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Uvod

Tato bakalarskd prace se zaméfuje na analyzu zaméstnaneckych benefitl
ve spoleCnosti JABLOTRON ALARMS a.s. (dale jen JA) anasledné navrhuje
implementaci benefitniho systému cafeteria. Zaméstnanecké benefity predstavuji
dllezity aspekt firemniho odménovani, ktery mize vyznamné ovlivnit spokojenost
a motivaci zameéstnancu. Cilem této bakalarské prace je nejen definovat klicové pojmy
spojené s benefitnim odmeénovanim zameéstnancu, ale také analyzovat vnimani
stavajicich firemnich benefitd zaméstnanci ve spole¢nosti JA. Dalsim cilem je
navrhnout optimalizaéni opatfeni, ktera budou odpovidat potfebam zaméstnancd,
a zlepsit tak celkovou efektivitu zaméstnaneckych benefitl. Tato optimalizaéni
opatreni jsou navrhovana v souladu se soucasnymi trendy v oblasti zaméstnaneckych
benefitd a sohledem na firemni kulturu, pracovni prostfedi a osobnostni
charakteristiky zaméstnanct JA. Soucasti této prace je také prlzkum trhu s cilem
nalézt idealniho dodavatele cafeteria pro spole¢nost JA. Doporu€eni pro vybér
dodavatele jsou zpracovana s ohledem na inovativni trendy a technologické moznosti,
které mohou pfispét k efektivité a flexibilité celého benefitnihno programu

ve spolec¢nosti JA.

Hlavnim motivem k vybéru tématu této bakalarské prace je souCasny stav benefitniho
systému v JA a zpétna vazba, ziskana pfi osobnich rozhovorech se zaméstnanci,
na jeho efektivitu a vyuzitelnost. Vystupem této prace je komplexni a kvalitativni
dokument, slouzici nejen jako nezbytny prvek pro vedeni spole¢nosti, avSak také jako
zpracovany manifest zaméstnancu, zrcadlici jejich vuli a pfani. Jeho vystupy a obsah
jsou peclivé navrzeny tak, aby poskytovaly solidni zaklad pro strategicka rozhodnuti
managementu, nicméné aby zaroven nabizely zaméstnancUm cenny nastroj

pro prezentaci a obhajobu svych pozadavku.

Tato bakalarska prace v prvni fadé vychazi z peclivé analyzy teoretické Casti, ktera je
opirana o relevantni uvedené odborné publikace. Nasledna prakticka &ast prace
vyuziva metody dotaznikového Setfeni (v pfipadé analyzovani spokojenosti
zaméstnancl se sou¢asnym benefitnim systémem) a osobnich rozhovorl (v pfipadé

vybéru idedlniho dodavatele systému cafeteria pro JA).



Teoreticka vychodiska prace

Kazdy jedinec vstupujici na pracovni trh se ocita v dynamickém prostredi, kde se
stfetavaji oCekavani, motivace a moznosti. Pravé tato interakce mezi jednotlivcem
a pracovnim prostiedim je zakladnim kamenem, na némz spocCiva efektivita,

spokojenost a celkovy uspéch pracovniho vykonu.

Teoreticka cast prace se zaméruje na tematiku motivace v pracovnim jednani, ktera,
podle Armstronga (2014) predstavuje silu a sméfovani lidského jednani, zahrnujici
faktory ovliviujici zaméstnance kjednani v souladu s danymi ocCekavanimi. Dle
Atkinsonové a kol. (2012) mUzeme pak motivaci jako takovou definovat jako stav, ktery
podnécuje a usmeérnuje nase chovani. Prvni podkapitola prfinasi definici klicovych
pojmu v oblasti motivace, analyzuje rozdil mezi vnitfni a vnéjsi motivaci, detailné
rozebira rdzné typy stimulacnich nastroji a motivacnich strategii. Nakonec se

zameéfuje na zakladni teorie motivace a jejich praktické vyuziti v korporatnim prostredi.

Druha, jiz vice konkrétni podkapitola, ze které z velké ¢asti vychazi analyticky segment
prace, se zabyva benefitnim odménovanim a konkrétnimi zaméstnaneckymi benefity.
Wilton (2013) uvadi, ze tato oblast na trhu prace predstavuje klicovy prvek, skrze ktery

mohou zaméstnavatelé vytvofit rozdil a ziskat pozornost kvalifikovanych pracovniku.

Vystupem teoretické Casti prace je tedy popsani komplexni dynamiky motivace
a zameéstnaneckych benefitd v ramci pracovniho prostiedi a prozkoumani jejich

vzajemného propojeni.

1.1 Motivace pracovniho jednani

VSechny instituce usiluji o identifikaci strategii pro dosazeni trvalého zvyseni
pracovniho vykonu. To zahrnuje zkoumani nejefektivnéjSich zplUsobl motivace
zaméstnancl pomoci rlznych nastroju, jako jsou rtzné druhy podnétd a odmén,
Ci pfistup k vedeni tymu. Dale jde o samotnou povahu prace, kterou zameéstnanci

vykonavaji, a podminky v organizaci, za nichz tuto praci vykonavaji (Armstrong, 2007).

Pfi formulaci adekvatni strategie by spolec¢nost méla peclivé zvazit teoretické
postulaty, na nichz bude tato strategie stavét. Klicovym faktorem v procesu definovani
vhodné strategie je porozumeéni motivaci pracovniho jednani, dale schopnost rozlisit
mezi vnitfni a vnéjsi motivaci pracovnika a nasledné tuto diferenciaci ucelné propojit

s odpovidajicimi nastroji i stimuly.



RozliSeni motivace
Motivace vyplyva z rtznorodych zdroju a na zakladé toho ji rozdélujeme na:

1. Vnitfni motivaci, ktera reflektuje motivujici strukturu osobnosti, jez prameni
z nitra jedince a jeho individualnich potreb (jak primarnich, tak sekundarnich)
a formuje se skrze ziskané hodnoty, zajmy, postoje a navyky. v kontextu vnitfni
motivace osoby hraje vyznamnou roli termin ,motiv‘. Tento termin oznacuje
interni impuls, ktery nuti jednotlivce k urcité aktivité nebo konkrétnimu chovani.
Obvykle trvani ucinku motivu trva az do dosazeni stanoveného cile nebo

uspokojeni prislusné potreby.

2. Vnéjsi motivaci (nazyvanou téz stimulace), ktera, v kontrastu s vnitfni motivaci,
predstavuje vnéjsi ovlivhovani psychiky jiného jedince za ucelem podniceni
k urCité zamyslené aktivité. Neni vSak explicitné uvedeno, ze tato interakce
musi byt planovana ¢i védoma. v ramci této prace vsak budeme povazovat

stimulaci za zamérné a védomé pusobeni na psychiku druhé osoby.

Pracovni motivace objasruje pohnutky jednotlivct sméfujici k vykonavani pracovnich
ukoll. Nakone¢ny (2005) vramci tohoto rozliSeni mezi vnitini a vnéjsi motivaci

v kontextu pracovni motivace pouziva terminy intrinsicka a extrinsicka motivace.

» Dle Falk (2023) se o extrinsickou motivaci jedna ve chvili, kdy jedinec kona
zadany ukol ¢Ci praci svidinou jakékoliv vnéjsi odmény (pochvala

od nadfizeného, finan¢ni odména, povyseni atd).

» Intrinsicka motivace je termin pouzivany k popisu pocitovanych vnitinich
stimuld k dokonéeni Ukolu pouze proto, Ze ho povazujeme za zajimavy
Ci prijemny. ,Intrinsicky motivujici prace je tedy takova, ktera uspokojuje vyssi
potfeby pracovnika, jako jsou potfeba rozvoje, sebeucty a uspéchu*
(Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, str. 22).

Intrinsickou i extrinsickou motivaci jedince je mozné cilené ovlivnit €i s ni manipulovat.
Pokud se zaméfime na intrinsickou motivaci, existuje moznost motivovat jednotlivce
skrze faktory, jako jsou napf. uznani, prilezitost k osobnimu rozvoji €i svéreni vétsich
pracovnich odpovédnosti. Extrinsickou motivaci Ize formovat prostfednictvim vhodné

konstruovanych stimulaénich prostredku.



Stimulaéni prostfedky motivace

ZpUsoby, jak stimulovat pracovni motivaci, mohou byt rizné v zavislosti na typu firmy
a struktury zaméstnancul. Podle Paliskové, Legnerové a Stfitetského (2021) jsou vSak

plo$né ke stimulaci zaméstnancl nej¢astéji uplatfiované tyto nastroje:

Finanéni odména. Stale je aktualni, Ze finanéni odména zUstava klicovym stimulaénim
faktorem. Bez uspokojivého finanéniho ohodnoceni nedokaze zadny motivacni systém
efektivné fungovat. v CR preferuji zaméstnanci zejména zaruéenou zakladni mzdu
a variabilni slozky odmén maji motivacni efekt predevsim u pozic, kde zaméstnanci
maji schopnost pfimo ovlivnit vysi své odmeény. Nespokojenost se systémem
odménovani mize byt zplsobena nespravedlivym nastavenim, nepruhlednosti nebo

nedostatec¢nou konkurenceschopnosti zameéstnavatele na pracovnim trhu.

