aktivity

Zdroj: Vlastni prace autorky

Za nejatraktivnéj$i benefity jsou shodné povazované opét piispévky na stravu a poskytovana
dovolend nad zdkonny ramec. DalSimi atraktivnimi benefity jsou moZnost prace z domu (home
office), flexibilni pracovni doba a sluzebni auto pro soukromé tcely. K plosnému nabidnuti se

zde objevuji financni benefity a ptispévky na volnocasové benefity.
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Tabulka 4: Nejatraktivnéji benefity (TOP 5)

Nejatraktivnéji benefity (TOP 5)

Zaméstnavatel Zaméstnanec
1. Piispévek na stravu (jidelna/stravenky) 1. Dovolena navic
2. Dovolena navic 2. Piispévek na stravu (jidelna/stravenky)
3. Moznost prace z domu (home office) 3. Flexibilni pracovni doba
4. Sluzebni auto k soukromym ucelim 4. Moznost prace z domu (home office)
5. Prispévky na volnocasové aktivity 5. Finan¢ni benefity

Zdroj: Vlastni prace autorky
4.3.2 Vliv benefitu na chovani a motivaci zaméstnancu

V ramci dotaznikového Setteni bylo kladeno zaméstnancim nékolik otdzek vztahujicich se na

schopnost ovlivnéni jejich chovani a motivaci prostfednictvim benefitu.

Jednalo se o otazky ovétujici vliv benefitt:
e Pfi vybéru budouciho zaméstnani
e Na setrvani v daném zaméstnani
e Na pracovni vykon a postoj k praci
A také zda by je motivovala ménici se nabidka anebo finan¢ni hodnota benefiti v souvislosti:
e S vySS§im pracovnim vykonem

e S narustajici délkou setrvani v organizaci

Odpovédi respondenti potvrzuji, Ze benefity na tyto vyse uvedené oblasti maji velky vliv. Na to
zda vsoucasné dobé ovliviiuji benefity jejich vybér zaméstnavatele, setrvani v daném
zamé&stnani a jejich vykon se pozitivné vyjadiila vice nez polovina (60—61 %) respondentu.
Navic téméf vétsina (79-87 %) odpovédéla, ze by je motivovalo navySovani Siie
nabidky  finan¢ni vySe benefiti podle jejich vykonu prace nebo jako ocenéni jejich
odpracovanych let u zaméstnavatele. V téchto oblastech se velmi dobie potkavaji se zdméry,
za jakymi firmy obvykle poskytuji benefity. Z nich se 81% se snazi poskytovanim benefitd
zajistit vetsi loajalnost zaméstnanct, tzn. také délku jejich ptisobeni v jejich spolecnosti a 70 %
nabizi benefity s cilem zvySeni konkurenceschopnosti na trhu prace pii hledani novych
zamé&stnancl. V téchto dvou oblastech budou tedy pravdépodobné uspésni, protoze lidé jsou

témito faktory ovliviiovani ve velké mifte.

Naopak pouze kolem 30 % z firem se snazi pomoci benefiti ovliviiovat vykon a postoj k praci
U zameéstnancu. Je to velmi malo ve srovnani kolik procent zaméstnancii by bylo motivovano

zvySovat svllj vykon, kdyby se i adekvatné meénila struktura benefitl. Témét stejné procento
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a to 28 % se snazi hledat finan¢ni usporu ¢i snizovat ndklady. Zaméstnavatelé by se na tyto dva

sméry meéli zaméfit a dobfe vytézit tento potencial.

Z vysledku také vyplyva, ze existuji spolecnosti poskytujici benefity bez jakéhokoliv zdméru ¢i
koncepce. Piekvapivé je, Ze tyto firmy ¢ini 12 % z celkového poctu navracenych dotaznik.
Poskytovani zaméstnaneckych benefit je pomérné nakladna agenda a financovat je ,,jen tak*
nedava viibec zadny smysl. S nejvétsi pravdépodobnosti v realné praxi tomu tak neni. V téchto
ptipadech je mozné se domnivat, ze byl praptivodni duvod zavedeni benefitti primarné finan¢ni
uspora. Ale tento skute¢ny divod byl ziejmé bud’ jiz zapomenut, nebo dany respondent nemél

k této véci dodate¢né informace.
Doporuceni k nastaveni benefitii k ovlivnéni vykonu ¢i chovani zaméstnanci

Variant na nastaveni zamé&stnaneckych benefitii tak, aby motivovali zaméstnance K urcité
¢innosti nebo k vys$§imu vykonu nebo jinému chovani nez diive, je nekonecné mnozstvi. Vzdy
zalezi na potiebach jednotlivych spole¢nosti a na piipadnych komplikacich, které fesi
v souvislosti se zaméstnanci. Také je tieba brat v potaz strukturu pracovnikut a lokalitu, ve které
firma ptisobi.

Néavrhy moznych situaci, kdy lze poskytovat odmeény ve formé benefitii za ucelem zmény
vykonu ¢i chovani zaméstnanct:

e Plna dochazka bez absence ¢i navstévy lékait (Ze zékona nelze penalizovat
absenci ¢i navstévy lékard, ale spousta zaméstnancii toho zneuziva na tukor
zaméstnavatele. Proto je nutno oSetfit tuto odménu vhodné formulovanou smérnici)

e Inovativni navrhy (Je tieba zformulovat definici a parametry uznatelnych a zvolit
zodpové&dnou osobu, kterd bude posuzovat co je a co neni smysluplny inovativni
navrh)

e Splnéni pozadované normy kvality vyrobkii nebo dodrZeni terminii vyroby
(MlzZe byt zaméteno na tymy i jednotlivce. Pozitivni dopad se pfenasi také na
samotné zakazniky a odbératele v podob€ napt. niz§i zmetkovosti, lepsi kvality
zbozi ¢i sluzeb apod.)

e Odména za doporuceni nového zaméstnance (Nutno ve smérnici definovat,
ze doporuCend osoba musi byt pfijata a v pozici setrvat po piedem urcenou
minimalni dobu)

e Dochazka na prescasové ¢i vikendové smény nad bézny rozsah pracovni doby

(Odména v podobé benefitil nad ramec zdkonem vymezenych piiplatkil)
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e Interni znalostni soutéZe pro podporu informovanosti o ruznych tématech
(naptiklad v podobé¢ kvizi, kiizovek, anket apod.)

e Vzijemné ocenéni mezi zaméstnanci (Moznost poddni navrhu na ocenéni
néjakého kolegy napf. za mimotfadny ¢in, pomoc ¢i nadstandardni praci apod.

Podporuje to dobré vztahy na pracovisti a vzajemnou sounalezitost.)
Navrhy pro oblast sniZeni nakladi a finan¢ni Gsporu

Dobfe nastavené a zkalkulované spektrum benefitii je vyborna cesta jak uspofit nalady oproti
odménam do mzdy a pfitom soucasné¢ umoznuje pecovat o zaméstnance. Danové vyhodné
benefity velmi Casto patii shodou okolnosti mezi nejoblibenéjsi benefity u zaméstnancu, tzn.
lze velmi dobie kombinovat daiovou a finanéni usporu spole¢né s cilenou motivaci a obecnou
spokojenosti zaméstnanci. Ceska legislativa nabizi pomérné mnoho moznosti a Ize si libovolng

vybirat, které benefity bude firma poskytovat:

¢ Financni benefity
Nejvyhodnéjsim a oblibenym benefitem z pohledu danového jsou prispévky na penzijni
a zivotni pojisténi, ty jsou totiz kompletné¢ zahrnutelné do datovych nakladi
spole¢nosti. Proto patii mezi Casté benefity. Legislativou uréena nejvys$si mozna ¢astka
se témét kazdy rok méni. Tento benefit ale neni z pohledu zaméstnanci vzdy vniman
pozitivng, protoze jsou tak nuceni uzavirat smlouvy na pojisténi a asto si sami ptispivat
urcitou cast. Dosazitelnost téchto penéz je navic velmi vzdalend a tak je tento benefit
atraktivni spiSe pro zaméstnance vyssi v€kové kategorie a pro nepfimou motivaci.

e Prispévek na stravovani
Dalsim velmi oblibenym benefitem je pfispévek na stravovani, ktery je stale Castéji
vydavany v podobé¢ stravenek. Prispévky v podobé stravenek snizuji celkovou
administrativni a provozni zatéZ na stran¢ zaméstnavatele oproti provozovani jidelny ¢i
dovozu stravy. Navic se tak lze vyvarovat situacim, kdy ¢ast zaméstnanct na obédy
chodi a ¢ast nikoliv z divodu napftiklad diety nebo nespokojenosti s chuti ¢i kvalitou
zajistovaného jidla. Stravenky jsou az do 55 % z nominalni hodnoty danovym
nakladem pro spole¢nost. Zbytek se obvykle strhava zaméstnanci ze mzdy. Legislativa
urCuje mimo toto pravidlo také nejvy$si moznou castku, kterou si mize dat
zaméstnavatel do danovych nakladt. Tato ¢astka mize byt maximalné do vyse 70 %
stravného pfi trvani pracovni cesty 5—12 hod. Vyse stravného na tyto pracovni cesty je

urCena legislativou a se kazdoro¢né zveda. Proto je kazdy rok jina nejvyssi mozna
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danové vyhodna vyse stravenky. Nomindlni hodnotu tak lze pribézné zvedat a Ize touto
cestou jednoduse fesit valorizaci hodnoty benefitii v oblasti stravovani.
e Volnocasové benefity

Dals$im stale castéji vyuzivanym benefitem jsou ptispévky na aktivity provozované
ve volném Case zaméstnancem a na jeho zdravi. Tato skupina zahrnuje ptispévky na
sport, relaxaci, rekreaci, kulturu, zdravi, individualni vzdélavani a nakup knih. Castky
poskytované v nepenézni podobé¢ sice nejsou danovym nakladem pro spolecnost, ale
nevstupuji zaméstnancim do vymeétovaciho zakladu a tak z nich nejsou nutné odvody
na socialni a zdravotni pojisténi, a zaméstnanci je nemusi danit. Tyto prispévky lze
realizovat prostiednictvim uhrady faktur, pfedplacenim sluzeb ¢i ndkupem poukazek
konkrétnich provozovatell nebo prostiednictvim zprostiedkovatel v podobé poukazek

¢i karet nebo benefitnich systému cafeteria.
4.3.3 Spokojenost zaméstnanci s benefity a prazkumy spokojenosti

Dotazniky sméfované na zameéstnance vyplnilo 202 respondentll. Ze zjisténych vysledku
vyplyva, ze 75 % zaméstnanci je spokojeno se soucasnym portfoliem nabizenych benefitl
ve svém zaméstnani. Tento vysledek vychazi pro zaméstnavatele jako velmi dobry, ale je zde
stale 25 % nespokojenych zaméstnanci. Z prizkumu mezi zaméstnavateli bylo zjisténo,
Ze témét polovina z nich nepodnika zadné aktivni kroky pro zjisténi obecné spokojenosti
zamé&stnanci nebo jejich spokojenosti s benefity. Prostor pro zlepSeni tu tedy skute¢né je.
Zejména v soucasné dobé kdy piestavaji byt vnimani zaméstnanci jako pouhy lidsky zdroj,
ale zaméstnavatelé si stale ve vétsi mife uvédomuji, ze to co tvofi jejich firmu, jsou praveé
zaméstnanci a je tfeba k nim pfistupovat se zajem. Pravidelné zjistovani spokojenosti je velmi
vyznamné a miZe nam pomahat predchdzet vysoké fluktuaci u persondlu a pfi spravné praci

s vysledky podporovat také loajalitu a angazovanost zaméstnancii.
Doporuceni:

Pro uskute¢néni prazkumi spokojenosti a motivovanosti 1ze vyuzit internich zdrojt ale také
externich agentur. Vhodnéj$i je vzdy vyuziti externich agentur. Je tak mozné dosidhnout
skutecné anonymity odpovédi a kvalitngj$iho zpracovani vystupli. Zameéstnanci jsou obvykle
ochotnéjsi vyplnovat dotazniky tvofené externé nez tvofené internimi zdroji. Do otazek 1ze
zahrnout samoziejme¢ i oblast zaméfenou na benefity a dalsi témata ktera jsou pro danou firmu

dualezita ve vztahu k zaméstnancam.
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Takové pruzkumy je vhodné nejet pravidelné realizovat ale je nutné s jejich vysledky aktivné
pracovat. V prvni fadé dat zaméstnanctim zpétnou vazbu o vysledku a poskytnout navrhy na
zlepSeni nebo pifimo sestaveny akéni plan pro zmény K lepSimu. Nemusi se hned jednat
0 velkolepé zmény ale alespoii drobné Upravy stavajiciho stavu, tak abychom dali najevo,
Ze nas jejich ndzory zajimaji a bereme je v potaz. Pokud tak neucinime, mize pak dochazet
k neochoté vyplnovani takovychto prizkumii a pocitu marnosti a zbyte¢nosti této aktivity
u zamé&stnancu. Pfi opakovani takovychto situaci miuzeme dokonce docilit negativniho dopadu

na jejich celkovou motivaci a jejich nespokojenost jesté prohloubit.

Doporuc¢eny ¢asovy rozestup jednotlivych prizkumi je min. 1-2 roky. Divodi je pro to vice
a jsou to piedevsim oblasti Casové kapacity na jednotlivé faze. Musime totiz zahrnout ¢asovou
dotaci na samotnou realizaci, ddle na vyhodnoceni a sestaveni navrhil na zlepSeni Je tfeba Cas

na jejich implementaci a nasledné vyhodnoceni vysledki aplikovanych zmén.
4.3.4 Interni komunikace a obeznamenost zaméstnanci s benefity

Na zaklad¢ ziskanych informaci lze shrnout, ze vSechny dotazované spolecnosti se snazi své
zaméstnance informovat o spektru nabizenych benefiti. Pouzivaji k tomu rozmanité zptsoby
komunikace. S vyznamnou ptfevahou jde pfedev§im o osobni komunikaci. Dale u zaméstnancti
S pfistupen na k internetu pomoci emailové komunikace ¢i informaci na internim intranetu.
Pii ziskavani zaméstnancii také inzeruji nabizené benefity a predstavuji je uchaze¢tim
pfi vybérovém fizeni. A¢ se zda, Ze komunikace smérem k zaméstnancim probiha dostatecné,
tak celych 23 % z respondentli z fad zaméstnanct odpovédélo, ze nemaji dostatecné informace
o nabizenych vyhodach a benefitech. Naopak je zajimavé, Ze obé strany se shoduji,
Ze obeznamenost o vysi a vyhodnosti nabizenych benefitii je dobra i1 kdyz i zde Ize nalézt
rezervy v podobé 10 % neznalosti na strané¢ zaméstnancii. Komunikace benefiti je pfitom
zéasadni pro dosaZeni kyzeného efektu. Jedna véc je poskytovat benefity a druha je tyto benefity
zaméstnanciim nalezité prodat, tak aby splnily svij ucel. Pokud zaméstnanec neznd nabidku

benefitl a jejich hodnotu, tak tyto vyhody logicky nemiize ocenit.
Doporudeni:

Doséahnout kompletni a hlubsi pro-informovanosti personalu je velmi obtizné. Z pozorovani
Vv praxi je patrné, ze neni mozné dosahnout 100 % stavu obeznameni. Narazime zde na rtiznou
typologii zaméstnancti a jejich postojim K proaktivité a ochoté pii ziskavani a pfijimani

informaci a také mnohdy vibec k technické dostupnosti k danym informacim napf. v pfipadé
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emailli ¢i intranetu pro vyrobni pracovniky. Dtlezitd je také potfebna kontinualni prace

s informacemi, nikoliv velmi ¢asto vidéna jednorazové akce. Je tfeba informovat, pfipominat

a upozoriiovat stale dokola. V souvislosti tématem komunikace benefitli a jejich financ¢ni

vyhodnosti a hodnoty zde uvadim dva navrhy:

wrv r

Rozsifeni komunikaénich nastroji.

K osobni a elektronické komunikaci je vhodné pfipojit dalsi cesty jako napf. interni
Casopis Ci letdkové kampané v tisténé podobé. Ne kazdy zaméstnanec ma pfistup
na internet a ne kazdy si tyto informace proaktivné zjistuje. Osobni komunikace je
Casov€é naro¢na s Casto kratkodobym dopadem na zaméstnance. TiSténé formy
komunikace se mozna zdaji dnes zastaralé, ale v praxi se stidle dobfe osvédcuji. Je
mozné je umistit na nasténky, do spole¢nych prostor napt. kuchynky, kufarny pokud je
vedena, ale také tieba na toalety kde ma ,,kazdy na ¢teni ¢as®. Je dobré pouzivat pravidla
jednoduchosti sdéleni, konkrétni piiklady a kalkulace pro lep$i srozumitelnost
a nazornost pro Ctenare.

Individualni kalkulace v§ech nakladi na jednotlivého zaméstnance.

Jednou za urcité obdobi, obvykle jednou za rok piedat zaméstnanci kompletni vycet
nakladu, které on jako jednotlivec firmu stoji. V¢éetné mzdy za 12 mésicti, vSech odmeén,
vyhod a benefith vycislenych ve finan¢ni podobé a na zavér secteno za cely rok. Takovy
sumai mnohého zaméstnance velmi prekvapi, 1 kdyz je pfesvédcen, ze je o svych
finan¢nich ptijmech dobie obezndmen. Je dobré videt vSe shrnuté na ,,jednom papiie®.
Opct 1ze provadét v elektronické nebo tisténé podobé. Doporuceni plati spiSe pro
tiStenou verzi. Tak aby se zaméstnanec mohl zpétn¢ na dopis v klidu a v soukromy
kdykoliv podivat. K tomuto vyctu lze pfi této piileZitosti pfipojit i d€kovny dopis jako

ocenéni za odvedenou praci v uplynulém roce. Tato kombinace mize byt velmi efektni.