Pracovni napln. Je klicové, aby pracovni pozice korespondovala se schopnostmi
a kompetencemi zaméstnance. v pfipadé, ze jedinec nedokaze uplatnit své odborné
znalosti a dovednosti, mize ztracet motivaci pro praci. Naopak, pokud zastava ulohu,

ktera presahuje jeho kvalifikaci, vykon muze byt limitovany a spokojenost snizena.

Pracovni podminky. Sem spadaji faktory jako pracovni prostfedi, pracovni rezim

a pristup ze strany vedeni.

Benefity a socialni pozitky. v pfipadé nabidky zaméstnaneckych benefitt by mély brat
spole¢nosti ohled na individualitu zaméstnancl a pokouset se naplnit potfeby v§ech
pracovnikl nehledé na jejich pohlavi, vék, sexudlni orientaci, rasu, etnicitu atd.
Schopnost spolecnosti udrzet a uspokojit své zaméstnance zavisi na uznani jejich
identity a individuality, tj. na skute¢nou péci o zdravi a pohodu kazdého zaméstnance,
a to jak v pracovnim, tak mimo pracovni prostfedi, a na pfizpusobeni jejich benefitl
tomu odpovidajicim zplusobem (Hodgkins, 2022).

Jistota zaméstnani. Tato forma stimulace nachazi své uplatnéni zejména mezi starsimi
generacemi pracovnikd, ktefi preferuji staly pracovni vztah u jednoho zaméstnavatele,

a to i na dlouhou dobu, nékdy i po cely pracovni zivot. U mladsi generace se tento

pristup nevyskytuje Casto, zejména v dobé nadbytku pracovnich mist.

Dale pak mira svérené odpovédnosti delegovani pravomoci, hodnoceni prace

a uznani, pracovni kolektiv, sounalezitost s organizaci, firemni kultura.
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1.1.1 Motivacni strategie podniku

Kombinace vSech faktorl motivace a stimulace vytvari motivaéni strategii podniku.
,Motivace strategie podniku znamena implementaci takovych opatfeni, ktera povedou
ke zvysSeni efektivity firmy prostfednictvim spokojenych zameéstnancu“ (PaliSkova,
Legnerova a Stfitesky, 2021, str. 49). Individualita kazdého jedince se projevuje
i v jedineCnosti jeho souboru motivaénich hodnot a preferenci. To nas vede k nutnosti
zohlednovat pfi formulaci motivacniho systému organizace jak celkovy kontext firmy,
tak i jednotlivé a rozmanité charakteristiky zameéstnancu a rozlicné stimulaéni faktory,
které na né pusobi. Tvorba motivaéniho systému podniku mize byt realizovana

rlznymi strategickymi pristupy.

Fischer (2005) uvadi, ze je mozné shrnout motivacni systémy organizace, dle jejich
odlisného zakladu, do &tyr zakladnich skupin. Motivaéni systémy, které maji svUj hlavni

zaklad v:

1. Participaci — vytvareni spole¢nych cili azamérl organizace. V¢lenéni
zaméstnancl do procesu planovani a formulovani strategie posiluje jejich
motivaci a zapojeni. Tim padem dochazi k vy$§imu zavazku zaméstnancl vici

dosazeni spoleé¢nych cild.

2. Specifikaci — aby byla jasné stanovena povinnost zaméstnancl a zpuUsob jejich

hodnoceni, musi byt cile vyrazné specifikovany.

3. Néarocnosti — nastavené cile by mély pusobit jako stimul pro zaméstnance,

motivovat je k pfekonavani obtizi a ke generovani vysokého vykonu.

4. Odpovédnosti — kazdy pracovnik je povinen nést osobni zodpoveédnost
a aktivné se zapojovat do dosahovani svych jasné definovanych cilll, které
zahrnuji ur€eni rozsahu pravomoci a prispivaji k celkové vykonnosti

organizace.

Podle Janecka a Hynka (2010) se hodnoti jako vhodny motivaéni systém ten, ktery

organizaci umozni udrzitelny dlouhodoby rozvoj. Takovy systém by mél vychazet

vvvvvv

podporovat neustalé zvySovani kvalifikace pracovnikd, neformalni komunikaci
¢i participaci zameéstnancul na rozhodovani a umocnéni tak jejich pocitu zodpovédnosti

za smérfovani firmy. Podporovana by méla byt i iniciativa zaméstnancu, nastavovani
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smysluplnych kratkodobych a dlouhodobych cilt a v koneéném dusledku byt zameéfen

na zakaznika.

1.1.2 Zakladni motivac¢ni teorie a jejich vyuziti v podnikové praxi

Na poli motivace a podnécovani jednotlivcl vznikla fada teoretickych pristupu, které
usiluji o popis a porozuméni lidskému jednani a hledani prostfedkt k jeho ovlivnéni.
Zasadnim faktorem je vzajemné propojeni mezi motivaci, pracovni spokojenosti

zaméstnancu a jejich pracovnim vykonem.
Maslowova teorie potieb

Vyznagnou a vubec prvni publikovanou teorii motivace je Maslowova pyramida potfeb,
ktera se stala nejznaméjsi a nejcastéji vyuzivanou. Tato teorie odvozuje svUj zakladni
princip z predstavy, ze je nezbytné nejprve uspokojit nizSi urovné potreb proto, aby
bylo mozné postoupit k uspokojeni potfeb na vyssich urovnich. S cilem adaptovat tuto
koncepci na pracovni kontext vytvofili PaliSkova, Legnerova a Stfitesky (2021)

modifikovanou verzi, ktera poskytuje vyklad motivace v pracovnim prostredi.

Potfeba
seberealizace /
MozZnost se
rozvijet

" Potfeba uznani
Sebeocenéni / ocenéni

AT

Potieba bezpeci
Jistota zaméstnani

Fyziologické potieby
Pracovni podminky a jistota pfijmu

Zdroj: PaliSkova, Legnerova a Stfitesky, 2021
Obrazek 1- Adaptace Maslowovy pyramidy potieb

Tato teoreticka perspektiva byla opakované podrobena kritice, zejména z duvodu
pevné daného poradi potreb. Prvni dva stupné potieb jsou logicky podlozené
a predstavuji zakladni faktory, jez vyzaduji uspokojeni. Nicméné u dalSich faktorl

muze u jednotlivel dochazet k proménlivosti v pofadi. Zviasté u kreativcl a inovatoru
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muze byt potfeba seberealizace mnohem vyraznéjsi nez touha po socialnim kontaktu,
coz se li§i od plvodniho usporadani. Dal$i argument proti validité této teorie spociva
v jejim genderovém zkresleni. Koncept byl formulovan z muzské perspektivy

a nereflektuje zensky pohled na otadzky motivace.
Herzbergova teorie potieb

Tato teorie se soustfedi pfedev§im na pracovni spokojenost zaméstnancu. Herzberg

identifikoval dva druhy motiva¢nich faktorU:

e Hygienické faktory (dissatisfaktory) — extrinsické faktory, které maji zabranit
pfipadné nespokojenosti zaméstnancld. Napf. finanéni ohodnoceni, jistota

prace, strategie spoleénosti, pracovni podminky a vztahy, technicky dohled.

e Motivatory (satisfaktory)—intrinsické faktory, které zvysSuji pracovni spokojenost
zaméstnancl. Konkrétné se mulze jednat omoznost ruUstu, uznani,

odpovédnost, samostatna prace, povyseni.

Herzberg tvrdi, Ze dostate¢né poskytovani Hygienickych faktorll samo o sobé nevede
nutné k pracovni spokojenosti zaméstnancu. Pro zvyseni vykonnosti nebo produktivity
zaméstnancl je tfeba zaméfit se na Motivatory. | Herzbergova teorie Celi kritice
a mnozi vidi jeji pfinos spise v oblasti zkoumani zaméstnanecké spokojenosti nez

v jejich motivaci (Osemeke a Adegboyega, 2017).

McGregorova teorie XY

Koncept teorie XY vychazi z Maslowovy hierarchie potfeb a je zalozena na odliSném

pfistupu k vedeni lidi, zohlednujici jejich pracovni pfistup a individualni predispozice.

Teorie X reflektuje dle Paliskové, Legnerové a Stfiteského (2021) pfistup vedeni
charakterizovany direktivnim stylem, kde odpovédnosti nejsou delegovany na nizsi
hierarchické urovné. Tento pfistup naléza uplatnéni prfevazné u pracovnikd, ktefi
neprojevuji vyraznou vnitfni motivaci k praci a vykazuji tendenci k pasivnimu pristupu.
v protikladu kni stoji Teorie Y, ktera zastupuje demokraticky a kolektivni pfistup,
v ramci kterého jsou pravomoci delegovany na jednotlivé zaméstnance. Tém je pak
poskytnut prostor pro samostatné feseni Ukoll. Tento pfistup k praci stoji na motivaci
zaméstnancUl a je vhodny za pfedpokladu, ze zaméstnanci disponuji plnou kvalifikaci

a silnou pracovni motivaci.
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Vroomova teorie o¢ekavani

Tato teoreticka koncepce vychazi z pfedpokladu, ze lidska motivace vyvstava
z progndz budouciho vnitfniho o€ekavani jedince. Dle McGrath a Bates (2017) operuje

se tfemi terminy:

e valence (hodnota) — pfedstavuje pfiméfené naroCny a atraktivni cil, ktery je

pro jedince vyzvou,

e instrumentalita (realnost dosazeni cile) — cil musi byt nastaven tak, aby byl

v praxi spinitelny,

e expektace (oCekavani) — zastava ocekavanou hodnotu, kterou jedinec obdrzi

po dosazeni cile (finan¢ni odména, povyseni, moznost seberealizace atd).