4.3.5 Spravna volba systému poskytovani benefiti

Z uskutecnéného prizkumu je patrné, Ze vice neZ polovina firem poskytuje benefity formou

pevné nabidky bez moznosti individualni volby zaméstnancem. Dal§i témeét tietina

zamestnavatelll poskytuje benefity jako kombinovany systém pevné dané nabidky a flexibilni

volby. Zaméstnanci si vSak dle vysledkl pieji predevsim flexibilni systém. Odpovédélo tak

83 % respondentl. Zde je tedy zjiStén nejveétsi rozpor ve vysledcich dotaznikového Setieni.
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Direktivni nastaveni benefitl bez moznosti individudlniho vybéru zameéstnance je pro
zaméstnavatele velmi praktické. Dokéze predem stanovit naklady spojené s nabidkou a snizuje
se administrativa spojena s poskytovani benefiti. Také lze 1épe fidit jejich Cerpani. Z druhého
pohledu je evidentni, Ze tento systém nepfinasi potéSeni z pohledu vétSiny zaméstnanci. Kazdy
zamé&stnanec je jiny a ma odlisné potieby. Proto pak mnohdy dochazi k nespokojenosti, dale k
necerpani benefit a naslednému pocitu ochuzeni necerpajicich zaméstnanci a jejich
nespokojenosti. Dale mohou vznikat pocity zavisti ¢i nepratelstvi z pocitu, ze nékdo ma a oni

nemaji, coz neptida pozitiva ani na vnitropodnikové atmosfére.
Doporudeni:

Zavedeni plné flexibilniho systému benefitli vzhledem k aktudlni platné legislativé by bylo
mimofadné naro¢né ne-li nemozné z divodu obrovské administrativni zatéze. Idealnim
feSenim a kompromisem je kombinovany systém, kdy budou zvoleny zakladni 1-3 plosn¢
nabidnutelné benefity jako napft. piispévek na stravovani a dny dovolené nad zdkonny ramec,
které z prizkumu vychdzi jako nejvice Zadané od zaméstnancl. Dale se stanovi konkrétni
rozpocet na jednoho zaméstnance, at’ uz pro vSechny stejné nebo muze byt naptiklad dle
odpracovanych let apod., ¢im nardzime na moznost zakomponovani motivace a ocenéni za

loajalitu zaméstnanci.

Z tohoto svého ,.konta® si bude moct zaméstnanec volit jaké benefity preferuje. Nékdo zvoli
napf. finan¢ni benefity, nékdo zase radéji prispévek na sportovni aktivity ¢i dovolenou. Toto je
mozné realizovat internimi silami prostfednictvim interni evidence nebo riznymi externé
dodavanymi benefitnimi systémy jako jsou naptiklad cafeteria systémy. Cafeteria systémy
mohou tuto véc vyfesit a byt vyhodou ptedevsim pro sttedni az velké spolec¢nosti, kdy vlastni
vnitropodnikové sily na tuto agendu nemusi stacit nebo se potiebuji primarné¢ vénovat jiné

¢innosti.

Zamgéstnanci si prostfednictvim cafeteria mohou z kont volné Cerpat a ze systému je mozné
kdykoliv dle potteby ziskavat data o tomto Cerpani pro personalni i u€etni potieby V praktické,
ucelené a ucelné forme. Pro mensi spoleCnosti miize postacovat interni systém evidence
s vyuzitim vlastnich zdroji nebo v podobé outsourcingovych sluzeb finan¢nich organizaci,
zprostiedkovatelll benefitll a auditorskych

a poradenskych firem.
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4.4 Konkrétni priklad nastaveni benefitu véetné kalkulace uspory

V této kapitole bakalarské prace lze nalézt konkrétni piiklad, jak 1ze nastavit benefit dle ptani
zamé&stnancl a soucasné vyuzit danové a finanéni vyhodnosti nékterych zaméstnaneckych
vyhod pro firmu. Pfiklad je uveden piedev§im za Ucelem kalkulace uspory oproti finan¢ni
odméné do mzdy z pohledu obou zicastnénych stran. Pro kalkulaci je vyuzita fiktivni
spole¢nost XY se 100 zaméstnanci. Jako ptikladové benefity pro kalkulaci byly zvoleny
stravenky se kterymi lze velmi dobie pracovat pii motivaci zaméstnancti a jsou povazované
Z jejich pohledu za nejatraktivnéj$i benefit. U téchto benefitl 1ze navic spocitat finan¢ni Gsporu
i bez znalosti mnoha dalSich udaji neZ je pouze velikost firmy a univerzalné stanovené
hodnoty. Napiiklad pro vypocet u benefitu sluzebniho vozu je tieba znat mnoho dalsich
proménnych jako konkrétni mzda zaméstnance, cena automobilu, to zda je uzivano pouze pro
firemni ale nebo také soukromé ucely, dale mnozstvi ujetych km apod. Kalkulace naklada pro
dovolenou nad zakonny ramec ¢i sick-days je univerzalné prakticky nemozna, protoze vychazi
z konkrétni primérné mzdy jednotlivého zaméstnance, tzn., Ze pro kazdého zaméstnance je

tento benefit jinak vysoky.

Vstupni udaje pro kalkulaci o spole¢nosti XY:
Pocet zaméstnancu 100
Primérna mzda zaméstnance 30 000 K¢

Poskytovany benefit: Stravenky v nominalni hodnoté 115 K¢ — plo$né vSem zaméstnanctim
4.4.1 Poskytovani stravenek

V rdmci prizkumu vyslo najevo, zZe nejatraktivnéjSim a nejzddanéjSim benefitem je piispévek
na stravovani. V dnesni dobé¢ je navic tento oblibeny benefit povazovan za naprosty standard
a zamé&stnavatel, ktery ho neposkytuje, velmi ztraci na atraktivité u uchazeét o zaméstnani.
Tento ptispévek se poskytuje plosn€ vS§em zaméstnanciim bez ohledu na pracovni zatazeni, vék
¢1 pohlavi. Pokud se firma rozhodne poskytovat ptispévek na stravu je nutno ho poskytovat
vSem plosn¢€. Zaméstnanec ma ze zdkona narok na jeden ptispevek at’ uz v podobé stravy nebo
napiiklad stravenky za kazdy odpracovany den pokud je jeho pfitomnost v praci béhem této
stanovené smény alesponl 3 hodiny. Narok na ptispévek ztraci v piipadé nemoci, dovolené nebo

neplaceného volna, matefské nebo v piipad€ naroku na nahradu pii sluzebné cesté.

Pro 100 hlavou spolecnost neni ekonomicky vyhodné feSit stravovani formou jidelny.
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Provozovat jidelnu se zaméstnavateli financné vyplati pfiblizn€é od 200-250 zaméstnanci,
Proto je vtomto piipad¢ vhodnéjsi vyuzit stravenek od nékterého z dodavateli. Dnes jiz
existuji stravenky jak v papirové podobé tak elektronické karetni formé. Pfi vybéru dodavatele
je tfeba vzdy dbat predevsSim na velikost akceptacni sit€¢ a zajiSténi legislativni Cistoty
akceptacni sité. Dale si zprostiedkovatele mohou Gctovat provizi za zprosttedkovna a dopravné
¢i vyrobu karet, coz by mél byt také jeden zukazateli pro vybér dodavatele.
Pro zamé&stnavatele je 55 % hodnoty stravenky mozné uplatnit jako (vydaj) ndklad a zbyla ¢ast
se obvykle strhavd zaméstnanci ze mzdy. Pred samotnym poskytovanim stravenek je tieba
sestavit interni smérnici pro poskytovani stravenek, kde bude stanovena vyse ptispévku a déle
je nutno zajistit podpisy souhlast se strhavanim pomérné ¢astky od zaméstnancti. Obvykle se

provadi dodatkem k pracovni smlouve.

Nominélni hodnoty stravenek jsou rGzné, obvykle s nartistem po 5 K&. Nejvyhodnéjsi
nomindlni hodnota stravenky se kazdy rok méni dle legislativné stanovené vySe maximalniho
ptispévku ze strany zaméstnavatele. V roce 2018 je to 118 K¢. Do nominélni hodnoty se vSak
pfi zauctovani pfipoc€ita i vySe provize pro sprostiedkovatele, proto je v kalkulaci pracovano
s nominalni hodnotou 115 K¢. Stravenky lze poskytovat pfedem nebo az po uplynuti mésice dle
dochazky zaméstnanci. Oboji zdkon umoziuje, ale obecné je praktictéjsi fesit vydavani zpétné.
Neni tak nutno pocty vydanych stravenek zpétn€ dorovnavat jako je to pii vydavani predem

na dany mésic.
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Tabulka 5: Kalkulace vyhodnosti stravenek oproti finanéni odméné do mzdy

Pro vypocet byly pouZity nasledujici idaje:

Predpokladana hruba mzda
Nominalni hodnota stravenky

Pocet odpracovanych smén za mesic
Pocet zaméstnancti

30 000
115

18

100

ZPOHLEDU ZAMESTNAVATELE

Mzda + penéZzni odména

Mzda + stravenky

Pocet odpracovanych smeén 18
Nominalni hodnota stravenky 115
Hodnota finanéni odmény / stravenek (55%) 1139 1139
Hrubéa mzda 31652 30 000
Socialni pojisténi - zamestnanec 6,5% 2 057 1950
Zdravotni pojisténi - zamestnanec 4,5% 1424 1350
Socialni pojisténi 25% - zaméstnavatel 7913 7500
Zdravotni pojisténi 9% - zamestnavatel 2 849 2700
Zéklad dané (hruba mzda + soc. a zdrav. poj.) 42 414 40 200
Zalohova dan - 15% 6 362 6 030
Sleva na dani 2070 2070
Cista mzda 23 879 23 879
Na jednoho zaméstnance vynaloZim 2214 1139
Na v§echny zaméstnance vynaloZim 221 400 113900

Z POHLEDU ZAMESTNANCE Mzda + penéZni odména|Mzda + stravenky
Pocet odpracovanych smeén 18
Nominalni hodnota stravenky 115
Hodnota finanéni odmény / stravenek (55%) 1139 1139
Hruba mzda 31139 30 000
Socialni pojisténi - zamestnanec 6,5% 2024 1950
Zdravotni pojisténi - zamestnanec 4,5% 1401 1350
Socialni pojisténi 25% - zaméstnavatel 7785 7500
Zdravotni pojisténi 9% - zamestnavatel 2 802 2700
Zéklad dané (hruba mzda + soc. a zdrav. poj.) 41726 40 200
Zalohova dan - 15% 6 259 6 030
Sleva na dani 2070 2070
Cista mzda 23 525 23 879
Zaméstnanec ziska mésicné 785 K¢ 1139 K¢
Zaméstnanec ziska rocné 9 420 K¢ 13 668 K¢

Zdroj: Vlastni prace
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Castky jsou zaokrouhlovany na cela &isla. Mési¢ni pocet odpracovanych dni 18 v mésici je déan

jako primérny pocet odpracovanych dni po odeéteni ¢erpani zakonné dovolené.

Pohled zaméstnavatele: Pokud chce zaméstnavatel docilit stejné uzité hodnoty 1139 K¢
pro zameéstnance, tak musi v pfipadé finanéni odmény vynalozit 2 214 K¢&. Pii vynasobeni

poctem zaméstnanci je finanéni Gspora mési¢né 107 500 K¢&.