V praxi to znamena, ze Cim vétsi je Sance na uspesné dosazeni naroCného

a podnétného cile, tim intenzivngjsi usili bude subjekt ochoten vlozit do jeho realizace.
Heckhausenova teorie uspéchu

Tato teorie souvisi s motivaci smérujici ke zvyseni vykonu a opira se o dvé klicové
potfeby — touhu po uspéchu a snahu vyhnout se neuspéchu. Osoby jsou motivovany
touhou po uUspéchu, kterd plsobi jako hnaci sila. Pfi hodnoceni cili systematicky
posuzuji dosazitelnost a realitu cile, aby zjistili, zda je pro né dosazeni mozné, anebo
zda by se méli z obavy pred neuspéchem cili radéji vyhnout. Kazdy pracovnik ma své
individualni hranice, které jsou urCovany nejen jeho schopnostmi a dovednostmi,
ale takeé jeho sebevédomim. Pfi managementu osob je vhodné identifikovat a pozitivhé
hodnotit Uspésné dosazené cile, coz pusobi jako podnét pro jednotlivce k pfekonavani
narocnéjsich vyzev.

VSechny tyto teorie nam poskytuji hlubsi vhled do mechanismu, které ovliviuji lidské
chovani a pracovni vykonnost. Jejich spravna interpretace a aplikace muze vést
k efektivnimu vedeni tymu, zvySovani pracovniho nasazeni a podporovani osobniho

rustu zaméstnancu.
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1.2 Zaméstnanecké benefity

V soucasné dobé se zaméstnavatelé v oblasti podnikani i ve vefejném sektoru ocitaji
v naro¢ném pracovnim prostredi, které je charakterizovano nadbytkem pracovnich
mist v dusledku vys$i nabidky prace nez poptavky po ni. vtomto kontextu hraje
klicovou roli konkurenceschopna mzda, ktera je zakladnim stimulaénim faktorem

k podpofe pracovniho vykonu i pfildkani novych zaméstnancl do organizace.

| v pfipadech, kdy zaméstnavatelé nabizeji atraktivni platové podminky, vSak hledaji
nové a efektivni pfistupy k posileni pracovniho nasazeni, stability a loajality svych
zaméstnancl. Podle Muzika a Krpalka (2017) k tomuto Ucelu sehravaji dulezitou roli
zaméstnanecké benefity, které muzeme definovat jako nadstandardni vyhody, jez
prfesahuji ramec zakladniho platu ¢i mzdy. Tyto benefity slouzi k zatraktivnéni
pracovniho mista nejen u zaméstnanc, ale i u potencialnich uchaze¢t o zaméstnani

ve firmé a jsou povazovany za nezbytnou soucast personalni strategie.

Pro vybrani vhodné strategie je kliCové zodpovézeni zasadnich otazek, zejménaco je
davodem, s jakym cilem a jakym zpUsobem planuje zaméstnavatel implementovat
zaméstnanecké benefity. Rovnéz je dulezité uréit finanéni alokaci uréenou pro tuto

oblast.

,2Je velmi dilezité, aby zvolené zameéstnanecké vyhody byly efektivni z pohledu jak
zameéstnavatele, tak zaméstnance* (Brstakova a kol., 2022, str. 181). Zaméstnanecké
benefity by mély byt tedy ze strany zaméstnavatele peclivé navrzeny tak, aby bylo
napr. zvyseni kvalifikace, posileni psychické pohody pracovnika vedouci k pfiznivejsi
atmosfére na pracovisti ¢i podporu zdravi zameéstnancu. Paralelné je vSak nutné dbat
na spokojenost zaméstnance, napfiklad umoznénim vlastniho vybéru zpUsobu vyuZiti
benefitu. Tato potfeba vyplyva z faktu, ze samotny zaméstnanec nejlépe rozumi svym

potfebam a preferencim.

Prezentace podniku skrze pfedstaveni jeho nabizenych zaméstnaneckych benefitl
ukazuje zaroven efektivni a vyznamny prostfedek pro provadéni personalniho
marketingu spole¢nosti. Ten mizeme definovat jako: ,pouziti marketingového pristupu
v personalni oblasti, zejména v usili o zformovani a udrzeni potifebné pracovni sily
organizace, které se opira o vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace
a vyzkum trhu prace” (Koubek, 2015, str. 160).
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1.2.1. Druhy zaméstnaneckych benefita

Myslivcova (2019) rozliSuje dle charakteru zaméstnanecké benefity na:

1. Financni benefity

e

Narokovatelné — téchto benefitd se zaméstnanec do¢kava na zaklade
obsazenych ujednani v pracovni smlouvé (napf. 13./14. plat; pfispévky
k velkym Zivotnim udalostem, zapUj¢ky na bytové ucely &i preklenuti
tizivé zivotni situace).

Dobrovolné — jsou determinovany ekonomickym vysledkem spoleCnosti
za predchozi Ucetni rok (napf. &tvrtletni/pllroéni &i roéni bonusy, podil

na zisku).

2. Nefinancni benefity

e

Zdravotni benefity — pf. individualni zdravotni péce, nakupy v |ékarnach
a drogeriich, wellness, rehabilitace/masaze.

Benefity na pracovisti a v pracovnim kolektivu — prf. obcerstveni
na pracovisti, placené spoleCenské nebo sportovni akce, darky
od zaméstnavatele.

Benefity pracovniho volna a zivotni benefity — pf. pruzna pracovni doba,
prace z domova, sluzebni vlz, firemni mobilni telefon vyuzitelny
i k soukromym ucellim.

Nadstandardni vzdélavani — pr. jazykové vzdélavani, odborné kurzy

apod.

Machacek (2021) a Krbeckova (2020) uvadi jako dalsi nefinancni benefity:

e

pfispévky zaméstnancim (a jejich rodinam) na vnitrostatni a zahranicni
rekreacni pobyty,

pfispévky na kulturni a sportovni aktivity pracovniku,

prispévky poskytované v souvislosti s velkymi zivotnimi udalostmi
(zivotni &i pracovni jubilea, narozeni ditéte, uzavreni snatku),

prodej vyrobku ¢&i sluzeb spole¢nosti zaméstnancim za preferenéni
ceny,

zajisténi nebo pfispévek na dopravu mezi mistem bydlisté
a pracovistém,

bezplatné kratkodobé ubytovani pro nove prijaté zaméstnance,
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> realizace opénich akciovych programl pro manazery + zvyhodnéna
nabidka akcii spole¢nosti zaméstnancim,
» implementace firemnich materskych Skolek s cilem podpofit rodi€ovstvi

zaméstnancl a mnohé dalsi.

1.2.2. Typy realizace zaméstnaneckych benefitl a jejich poskytovani

Podle Brstakové a kol. (2022) mUzeme typy realizace zaméstnaneckych benefitl delit
dvéma zpUsoby:

1. Plo$ny systém benefitii — kazdy pracovnik ma pravo na vSechny poskytované
zameéstnanecké benefity. NejCastéji je vyuzivan u organizacnich slozek statu,
prispévkovych organizaci a ve statnich podnicich, které tvori FKSP (Fond
kulturnich a socialnich potfeb). Dale pak u spole¢nosti, kde pusobi odborové
organizace nebo kde jsou zdroje ziskavany ze socialniho fondu.

2. Individuaini systém benefiti — nabizi rizné bali¢ky pfizpusobené konkrétnim
skupindm ¢i jednotlivym zameéstnancim. Pfi realizaci této strategie je zasadni

dodrzovat principy rovnosti a zakaz diskriminace, jak stanovi §16 ZP.

V realném prostfedi se ¢asto uplatfiuje kombinace obou uvedenych pfistupu.

Mezi vyhody plosného systému patfi uplatnéni principu solidarity arovna prilezitost
pro v§echny zaméstnance uzivat maximalni nabidky nabizenych benefitl. Nevyhodou
je pak neschopnost systému reagovat na rozmanité potieby skupin zameéstnancu
(odliSné generace, ruzna mira finanéniho zabezpeceni, atd). Pro fadu zaméstnancl
predstavuje individualni systém benefitl vyssi atraktivitu a stimulaci, nebot je peclivé

prizpUsoben konkrétnim potfebam jednotlivych uzivatell ¢i skupin zaméstnancu.

V ramci moznosti poskytovani zameéstnaneckych benefitll existuje Siroka paleta
variant. Ty zahrnuji individualni vybér a Cerpani benefitd, poskytovani
nadstandardnich vyhod specifickym skupinam zaméstnancu a také specialni benefity,
umoznujici zaméstnancum resit konkrétni zivotni situace, jako jsou zapuUjcky ¢i socialni
vypomoc. Pro potreby této prace se vSak zaméfime podrobnéji na jednu specifickou

formu, a to na systém cafeteria.
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Cafeteria systém

,Je systémem volitelnych zaméstnaneckych vyhod, prostfednictvim kterého

si zameéstnanec na zakladé uréenych pravidel mize zvolit jaky druh benefitd bude

Cerpat. v praxi se nejCasteji setkdvame se dvéma druhy nastaveni cafeteria systému®
(Blaha, Mateicius, Kanakova 2005, s. 175).