Pohled zaméstnance: Pti hrubé mzdé 30 000 K¢ bez dalSich odmén dostava zaméstnanec po
vSech odvodech c¢istou mzdu 22 740 K¢&. V ptipad¢é piispévku zaméstnavatele 1139 K¢
Vv podobé stravenky Cerpa zaméstnanec sluzby v celé¢ hodnot¢, to znamend, ze vysledny Cisty
ptijem vcetné piispévku na stravenky je 23 879 K¢. Zatimco pii poskytnuti finanéni odmény po
odpoctu odvodi dostava Cisty pfijem 23 525 K¢. Zaméstnanec tak v piipadé poskytovani
odmény v podobé stravenky ziskava o 354 K¢ mésicné a 4248 K¢ roéné vice nez v ptipadé

odmény v penézni podobg.
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5 ZAVER

Hlavnim cilem této bakalaiské prace bylo zjisténi jaké benefity jsou v soucasné dob¢ nejcastéji
poskytovany, které z nich jsou pro zaméstnance nejatraktivnéj$i a zda maji vliv na jejich
motivaci. Soucasti tohoto cile bylo porovnat pohled a pfistup zaméstnavateli k poskytovani
benefiti, s pohledem na tuto oblast ze strany zaméstnancl. Dale z téchto zjisténi vyvodit
poznatky o souCasném stavu a pfinést doporuceni smétujici ke zlepSeni v jednotlivych

oblastech v dobé& budouci.

Za timto ucelem byly sestaveny dva dotazniky. Jeden dotaznik zaméfeny na zaméstnavatele
a druhy dotaznik zaméfeny na zaméstnance. Slozeni otazek bylo koncipovano tak, aby bylo

mozné vysledky dotaznikovych Setfeni porovnat a jednotlivé oblasti vyhodnotit a rozebrat.

Oslovené spole¢nosti tzn., zaméstnavatelé byli z fad malych az velkych firem z riznych
odvétvi podnikani v soukromém sektoru. Zaméstnanci byli vybirdni ndhodné, nezavisle
na oslovenych firméach a odvétvi, ve kterém pracuji. Tito zaméstnanci byli zaméstnani
u firmem podnikajicich v soukromém sektoru. Pro schopnost lepsi vypovédni hodnoty byla
zvolena uzsi tizemni oblast a to na Brno a blizké okoli Brna (do 30 km od centra). U oslovenych
zamé&stnavatelll byla navratnost 95,5 %, coz je 43 vyplné€nych dotaznikl z celkového poctu
45 oslovenych. U zaméstnanci Se jednd o navratnost 91,8 %, coz znamena ziskanych
202 vyplnénych dotaznikd z celkem 220 oslovenych osob. Doporuc¢ena mira navratnosti byla

tedy dodrzena.

Vysledky dotaznikii byly zpracované v podob& grafi a popist. V ramci nasledného

porovnavani vysledkti dotaznikli byly otazky, které spolu souvisi slou¢eny do uzsich oblasti.

V oblasti zaméfené na poskytované benefity a nejatraktivnéji vnimané benefity bylo zjisténo,
ze vysledky otazek tykajici se spektra nabizenych vyhod se praktiky u obou stran téméi shoduyji.
V ramci vyc¢tu poskytovanych benefiti byly prvnim mistu jednoznacné piispévky na stravovani
bud’ v podobé stravenek, nebo zajisténé stravy. Dalsi nejcastéji poskytované benefity byly
dovolena nad zakonny ramec, financni benefity, vzdélavani a ptispévek na volnocasové
benefity, flexibilni pracovni doba, home office a mobil ¢i auto pro soukromé ucely.
Zanejatraktivngj$i benefit byly oboustranné zvolen opét piispévek na stravu. DalSimi
nejatraktivnéj$imi benefity byly dovolena nad zadkonny rdmec, moZnost prace z domu (home
office), flexibilni pracovni doba, sluzebni auto pro soukromé ucely, finanéni benefity

a prispevky na volnocasové benefity.
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Pti zkoumani vlivu benefiti na chovani a motivaci zaméstnancli bylo zjisténo, Ze benefity
na tyto vyse uvedené oblasti maji velky vliv. VétSina oslovenych zaméstnanci odpovédéla,
ze poskytované benefity maji vliv na jejich rozhodovani o vybéru zaméstnavatele, na vykon
prace nebo na délku setrvani v daném zameéstnani a firmy také v prevazné vétSin€ za timto
ucelem benefity poskytuji. Dale pro zaméstnance by bylo motivujici, kdyby se vySe a Sife
benefiti ménila ptimo tmérné jejich vykonu v praci nebo odpracovanymi lety u firmy. Zde
nachdzime nedostatek. Na tuto oblast se zamétuje pouze 30 % z dotazovanych firem. Jako
doporuceni Ize uvést potfebu zaméieni se na pravidla pro poskytovani benefit a vice je navazat

na ¢innosti pracovnikl nebo jejich vhodné chovani v podobé néco za néco.

Vétsina zaméstnancli je spokojena se soucasnym portfoliem nabizenych benefitii ale témét
¢tvrtina respondentd spokojend neni. Z prizkumu mezi zaméstnavateli bylo zjiSténo, ze témét
polovina z nich nepodnikd zadné aktivni kroky pro zjisténi obecné spokojenosti nebo
spokojenosti zaméstnanci s jejich benefity. Prostor pro zlepSeni je tedy i v této oblasti.
Pro uskutecnéni prizkumt spokojenosti a motivovanosti lze vyuzit internich zdroju ale také

externich agentur a Casovy rozestup je v hodny v podobé€ 1-2 let mezi jednotlivymi prizkumy.

Interni komunikace a obeznamenost zaméstnancu s benefity je pomérné dobra. Firmy se snazi
zameéstnance informovat, ale témer ¢tvrtina respondentl ptiznala, zZe nejsou v této oblasti dobie
obezndmeni. Zde by postacovalo, aby zaméstnavatelé komunikovali benefity a vyhody
pribé&zné a intenzivnéji. A také vyuzili k tomuto Gcelu $irsi spektrum komunikacnich kanalt

a nastroju.

Spravna volba systému poskytovani benefitl je dalsi oblasti kde se spolecnosti a zaméstnanci
zcela nepotkédvaji. Vice nez polovina firem poskytuje benefity formou pevné nabidky ale
zamé&stnanci by si ve valné vétSiné piali spiSe flexibilni podobu. Jako doporuceni I1ze uvést

moznost volby kombinovaného systému pevné danych a volitelnych benefiti

V zavéru Ize tedy shrnout, Ze péce o zaméstnance v oblasti benefitl je velmi dobra. ZlepSovani
by mélo nastat pfedev§im v zaméfeni se na vyuziti benefiti jako nastroje pro motivaci.
Poskytovani benefiti by mélo byt spiSe V podobé kombinovaného systému pevné danych
a volitelnych benefiti a 1épe a intenzivnéji komunikovano. Pravidlem by se mélo stat

zjiStovani a ovéfovani spokojenosti a motivace zaméstnanci v pribéznych prazkumech.
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9 PRILOHY

Priloha I: Dotaznik — zaméstnavatelé

DOTAZNIK
(Zaméstnanecké benefity)

Dobry den damy a panové.
Rada bych Vas poprosila o vyplnéni kratkého anonymniho dotazniku, jehoZz cilem je
Zjistit, jaké benefity jsou ve mésté Brné a okoli poskytovany zaméstnavateli a jejich vliv
na motivaci a spokojenost zaméstnancu.
Vysledky tohoto dotazniku budou vyuzity pro zpracovavani mé bakalarské prace, se
zamérem porovnat zaméstnanecké benefity nabizené organizacemi s benefity, které
jsou vSeobecné Zadané zaméstnanci a jsou pro né nejvice motivujici.
Pfedem dékuji za Vas ¢as vénovany nize uvedenym otazkam pfi vypInéni tohoto
dotazniku.

Martina Rehakova

1) Poskytujete zaméstnancim zaméstnanecké benefity?
(pokud je VaSe odpovéd ,Ne“, pokracdujte prosim u otazky 10)
CJANno
CINe

2) Realizujete prizkumy spokojenosti a motivace u vasich zaméstnancu?
LJAno
[INe

3) Realizujete pruzkumy spokojenosti zaméstnancu s benefity?
LJANno
[INe




4) Jaky mate zvolen systém poskytovani benefitt ?
LIFlexibilni — individualni volba vybéru benefitt
LIFixni — plosté poskytované benefity bez moznosti vybéru
[ IKombinovany — kombinace fixnich a vybérovych benefitl

5) Jaké poskytuje benefity Vasim zaméstnanciim?
[IPfispévek na stravu (jidelna / stravenky)
[IPfispévky na dovolenou
[IPFispévky na zdravotni péci €i obecné zdravi
[IPFispévky na volnoCasové aktivity
LIFinanéni benefity — napf. penzijni a Zivotni pojisténi
[1PUjEéky zaméstnancim
[IDovolena navic
[1Zdravotni dny volna (sick-days)
[IMoznost prace z domu (home office)
LIFlexibilni pracovni doba
[ISluzebni auto k soukromym ucelum
[1Sluzebni telefon k soukromym ucelim
[1Vzdélavaci kurzy a odborna skoleni (napf. jazykové kurzy)
[ 1Doprava do zaméstnani
[1Odbér zbozZi a sluzeb od zaméstnavatele za snizené ceny
L1 JiN€ benefity. ...

6) Které benefity povazujete z pohledu vasich zaméstnanct nejatraktivhéjsSi?
(vyberte max. 5 typl)

7) Jakym zplisobem komunikujete zaméstnancim nabizené benefity?
LIEmail
[ 10Osobné
UIntranet
[LINeinformujeme
LIJING (UVEAEE): et




8) Jsou Vasi zaméstnanci podrobné informovani také o financ¢ni hodnoté
a vyhodnosti benefitu?

L1ANno

[1SpiSe ano

[I1Spise ne

[INe

9) Za jakym ucelem poskytujete zaméstnanecké benefity (vyberte libovolny

pocéet moznosti)?
[1ZlepSeni konkurence schopnosti pfi naboru zaméstnanci
[1ZvySeni loajality zaméstnancu
[1ZvySeni pracovniho vykonu zaméstnancu
[1Poskytujeme benefity bez konkrétniho zaméru
[IPoskytujeme benefity za u€elem sniZeni nakladl na odvody

10) Jaky je obor podnikani Vasi spoleénosti?
[ 1Zemédélstvi, t&Zba, zpracovatelsky pramysi
[1Vyroba, stavebnictvi, doprava
[1Sluzby, obchod
[1Vzdélani, kultura, zdravotni péce, socialni péce
[1Ostatni

11) Uvedte % podil jednotlivych skupin zaméstnancu ve vasi spole¢nosti?
Délnicka/technicka ................cooiiiint .
Administrativa/provozni pracovnicCi ....................o.oeeeel.
Management/top management ...,

12) Kolik ma Vase spole¢nost zaméstnanct?
(11 -49
(150 - 99
(1100 — 249
(1250 — 499
(1500 a vice

13) Uvedte % genderové rozlozeni ve Vasi spole¢nosti:
ZENA ..o,

Velmi dékuji za Vasi pozornost a spolupraci.

Zdroj: Vlastni prace



Priloha II: Dotaznik — zaméstnanci

DOTAZNIK
(Zaméstnanecké benefity)

Dobry den damy a panové.
Rada bych Vas poprosila o vyplnéni kratkého anonymniho dotazniku, jehoz cilem je zjistit,
jak jste spokojeni s nabidkou benefitl vasich zaméstnavatell, miru vlivu benefitl na vasi
motivaci a soucasné jaké benefity jsou pro Vas nejvice atraktivni.
Vysledky tohoto dotazniku budou vyuzity pro zpracovavani mé bakalarské prace, se
zamérem porovnat zaméstnanecké benefity nabizené organizacemi s benefity, které si
preji zaméstnanci.
Pfedem dékuji za Vas Cas vénovany nize uvedenym otazkam pfi vyplnéni tohoto
dotazniku.

Martina Rehakova

1) Ovliviiuje nabidka benefitli Vase rozhodnuti pii vybéru budouciho
zameéstnani?