1.

Systém bufetu je zalozen na seznamu dostupnych zaméstnaneckych vyhod,
které si pracovnik muze libovolné vybrat do maximalni vySe svého pridéleného

zameéstnaneckého kreditu.

. Systém jadra pracuje s nemeénné urCenymi benefity (napf. penzijni pfipojisténi,

vzdélani) a doplruje je ozaméstnancem zvolené benefity do horni hranice
pridéleného kreditu. Tato metoda pfedstavuje pfechodovou variantu mezi

plosnym a individualnim systémem.

Podle Blahy, Mateicia a Kanakové (2005) Ize obecné fict, ze mezi pfinosy cafeteria

systému se rfadi:

Moznost volby a pruzny charakter zaméstnaneckych vyhod, diky cemuz je

mozné efektivné reagovat na sou¢asné zajmy a potieby zaméstnancu.
Zohlednéni osobnich potieb a preferenci kazdého jednotlivého zaméstnance.
Shromazdéni veskerych nezbytnych informaci na jediném misté.

Participace a odpovédnost zaméstnance, ktera vznika diky skute¢nosti, ze sam
zaméstnanec si spravuje své body avoli si benefity. Zaznamenavani bodu
za jednotlivé benefity nese rovnéz psychologicky efekt (zaméstnanec

si uvédomi realnou ekonomickou hodnotu poskytnuté vyhody).

Z pohledu personalniho marketingu ¢ brandingu posiluje obraz

zaméstnavatele, jehoz zajem o potieby a aspirace zaméstnancu je patrny.

Prakticka zkusenost dale, dle Brstakové (2022), ukazuje, ze tento systém je extrémné

privétivy z administrativniho hlediska, coz plati jak pro organizaci, tak pro samotné

zaméstnance. S pomoci internetovych portalll a aplikaci je jeho sprava intuitivni.

Stejné tak i pouzivani benefitni karty, kterou lze vyuzit u vybranych obchodnich

partnerl a poskytovatell sluzeb. Z praxe je evidentni, Ze tento pfistup umoznuje

zaméstnanclm plné vyuzit az 100 % poskytovaného prispévku.
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1.2.3. Financovani a darnovy rezim zaméstnaneckych benefiti

Nabidka a vyuzivani zaméstnaneckych benefiti ma pro obé strany — zaméstnavatele
i zaméstnance — vyznamné vyhody v oblasti dani a odvodl. Zaméstnavatelé mohou
prostfednictvim nabidky benefitll optimalizovat své danové povinnosti. Na druhé
strané zameéstnanci profituji z vyhodnéjsiho zdanéni a ziskavaji rizné benefity, které
zlepsuji kvalitu zivota (Pelc, 2009). Prostfednictvim benefitniho odménovani muze
zaméstnavatel usetfit az 14,8 % z odvodu za socialni a zdravotni pojisténi a dané
z pfijmu. Ve srovnani s pfispeévkem do mzdy mohou zaméstnavatelé navysit Cisty

pfijem zaméstnancui o 26 %.

V ramci konsolidaéniho balicku provadé&ného viadou Ceské republiky dochazi
k uritym zménam v oblasti zaméstnaneckych benefitt. Dle Ligase a kol. (2023) bude
jednou z téchto zmén souhrnné zastropovani danovych benefitl, nastaveno na uroven
poloviny primérné mzdy. Dale by v roce 2024 mély byt benefity osvobozeny od dané
do Castky 21 983 KE. To znamena, ze zameéstnanci budou moci uzivat nefinancni
benefity, jako jsou tfeba darky od zameéstnavatele, poukazky na volnocasové aktivity
Ci stravenky az do této ¢astky bez darovych povinnosti. v pfepoctu na jeden mésic by
tedy mohli mit zaméstnanci k dispozici k platu ¢i mzdé navic nefinan¢ni benefity
v maximalni vysi 1832 K&. Nadlimitni ¢erpani benefitl nebude osvobozeno od dani
(dan z pfijmu ze zavislé ¢innosti, pojistné na socialni a zdravotni pojisténi), ale mize
byt pro zaméstnavatele danoveé uznatelnym nakladem. Omezeni darové vyhodnosti
vyuzivani benefitl ma spole¢né s mnoha dal$imi opatfenimi vladniho konsolidaéniho
bali¢ku pfinést do statniho rozpoctu uspory ve vysi 94 miliard korun, po dvou letech

pak 148 miliard korun.

Ro¢ni limit 20 000 K¢ pro prispévky na zajezdy a rekreaci zameéstnavatele by mél byt
navySen. Osvobozeny budou dale noveé prijmy z ucasti zaméstnance nebo jeho rodiny
na firemnich akcich — pokud jsou pfilezitostné, nevefejné, obvyklé a pfimérené
(Edenred, 2023).

Tato zména ma vliv na financovani a danovy rezim firemnich benefitl, a jeji dopady

by mély byt brany v Uvahu pfi navrzich a planovani benefitniho systému ve firmach.
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2 Optimalizace benefitniho systému v konkrétnim podniku

Analyticka ¢ast prace se zaméfuje na praktickou aplikaci teoretickych konceptu
v konkrétnim korporatnim kontextu spole¢nosti JA (JABLOTRON ALARMS a.s.).
Nestavi vS8ak pouze na abstraktnich teoretickych vychodiskdch — rovnéz zahrnuje
i konkrétni poznatky o spolecnosti (historické souvislosti, organizacni strukturu, kulturu
atd). Timto spojenim teoretického ramce a realnych podminek firmy vytvafime
komplexni obraz spole¢nosti, ktery nam umoznuje ziskat hlubsi a relevantnéjsi pohled

na ucinnost motivacni strategie podniku.

Stézejnim pilifem analytické €asti je kvantitativni dotaznikové Setieni, které peclivé
mapuje nazory zaméstnancl na ucinnost a efektivitu benefitniho systému v JA.
Ziskané poznatky nam umoznuji identifikovat klicové oblasti, v nichz je mozné
optimalizovat a inovovat stavajici systém tak, aby l|épe odpovidal oCekavanim

zaméstnancl a aktualnim trendim v oblasti motivace pracovniho jednani.

Tato ¢ast prace dale predstavuje navrh implementace nového benefitnino systému
typu cafeteria do prostiedi JA. Soucasti je i doporu€eni vhodného dodavatele
benefitniho systému cafeteria pro spoleCnost JA. Vychazi z dat, ktera byla ziskana
prostfednictvim Fizenych osobnich rozhovorl se zastupci vétSich spolecnosti
nabizejicich tyto sluzby a na zakladé jimi dodanych dat. v ramci vybéru rozhodovaly
napf. faktory jako uzivatelska privétivost a efektivita systému, finanéni naro¢nost jeho
zavedeni Ci komunikace a spoluprace s dodavatelem. Na zakladé této analyzy byl pak

doporucen jeden dodavatel, jehoz sluzby nejlépe vyhovuji potfebam spoleénosti JA.

Na zaklade teoretickych vychodisek z resersni ¢asti bylo tedy provedeno dotaznikové
Setfeni (kvantitativni vyzkum) u zaméstnancl podniku a fizené rozhovory (kvalitativni
vyzkum) pfi hledani optimalniho cafeteria systému pro navrh optimalizace benefitniho
modelu JA. Stézejnim pilifem analytické casti je tedy kombinovany (smiseny) vyzkum,
ktery bere v potaz nejen ,tvrda data“ ziskana z dotaznikového Setreni, ale také vystupy

Fizenych rozhovoru, osobni zkusenosti a invence.

2.1 Charakteristika vybraného podniku
JA je nejvétsi spoleCnosti skupiny JABLOTRON GROUP a.s. a predstavuje ¢eskou

technologickou firmu s viastnim vyvojem i vyrobou, ktera se zabyva produkci systému

pro zabezpeceni a ovladani domacnosti. Na ¢eském trhu pusobi od roku 1990,
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na svétovych trzich se prosadila v roce 1993. V dnesni dobé vyvazi své produkty
celkem do 73 zemi svéta, v ramci skupiny je zaméstnavatelem pro cca 160 lidi a jeji
ro¢ni obrat za rok 2022 pfesahl 3,370 mld. K¢.

Vliv majitele spoleénosti na zakladni hodnoty a kulturu spoleénosti

Majitelem spolecnosti a zaroven jejim zakladatelem je pan Ing. Dalibor Dédek.
Vyznam osobnosti pana Dédka je zasadni v souvislosti se spravnym pochopenim
kultury, misi a vizi spole€nosti. Jeho aktivni ucast nejen v fizeni firmy, ale i v Siroké
Skale projektl tykajicich se rozvoje vzdélavani, socialni oblasti ¢i ekologie, se stava
inspiraci pro hodnoty, které sdili ve své spoleCnosti. Za ucely prospésnych aktivit
vznikla v roce 2016 Nadace JABLOTRON, ktera tak navazuje na vice nez dvacetileté
darcovskeé aktivity firem skupiny JABLOTRON.

2.2 Deskripce stavajiciho benefitniho systému

Spole¢nost JA vykazuje vyraznou Stédrost v ramci nabizenych zaméstnaneckych
benefitd. Vedle zakladniho platu je zaméstnancim umoznéno piné vyuzivat rozsahlou
paletu nize uvedenych dodateénych odmén. Tento komplexni pfistup k benefitim
reflektuje nejen zajem spole¢nosti o celkové blaho svych zaméstnancu, ale také

strategickou péci o motivaci a logjalitu kli¢ovych pracovniku.

Finanéni zaméstnanecké benefity

e Podil na zisku skupiny Jablotron — kazdy rok prerozdéli zaméstnavatel 10 %
ze svého Cistého zisku rovnym dilem na spofici konta zaméstnancu. Po 5 letech

ma zameéstnanec narok na vybér nasetfeného obnosu.

e Kvartalni odmény — kazdé &tvrtleti jsou zaméstnancim stanoveny individualni
cile, na zakladé jejichz plnéni se urCuje vyse jejich kvartalni odmény. Tento
systém nahradil od loriského roku 13. plat a pfinasi vyssi pracovni motivaci
a angazovanost zaméstnancl (zfetelna vazba mezi pracovnim vykonem

a odménou).

e Prispévek k sfiatku — zaméstnavatel poskytuje k uzavieni shatku odmeénu

ve vysSi 5.000 K. Podminkou je pracovni pomér v JA delSi nez 1 rok.
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Prispévek knarozeni ditéte — zaméstnavatel poskytuje knarozeni ditéte
odmeénu ve vySi 40.000 K& a monitor dechu NANNY. Podminkou je pracovni

pomer v JA delSi nez 1 rok.

Prispévek k Zivotnimu jubileu — (50, 60 let, 1. odchod do starobniho dichodu)
poskytuje zaméstnavatel odménu ve vysi 10.000 K& Podminkou je pracovni

pomér v holdingu min. 1 rok.

Prispévek k pracovnimu jubileu — v pfipadé nepretrzitého PP v holdingu
Jablotron (10,20,30 nebo 40 let) se vyplaci 10,20,30 nebo 40 tis. KE&.

Nefinanéni zaméstnanecké benefity

Benefitni konto — zaméstnavatel pfispiva svym zaméstnancim ro¢né ¢astkou
24.000 K¢&. Zaméstnanec mulze ¢astku vyuzit bud na studium cizich jazyku,
nebo jako prispévek na penzijni pfipojisténi (nebo kombinaci obojiho). Na tento

prispévek maji narok vsichni zaméstnanci po uplynuti zkusebni doby.

MozZnost vyuZiti rekreacnich objektu spole¢nosti — zaméstnavatel disponuje
&tyFmi rekreaénimi objekty v severnich Cechach a poskytuje je k pronajmu

svym zaméstnancim a jejich rodinam ¢&i pratelim za symbolické ceny.
,Sickdays” — zaméstnanec muUze Cerpat az 5 dni placeného volna v roce

na léeni v pfipadé zdravotni indispozice. Narok na cCerpani ,sickdays*

zaméstnanci vznika po uplynuti zkusebni doby.

25 dni dovolené — zaméstnavatel poskytuje k zakonem nafizenym 20 dnim
dovolené 5 dnl dovolené navic.

Zvyhodnéné mobilni tarify — zaméstnanec mize o zvyhodnény tarif pozadat

po zkusebni Ihuté.

Vitaminové bali¢ky — zaméstnanci je obdrzi vzdy na svatek sv. Mikulase.
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e Obcerstveni na pracovisti — zameéstnanci maji zdarma k dispozici v kuchyrikach
kavu, Caj, mléko, cukr, balenou vodu a ovoce. Pfi vysokych venkovnich

teplotach i melouny, nanuky, chlazena nealkoholicka piva atd.

e Placené spole¢enské Ci sportovni akce — zaméstnavatel organizuje rekreacni
aktivity pro své zameéstnance, zahrnujici udalosti jako vanocéni setkani,
cyklovylety a letni spoleCenska posezeni doprovazena sportovnimi aktivitami,

jako je plazovy volejbal.

e Vanoéni darky — zaméstnanci dostanou na Vanoce vanoc¢ni darky, vétsinou
v podobé ,darkovych box(“ s vybranymi lokalnimi potravinami, sladkostmi

éi vinem.

e Benefity pracovniho volna a zZivotni benefity — vétSina zaméstnanct JA ma
pruznou pracovni dobu a pokud to povaha jejich prace umozruje, pak mohou

obcasné pracovat z domova.

e Prodej vyrobku spole¢nosti za preferenéni ceny — zaméstnanci ziskaji
po uplynuti zkusebni doby sleva na produkty v hodnoté 40 % z koncové ceny.
Limit nakupu takto zlevnénych produktd ¢ini 36.000 K& bez DPH za 3 roky

(60.000 K¢ bez DPH v koncové cené) na jednoho zaméstnance.

e Akce, slevy — na zakladé domluvy spolupracuje JA s nékolika regionalnimi
firmami z riznych odvétvi (prodej sportovniho oble¢eni, pneuservis, ubytovaci
zafizeni, prodej nabytku, ...) av momenté, kdy zaméstnanec nahlasi v obchodé

pfedem dané ,heslo®, dostane produkt/sluzbu s pfedem stanovenou slevou.

Na pomezi mezi financnim a nefinanénim benefitem se pak nachazi Prispévek
na stravovani, ktery zaméstnavatel poskytuje formou stravenkového pausalu. Ten je
vyplacen zaméstnanci kazdy mésic spolecné se mzdou, ato v hodnoté 107 K&
za 1 odpracovany den (min. 4 h). Co se tyCe ¢lent vyssiho managementu, ti maji

kromé vyse uvedenych benefitl k dispozici firemni vozidlo.
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2.3 Empiricky vyzkum u zaméstnanct podniku

Tato kapitola prezentuje vysledky dotaznikového Setfeni provedeného
mezi zameéstnanci spole¢nosti, zaméfujiciho se na jejich motivaci a postoj
k poskytovanym firemnim benefitim. Popisuje metody sbéru dat, analyzu vysledku
a zahrnuje navrhy zameéstnancu na zmény v benefitnim systému. Cilem je poskytnout
nahled na efektivnost soucasného benefitnino programu a zlepseni motivace

zaméstnancu.

2.3.1 Charakteristika vyzkumného vzorku

Vyzkumny vzorek tvofi 108 respondentl, ktefi se aktivné zapojili do vyplfiovani
dotazniku. Tento pocet predstavuje 68 % z celkového poctu 160 zaméstnancu
spole¢nosti JA, ktefi byli osloveni k U€asti v prizkumu. Z hlediska rozlozeni pohlavi
v ramci vyzkumného vzorku, 32 (29,6 %) respondentl byly Zeny a 76 (70,4 %)

respondentt byli muzi (viz Obr. 2).

Zeny Muzi

29,6%

70,4%

Obrazek 2 SlozZeni prizkumného vzorku dle pohlavi

V ramci analyzy charakteristik vyzkumného vzorku byli respondenti rozdéleni do péti
veékovych kategorii (viz Obr. 3). Nejvétsi skupinu tvori respondenti ve véku 36—45 let,
ktefi predstavuji 38 % celkového vzorku. Druhou nejvétsi skupinou jsou respondenti
ve véku 46-55 let (27,8 %). Treti nejcetnéjsi skupinou jsou respondenti ve véku
26-35 let (23,1 %). Skupiny mladSich respondentll do 25 let (véetné) a starsich
respondentu ve véku 56 let a vice tvofi mensi ¢ast vzorku s 5,6 % pro kazdou z téchto

dvou kategorii.
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= do 25 let (vEéetné) = 26 - 35 let 36-45let = 46 - 55let = 56 let a vice

5,6% (6) 5,6% (6)

“"23,1 % (25)
27,8% (30)

Obrazek 3 SlozZeni priuzkumného vzorku dle véku

Na obrazku 4 je uvedena rozmanitost vySe dosazeného vzdélani mezi respondenty.
NejpocetnéjSi skupinou jsou respondenti s uplnym stfednim odbornym vzdélanim
(s maturitou), ktefi tvori 38 % celkového vzorku. Nasleduje VS magisterské vzdélani
s 25 % a vy$Si odborné vzdélani s 12 %. Stfedni odborné vzdélani (vyuceni) tvofi
8,3 % vzorku, zatimco VS bakalaiské vzdélani a stfedni véeobecné vzdélani
(gymnazium) maji podil 8,3 % a 6,5 %. Dva respondenti (1,9 %) maji doktorsky titul.

Naopak, zakladni vzdélani bylo ve vzorku zastoupeno nuloveé.

VS vzdélani doktorské mE- 1,9% (2)
VS vzdélani magisterské I 25% (27)
VS vzdélani bakalaiské mmm— 8,3% (9)
Vys$si odborné NN 12% (13)
S’tfedni vSeobecné (gymnazium) N 6,5% (7) 38% (41)
Uplné stiredni odborné (maturita) 1
Stredni odborné (vyuceni) I 38,3% (9)
Zakladni 0% (0)

VySe dosazeného vzdélani

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Procentualni zastoupeni respondentt

Obrazek 4 SlozZeni prizkumného vzorku dle vyse dosaZzeného vzdélani

Dalsim sledovanym atributem (viz Obr. 5) respondentt byla délka jejich spoluprace
s firmou. RUzna délka zaméstnaneckého vztahu s firmou muze vyznamné ovlivhovat
zpUsob, jakym zameéstnanci vnimaji firemni benefitni odménovani a metody motivace.