LJAno

[1SpiSe ano

[1SpiSe ne

CINe

2) Je pro Vas poskytovani benefiti motivujici k setrvani vdaném zaméstnani?
LJAno
[1SpiSe ano
[ISpiSe ne
[INe

3) Ovlivinuje poskytovani benefiti Vas pracovni vykon a postoj k praci?
LJAno
[1SpiSe ano
[ISpiSe ne
[INe

4) Obdrzeli jste dostate¢né informace o vSech vyhodach ve vasi spole¢nosti?
LJAno
[1SpiSe ano
[ISpiSe ne
[INe




5) Vite, v jaké finan€ni vySi se pohybuji Vam poskytované benefity?
LJAno
[1Spise ano
[I1SpiSe ne
[INe

6) Jste spokojen/a s benefity, které Vam nyni Vas zaméstnavatel poskytuje?
[LIVelmi spokojen/a
[1Spokojen/a
[INespokojen/a
[1Velmi nespokojen

7) Jaké Vam poskytuje Vas zameéstnavatel benefity?
[1Pfispévek na stravu (jidelna / stravenky)
[1Pfispévky na dovolenou
[1Pfispévky na zdravotni péci ¢i obecné zdravi
[LIPFispévky na volnoCasové aktivity
LIFinanéni benefity — napf. penzijni a Zivotni pojisténi
[JPuUjcky zaméstnancim
[IDovolena navic
[1Zdravotni dny volna (sick-days)
[IMoznost prace z domu (home office)
LIFlexibilni pracovni doba
[1Sluzebni auto k soukromym ucelum
[1Sluzebni telefon k soukromym ucéelim
LIVzdélavaci kurzy a odborna Skoleni (napf. jazykove kurzy)
[ 1Doprava do zaméstnani
[1Odbér zbozi a sluzeb od zaméstnavatele za snizené ceny
LIJING DENETitY. ..o




8) Které z uvedenych benefitli jsou pro Vas nejatraktivnéjSi? (zaskrtnéte max. 5

druht)

[IPfispévek na stravu (jidelna / stravenky)

[IPfispévky na dovolenou

[LIPFispévky na zdravotni péci ¢i obecné zdravi

[IPFispévky na volnoCasové aktivity

LIFinanéni benefity — napf. penzijni a Zivotni pojisténi
[IPUjEéky zaméstnancim

[IDovolena navic

[1Zdravotni dny volna (sick-days)

[IMoznost prace z domu (home office)

LIFlexibilni pracovni doba

[ISluzebni auto k soukromym ucelum

[1Sluzebni telefon k soukromym ucelim

[1Vzdélavaci kurzy a odborna skoleni (napf. jazykové kurzy)
[ 1Doprava do zaméstnani

[1Odbér zbozZi a sluzeb od zaméstnavatele za snizené ceny
LIdINY NAVIN .

9) Jaky systém benefitl vnimate jako nejkomfortnéjsi?
LIFlexibilni — individualni volba vybéru benefitl
[IPevny — plosté poskytované benefity bez moznosti vybéru
[IKombinovany — plosté i individualné poskytované benefity bez moznosti vybéru

10) Je pro Vas motivujici, kdyz se Sifre nabidky a finan€éni hodnota Vasich
benefiti méni v souvislosti s Vasim pracovnim vykonem?

LJAno

[1SpiSe ano

[1SpiSe ne

LINe

11) Je pro Vas motivaci, kdyzZ se Sife nabidky a finanéni hodnota benefitu
zvysSuje s délkou Vaseho setrvani v organizaci?

CJAno

[1SpiSe ano

[ISpiSe ne

LINe

12) Jaké je VaSe pracovni zafazeni?
[1Délnicka/technicka
LIAdministrativa/provozni pracovnici
[ IManagement/top management




13) Jaké je Vase nejvysSSi dosazeni vzdélani?

[1StfedosSkolské bez maturity
[JStfedoskolské s maturitou
[1Vy3$8i odborné
[1VysokoSkolské

14) Kolik je Vam let?
J18 — 30
(131 -50
151 — a vice

15) Jaké je Vase pohlavi?
[0Zena
CIMuz

Velmi dékuji za Vasi pozornost a spolupraci.

Zdroj: Vlastni prace



Priloha III: Seznam zaméstnavatelu v dotaznikovém Setreni
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Kiwi.com

Moravia IT s.r.o.

AK signal Brno a.s.
HANZA SPORT plus, s.r.o.
GRD Servis, s.r.0.

Authentica, s.r.o.

KRALOVOPOLSKA RIA, as.

BuVol shop s.r.o.
Sika CZ, s.r.o.

. MAMUT - THERM s.r.0.

. DOS production, spol. s r.o.
. MOUKA TISNOV, s.1.0.

. SUB FORM s.r.0.

. S & K Label, spol. sr.o.

. atta creative s.r.o.

.Y Soft Corporation, a.s.

. Craftwork s.r.o.

. TRANSBETON s.r.0.

. S&K TOOLS spol. sr.o.

. HENRY SCHEIN s.r.o.

. TB3 distribution s.r.o.

. ZEPIKO spol. sr. o.

. MOHLIS - Brno, druzstvo

. atta process, s.r.0.

. SONET, spolecnost s.r.0.

. HLUBNA chemické vyrobni

druzstvo v Brné

. IXPERTA s.r.0.

28.
29.
30.

31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.

MEDAC, spol. sr.o.

NEW YORKER CZ, s.r.o.
Angelini Pharma

Ceska republika s.r.0.
BRNOCAR a.s.

Hydropro s.r.o.

Y Soft Scanning Solutions, s.r.o.
CB&lI, s.r.o.

iMi Partner, a.s.

Smart Company Development s.r.o.
Prefa Brno a.s.

SEVAS, spol. sr. 0.

Hotel ATLANTIS, a.s.

Frami Real

S&K PUBLIC spol. sr.0.
oncomed manufacturing a.s.

Slévarna Kuiim, a.s.