Nejvice respondentl (27,8 %) pracuje ve firmé 1-5 let, nasledovani jsou témi
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zamestnanci, ktefi zde pracuji déle nez 20 let (23,1 %) a 610 let (20,4 %). Méné nez
1 rok v organizaci pracuje 9,3 % respondentu, vice nez 10 let 17,6 %, a vice nez
30 let 1,9 %.

vice jak 30 let N 1,9% (2)
vice jak 20 let NN 23,1% (25)
vice jak 10 let IINEEEENNNNN—— 17,6% (19)

6-10 let I 20,4% (22)

1-5let I 27,8% (30)

Délka spolupréace s firmou

do 1 roku NN 9,3% (10)

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0% 30,0%
Procentualni zastoupeni respondent

Obrazek 5 SlozZeni priuzkumného vzorku dle délky spoluprace s firmou

Vyznam zkoumaného atributu na obrazku 6, tj. useku, na kterém respondenti pracuji,
prfesahuje pouhou reprezentaci struktury spole¢nosti JA. Tato data nam poskytuji
nejen obraz o rozloZzeni personalniho kapitalu, ale také hlubsi vhled do profill
a odbornych specializaci jednotlivych zaméstnancl. Tento vhled je klicovym faktorem

pro detailni pochopeni dynamiky a kultury organizace.

RUzna oddéleni v organizaci maji odliSné charakteristiky a kladou rdzné naroky
na zameéstnance. To se nasledné odrazi ve zvoleni spravného zplsobu jejich
motivace. Napf. zameéstnanci ve vyvoji jsou motivovani jinymi aspekty prace nez
zameéstnanci v administrativé €i na obchodnim oddéleni. Znalost a porozuméni toho,
jak jednotliva oddéleni pfispivaji k celkovému fungovani spolecnosti ajakym
zpUsobem mUze byt jejich motivace podporovana, je klicovym faktorem pro navrzeni
efektivniho systému motivace a benefitt. v tomto kontextu Ize zkoumany atribut vnimat
jako cenny zdroj informaci pro spravné utvareni strategii motivace zaméstnancu

a optimalizaci benefitniho systému.

V ramci vyzkumu byly zkoumany nejen oddéleni, na kterych respondenti pracuji, ale
také doba, po kterou se pohybuji v praxi ve svém odboru. Pouze 1,9 % respondentu
uvedlo, Ze maji méné nez jeden rok praxe v oboru. VétSina respondentl (64,9 %)

ma za sebou vice nez 5 let odborné praxe, priCemz 15 % uvedlo 1-5 let, 20,4 % ma
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6-10 let praxe, 29,6 % vice nez 10 let, 25,9 % vice nez 20 let a 9,3 % dokonce vice

nez 30 let praxe.

= \VVyvoj = Obchod Kvalita = Finance amzdy = Administrativa a HR Logistika

9% (10)

4%, (4) \

48% (52)

27% (29)

Obrazek 6 SloZeni priuzkumného vzorku dle pracovniho useku

Zavérem lIze konstatovat, ze témér dvé tretiny prizkumného vzorku jsou muzi. Necela
polovina respondentd je technicky zaméfena a pracuje na vyvoji produktl. Druha ¢ast
respondentl zastava pozice méné technického charakteru nebo pozice, které nejsou

vUbec technické.

Zaroven Ize pozorovat, Ze vétSina respondentt se pohybuje ve vékové kategorii 26-55
let, coz naznacuje uréitou stabilizaci pracovni sily spole¢nosti. Prlizkumny vzorek také
vetsinové dosahuje vysokého vzdélani, coz spole¢né s fakiem, ze vyznamna cast
respondentu (75,9 %) ma vice nez 10 let odborné praxe podtrhuje vysokou kvalifikaci

personalu.

Dale pak 42,6 % respondentl vykazuje pracovni zkusenost ve spolec¢nosti delsi nez
10 let

k zaméstnavateli.

coz naznatuje dlouhodobou logjalitu a stabilni vztah zaméstnancl

Tyto charakteristiky nejsou pouze reflexi vyzkumného vzorku, ale také odrazeji realitu
spoleCnosti JA. Jsou klicovymi faktory, které poskytuji kontext pro spravnou

optimalizaci benefitniho systému JA.
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2.3.2 Analyza a interpretace pruzkumu (JA)

Prvni blok otazek byl koncipovan kziskani informaci o osobnich preferencich
respondentu tykajicich se firemnich benefitll v ramci spole¢nosti JA. Respondenti
vyuzili Likertovy Skaly k hodnoceni miry motivace, kterou pro né jednotlivé benefity
predstavuji. Celkem méli respondenti prilezitost ohodnotit 7 finanénich
a 11 nefinan¢nich benefitl, které jsou momentainé poskytovany spole¢nosti JA
(podrobny popis vSech benefiti je uveden v kapitole 2.3 Deskripce stavajiciho

benefitniho systému).

V oblasti finanénich benefitl se na prvnim misté umistily kvartalni odmény, s tim,
ze 94 % respondentt oznacilo tento benefit za ,Velmi motivyjici“ nebo ,Motivujici®.
Druhym nejpopularnéjsim benefitem byl podil na zisku, jenz ziskal kladné hodnoceni
od 84 % respondentl. Je zajimavé, Ze 11 jednotlivel tento benefit vnima jako
,Neutralni“ a 6 respondentl jej povazuje za ,SpiSe nemotivujici“. Tato skupina
neprojevuje zadné spoleCné charakteristiky, jako je veék, obor, délka spoluprace
s firmou atd. Je tak mozné pouze spekulovat o divodech, pro¢ tento benefit vnimaji
neutralné nebo negativné. Mezi mozné faktory by mohla patfit nedivéra vici
zameéstnavateli Ci planovany odchod ze spole¢nosti. Nicméné, motivacni schopnost
téchto dvou benefitl neni prekvapiva, nebot tyto konkrétni benefity obvykle disponuji

vy8Si materialni hodnotou ve srovnani s ostatnimi.

Tfetim nejpopularnéjSim benefitem byl pfispévek na stravovani, ktery motivuje 75 %
respondentl. Pravidelné prispévky do mzdy v podobé stravenkového systému
(v hodnoté cca 2500 Ké/mésic) jsou respondenty vnimany jako silnéji motivujici
nez mnohonasobné vyssi, avSak jednorazoveé finanéni pfispévky spojené s zivotnimi

udalostmi jako napf. narozeni ditéte i Zivotni jubileum.

Jedna pétina respondentl hodnotila prispévek na narozeni ditéte jako ,Spise
nemotivujici® nebo ,Nemotivujici“. SpoleCnou charakteristikou této skupiny je
vék — pfevazna vétsina respondentl z této skupiny (82 %) patfi do vékové kategorie
nad 36 let. DalSich 30 % respondentl vyjadfilo neutralni postoj k tomuto benefitu.
Tento benefit dosahl celkové nejméné pozitivniho hodnoceni. Lze to odUvodnit
skute€nosti, ze 71,4 % vSech dotazovanych osob spada do vékové kategorie nad 36

let, coz je vékova skupina, ktera obvykle ma jiz déti a neplanuje dalSi potomky.
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V oblasti nefinan¢nich benefitl patfi mezi 3 nejlépe vnimané v souvislosti s motivaci
respondentU: 5 dni dovolené navic, 5 placenych dni nemoci ,sickdays“ a flexibilni
pracovni doba. VSechny 3 benefity jsou povazovany za ,Velice motivujici®
¢i ,Motivujici“ 92 % respondentl. Toto svédéi o vyznamu, ktery respondenti prikladaji
rovnovaze mezi pracovnim a osobnim zivotem ,work-life balance”. Na ¢tvrtém misté
nasleduje benefitni konto v hodnoté 24.000 K&, které mohou zaméstnanci vyuzit
na jazykovou vyuku &i penzijni pfipojisténi.

Dva benefity, ato moznost vyuZiti rekreacnich objekti spole¢nosti (Jablochaty)
a firemni akce (vanocni vecirek, volejbalovy turnaj s oblerstvenim atd.), obdrzely
rozmanité hodnoceni, které nelze jednoznacéné spojit s charakteristikami respondentu.
Tyto rozdilné preference respondentl v hodnoceni téchto benefitl Ize interpretovat
jako odraz rlznych zpUsobU, jak zaméstnanci travi svyj volny ¢as, a také jejich vnimani

firemnich akci.

Zavérem této casti dotazniku bylo zkoumano, jak zaméstnanci vnimaji dostupnost
a prehlednost benefitd v ramci spole¢nosti JA. Na otazku ,Vite, kde naleznete aktualni
prehled vSech firemnich benefiti?“ odpovédélo kladné 71,3 % respondentl, zatimco
28,7 % uvedlo, ze,Tusi, kde je najdou.* Zadny z respondentd nezvolil moznost
,Ne, nevim, kde je najdu.“ Vyznamna vétsina, konkrétné 88,9 %, vyjadrila, ze prehled

benefitl povazuje za srozumitelny a prehledny.

Zavérem této Casti dotazniku byli respondenti pozadani o ohodnoceni spole¢nosti JA
z hlediska toho, jak U¢inné motivuje své zaméstnance prostrednictvim benefitl.
Na obrazku 7 Ize nalézt rozdéleni téchto hodnoceni. v prepoltu na Skalu podobnou
standardnimu skolnimu znamkovani dosahuje celkové primérné hodnoceni znamky
1,9.
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= \/yborné = Chvalitebné Dobfe = Dostatecné = Nedostatecné

0,9% (1) _0% (0)

40% (43)

35,2% (38)

Obrazek 7 Hodnoceni JA

Druhy blok otazek byl navrzen s umyslem ziskat informace o preferencich
respondentU tykajicich se idedlniho systému odmeénovani v ramci spole¢nosti JA

a zaroven jim umoznit vyjadfeni navrhl na inovace v této oblasti.

Respondenti méli pfilezitost hodnotit vyCet existujicich finanénich a nefinanénich
zaméstnaneckych benefitu (viz Pfiloha 1), které aktualné nabizeji nékteré spolec¢nosti,
dle atraktivity a toho, jak moc je vnimaji jako motivujici pfi praci. Tyto benefity jsou

Siroce uznavany pro svlj atraktivni charakter.

Co se tyka finanénich benefitl, nejvice motivujicim benefitem byl jednoznaéné
respondenty vniman 13./14. plat. vroce 2022 byl tento benefit v spolecnosti JA
nahrazen kvartalnimi odménami, coz bylo provedeno s cilem propojit odmeény
s konkrétnimi kvartalnimi cili, atim zvySit motivaci a produktivitu zaméstnancu.
Na druhém misté se umistily pravé kvartalni odmény atreti pozici obsadil podil
na zisku spoleénosti. Ctvrté misto patfi stravenkovému pausélu. Tato data jsou
v souladu s vysledky z pfedchoziho bloku otazek tykajicich se hodnoceni benefitl
poskytovanych spole¢nosti JA. To svédCi nejen o vhodném nastaveni finanénich

benefitl, ale zaroven i zpétné ovéfuje korektnost dat.

V oblasti nefinanénich benefitll jednoznaéné vynikly benefity pracovniho volna
a Zivotni benefity jako nejvice motivujici. Analyza opét ukazuje, ze respondenti kladou
znaény duraz na zachovani rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zivotem.

Nasleduji benefity na pracovisti a v pracovnim kolektivu, coz odpovida charakteru
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firmy jakozto rodinného podniku s dlrazem na kvalitni pracovni prostredi.

Tfetim nejpreferovanéjSim benefitem je nadstandardni vzdélavani.

Zavéretné hodnoceni respondentl ukazalo, Ze 54,6 % z nich povazuje finanéni
benefity za vice motivujici, 41,6 % nevnima rozdil mezi finannimi a nefinanénimi
benefity, zatimco pouze 3,7 % respondentld preferuje nefinanéni benefity.
To nasvédCuje, ze ve vétSinovém prfistupu zaméstnanct ve firmé JA ma finanéni

motivace vétsi vahu nez benefity nefinancni povahy.

Treti blok otazek byl zaméfen na konkrétni benefit, atedy benefitni konto
zameéstnance. Na prvni otazku v bloku: ,Uvitali byste moznost vyuzit benefitni konto
(24.000 K¢&) i na jiné ucely, nez je jazykové vzdélavani Ci penzijni pfipojisténi?”
odpovédélo kladné 70 % respondentl, coz €ini 76 osob. Zaporné na tuto otazku
odpovédeélo zbyvajicich 30 %, coz predstavuje 32 osob. Tato data ukazuji, ze vétsSina
respondentl vnima flexibilitu vyuziti benefitnino konta jako pozitivni moznost.
Druha otazka atedy ,Pokud ano, za jakym ucelem byste radi vyuzili 24.000 K&?*
uz cilila pouze na respondenty, ktefi v prfedchozi otazce odpovédéli kladneé.
Respondenti mohli oznacit libovolné mnozstvi odpovédi, na obrazku 8 vidite

zastoupeni nejvice zadanych druht benefit(.

Kultura a volny ¢as — kino, divadlo, koncerty,

vstupenky ZOO/vystavy/muzea ... =5
Cestovani — prispévek na dovolenou 48
Vzdélavani — vzdélavaci kurzy, nakupy knih 28
Sport — vstupy na sportovisté (fitness centra,
. . . 46
bazény, sportovni haly), uhrada...
Zdravi— nakupy v Iékarnach a drogeriich, 50

wellness, rehabilitace/masaze

0 10 20 30 40 50 60

Pocet respondentii hlasujicich pro konkrétni kategorii benefit(i

Obrazek 8 Moznosti vyuziti benefitniho konta

V zavéru této ¢asti dotazniku meli respondenti moznost v ramci oteviené odpovéedi

uvest jakykoliv benefit, ktery by si momentalné nejvice pfali zavést ve spolec¢nosti JA.
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Tuto otazku zodpovédeélo dobrovolné 50 respondentl. Pro Ucely této prace byly jejich

odpovédi roztfidény podle klicového obsahu do nékolika kategorii.

Celkem 18 respondent projevilo zajem o sportovni benefity, zejména pak o MultiSport
kartu. DalSich 10 respondentl se zajimalo o rizné formy pfispévkl na dovolenou.
Pét osob projevilo zajem o finan¢ni pfispévky na rehabilitace ¢i masaze. DalSich
6 respondentl by uvitalo podporu pro své dalsi vzdélavani, ato nejen v oblasti
jazykovych kurzl, ale také napfiklad pro ziskani novych dovednosti v oblasti
programovani, fizeni vozidla Ci letadla nebo rozvoje ,soft skills* (organizaéni

a komunikaéni dovednosti, tymova spoluprace, schopnost empatie atd.).

Dale uz byly zadosti rozmanité a ,nezaraditelné* do konkrétni kategorie. Nékteri
zaméstnanci vyjadrili zajem o zfizeni skolky pro své déti, podporu distojného bydleni

Ci vice celofiremnich volnoCasovych akci.

Konkrétni reakce respondentl na tuto otdzku maji, pfedevsim pro zaméstnavatele,
vyznaénou hodnotu. Na jejich zakladé muze vedeni spoleénosti ziskat uzite¢ny vhled
do potfeb a preferenci svych zaméstnanclt. Mezi témito odpovédmi se nachazela
napf. i kritika zpUsobu, jakym se zaméstnancim umozriuje nakup produktl
od Jablotronu za zvyhodnénou cenu. Dale pak odpovédi respondentl obsahovaly
i zpétnou vazbu tykajici se firemnich akci. Bakalafska prace se nebude hloubgji

zabyvat témito specifickymi odpovedmi.

2.4 Hodnoceni stavajiciho benefitniho systému s navrhem optimalizace

Nabidka zaméstnaneckych benefitll spole¢nosti JA je bohata arozsahla. JA bylo
respondenty ohodnoceno (z pohledu, jakym zpUsobem motivuje prostrednictvim
benefitl svoje zaméstnance) primérnou znamkou 1,9. Domnivam se vsak,
ze dotaznikové Setfeni odhalilo jisté nedokonalosti a nedostatky benefitniho systému,
které by bylo mozné odstranit a cely systém tak zefektivnit a zoptimalizovat. Specificky

by bylo mozno provést modifikace nasledujiciho:
Prezentace a povédomi

JA je tradicni, stabilni spole¢nost a tvori ji velké mnozstvi zaméstnancul, ktefi pro ni
pracuji uz desitky let. Benefity jsou témito zameéstnanci Casto vnimany jako

samoziejmost i zaméstnavatelova povinnost. Vytvoreni pfehledného systému,
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ve kterém by zaméstnanci vidéli seznam celé nabidky benefitd, by mohl vést k vétSimu
povédomi adocenéni nabizenych moznosti. Nynéjsi umisténi vyctu benefitl

na firemnim intranetu mUze byt pro zaméstnance hure dostupné & matouci.
Flexibilita a individualizace

Vysledky dotaznikového Setfeni jasné ukazuji, ze koncept benefitniho konta ve vysSi
24.000 K¢ na rok méa sva omezeni a nemusi uspokojovat véechny zaméstnance.
Néktefi nemuseji chtit, ¢i nepotiebuji rozvoj v oblasti jazykl, néktefi mohou byt
skepticti vUuci penzijnimu pripojisténi a preferovat jiné zplsoby investovani. Flexibilita
tohoto systému by mohla byt navySena tak, aby vice odpovidala individualnim

potfebam a preferencim zaméstnancu.

Pouze z preference finanénich benefitd nad nefinanénimi Ize &ist trend, kdy
zameéstnanci upfednostruji moznost rozhodovat se, jak se svymi prostredky nalozi.
Zaroven je patrna vyznamna rozmanitost zkoumaného vzorku, ktera se projevuje
v rliznych aspektech, jako je vék, vzdélani, pracovni obor a délka praxe atd. Tato
zameéstnanecka diverzita predstavuje pro vedeni spole¢nosti vyzvu, a tedy jak nastavit
benefitni program tak, aby motivoval a byl schopny oslovit tuto rtznorodou skupinu

zaméstnancu.

Jednim z kli¢ovych faktorllmotivace a spokojenosti respondentt je ,work-life balance".
Zavedeni moznosti vyuzit 24.000 K& i na sportovni ¢i kulturni akce, dovolenou
s rodinou nebo vzdélavani ,mimo obor* by mohlo vést k vétsi spokojenosti
zaméstnancU, jejich zvySené motivaci k pracovnimu jednani &i posileni povésti

Jablotronu jako atraktivniho zaméstnavatele.

2.4.1 Implementace benefitniho systému cafeteria ve spole¢nosti

Rada faktor(i naznaguje, ze koncept cafeteria by mohl piedstavovat efektivni odpovéd

na nedostatky sou¢asného benefitniho systému.

Systém cafeteria nabizi vyraznou flexibilitu v reakci na ménici se poptavku
a individualni potfeby pracovnikl. Jeho schopnost integrovat v§echny relevantni
informace na jednom misté podporuje informovanost a jeho efektivitu. Dale tento
systém aktivné zapojuje zameéstnance do rozhodovaciho procesu, coz zvysuje jejich
osobni zodpoveédnost a angazovanost. Dulezitym aspektem této implementace je

signalizace, ze zaméstnavatel bere v uvahu individualni potfeby a aspirace svych
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zaméstnancl a je ochoten na né adekvatné reagovat. Tim vytvari pozitivni dojem
0 spole¢nosti jako zaméstnavateli nejen u souCasnych zaméstnancl, ale také
u potencialnich uchazel o zaméstnani. Tato iniciativa prFispiva ke vzbuzeni

pozitivniho dojmu o firemni kultufe a personalni politice spole¢nosti.

V této souvislosti probéhla selekce potencialniho dodavatele benefitnino systému
cafeteria pro spole¢nost JA. Zorganizovano bylo celkem 5 on-line schlzek
s pfedstaviteli vybranych dodavatelskych spole¢nosti. Jednani probihala mezi mnou
a obchodnimi zastupci jednotlivych spole¢nosti. Béhem téchto setkani byly detailné
prezentovany jednotlivé spoleCnosti a jejich systémova feSeni. Souasné jsem méla

moznost klast dotazy a ziskat komplexni prehled o nabizenych sluzbach.

KliCova kritéria, ktera nasledné poslouzila pro vybér idealniho partnera pro spolupraci:

e flexibilita nabidky — zvazeni moznosti, které cafeteria systém zaméstnancim
muze nabidnout (vzhledem k mistu sidla firmy — Jablonec nad Nisou), ajaky
rozsah potfeb zameéstnancl umi systém pokryt,

e jednoduchost a prehlednost uzivatelského rozhrani systému,

e integrace se stavajicim HR systémem,

e cena,

e individualizace nabizenych benefiti — moznost Upravy systému ,na miru’
a prizplsobeni se tak nasim specifickym pozadavkum,

e dostupnost mobilni aplikace,

e poskytovana uroven podpory pro administratory a zakaznické linky,

e bezpecénost a ochrana dat zaméstnancu,

e reporting a analyza dat,

e komunikace s dodavatelem,

e reference jinych spole¢nosti vyuzivajicich dany systém cafeteria.

Na zakladé téchto kritérii byla provedena podrobna analyza ahodnoceni téchto
potencialnich dodavatell v kontextu spoluprace a konkrétnich pozadavkl spoleénosti
JA. Tyto informace mohou v budoucnu poslouzit jako podklady pro vedeni spoleénosti

v pfipadé, Ze se rozhodne optimalizovat svUj benefitni systém.
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PFfi implementaci nového komplexniho benefitniho programu pro zameéstnance je,
dle Cosentino (2023), klicové brat v ivahu nékolik faktort. Prvnim z nich je dukladna
analyza potfeb a preferenci zameéstnancu, v pfipadé spolecnosti JA predstavuje tuto

analyzu prave tato bakalarska prace.

Dale je zadouci informovat se o vysi rozpoCtu spole¢nosti pro tyto ucely. Benefitni
program je dlouhodobou investici do zaméstnanecké spokojenosti, a je tieba zvazit,
jak bude tento program financovan. K tomuto bodu se vaze i nutnost podrobného

nastudovani aktualnich pravnich a danovych aspektu vyuzivani firemnich benefitu.

DalSim klicovym faktorem spravné implementace nejen nového systému,
ale i jakychkoliv zmén ve spole€nosti je komunikace. VSichni zameéstnanci by méli byt

informovani o dostupnych benefitech a nasledné proskoleni v jejich vyuzivani.

Dulezitou roli hraje také skoleni a podpora HR tymu tak, aby byli schopni poskytovat
zaméstnancim potifebné informace a pomoc. Zastupce HR oddéleni by mél dale
kontinualné provadét sbér dat, na jejichz zakladé bude probihat pribézné hodnoceni
ucinnosti a efektivity benefitnino programu. v pfipadé potieby je pak moznost systém
upravovat a optimalizovat.

V neposledni fadé by méla byt implementace benefitniho programu vnimana jako
dlouhodoby zavazek, nikoli jako kratkodoby marketingovy tah. Je tfeba mit na paméti,
ze dosazeni plného efektu na zameéstnaneckou spokojenost a retenci vyzaduje ¢as

a trvalou péci.
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Zaver

Bakalarska prace byla rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. v teoretické Casti
jsou popsany zakladni pojmy tykajici se motivace pracovniho jednani a s nimi
souvisejici motivacni strategie podniku &i zakladni motivacni teorie a jejich vyuziti
v podnikové praxi. Vyznamny dil teoretické casti prace se vénuje popisu
zaméstnaneckych benefitl. Rozdéluje benefity dle druhu &i typu jejich realizace
v podniku. Zaverem teoretické Casti prace je popsani financovani a danového rezimu

benefitu.

V prakticke Casti je popsan vyzkumny model, dle kterého je dale analyticka ¢ast prace
koncipovana. Zac€ina charakteristikou spole¢nost JA a popsanim jejiho stavajiciho
benefitniho systému. Na tyto poznatky navazuji vysledky vyzkumného Setfeni
provedeného mezi zaméstnanci spole¢nosti, zamérfujici se na jejich motivaci a postoj
k poskytovanym firemnim benefitim. Ackoliv je Uroven poskytovanych benefitl
spole¢nosti JA na vysoké urovni a vétsina respondentl projevila spokojenost s jeho
fungovanim, dotaznikové Setieni odhalilo jisté nedokonalosti a nedostatky benefitniho

systému, které by bylo mozné odstranit a cely systém tak zefektivnit a zoptimalizovat.

Zavérem praktické casti je pak hodnoceni stavajiciho benefitnino systému
ve spole¢nosti JA anavrh jeho optimalizace. Navrhovanym feSenim zefektivnéni
odménovaci strategie podniku v oblasti benefitl je implementace benefitniho systému

cafeteria.

Pro autorku této bakalarské prace bylo jeji psani velkym pfinosem. Nejenze byla
schopna spojit teoretické znalosti s praxi a vytvorit tak komplexni dilo, ale také se timto
projektem mohla hloubé&ji seznamit s danou problematikou. Autorka véfi, ze tyto nové
znalosti a dovednosti budou pfinosem v jeji budouci praxi. Z vyzkumu si autorka
odnasi pouceni, ze kazdy zameéstnanec je jedineCny, ma své vlastni potieby

a vyzaduije individualni pfistup.

Tvorba této bakalafské prace predstavuje vyznamny pfinos i pro spole¢nost
JABLOTRON ALARMS a.s., nebot’ poskytuje uzite€né a aktualni poznatky, které Ize

vyuzit k budoucimu rozvoji a zdokonaleni zaméstnaneckych benefitu.
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Priloha 1 - Dotaznik

Pohled zaméstnancid JABLOTRONU ALARMS a.s. na benefithi odménovani
spoleénosti

Vazené kolegyné, vazeni kolegové,

jsem studentkou bakalarského studijniho programu Ekonomika a management
na SKODA AUTO Vysoké $kole v Mladé Boleslavi. v ramci priizkumu k mé bakalafské
praci bych Vas chtéla pozadat o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery je zcela
anonymni.

U odpovédi s vybérem moznosti vyberte jednu ¢i vice moznosti odpovédi, u ostatnich
svou odpoved prosim vypiste.

Dotaznik bude zaroven slouzit jako nastroj pro provedeni prizkumu benefitniho
odmeénovani ve spole¢nosti JABLOTRON ALARMS a.s.

Pfedem deékuji za Vas Cas straveny nad dotaznikem.
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Prvni blok otazek je zaméfen na Vase osobni preference v oblasti jablotronich
firemnich (zaméstnaneckych*) benefiti. NiZe naleznete kompletni vycet financnich
a nefinan¢nich benefitl v JA.

Prosim, ohodnot'te tyto benefity dle atraktivity a toho, jak moc je vniméate jako motivujici
pfi praci.

*Zaméstnanecké benefity predstavuji vyhody, které zaméstnavatel nabizi svym
zaméstnancum jako doplnék kjejich mzdé. Ze strany zaméstnance nejsou
narokovatelné.

1. Jak motivujici jsou pro Vas uvedené finanéni benefity v JA?

Velmi Motivujici | Neutralni | Spise Nemotivujici
motivujici nemotivujici

Kvartalni
odmeény

Podil na zisku
skupiny
JABLOTRON
Prispévek

K narozeni
ditéte (40.000
K& + monitor
dechu miminka)
Prispévek

k siatku (5.000
K¢)

Prispévek

k zivotnimu
jubileu (50, 60
let, 1. odchod do
starobniho
duchodu -
10.000 K¢)
Prispévek

K pracovnimu
jubileu (10, 20,
30, 40 let — 10,
20, 30, 40 tis.)
Prispévek na
stravovani (107
K&/den)
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2. Jak motivujici jsou pro Vas uvedené nefinanéni benefity v JA?

Velmi
motivujici

Motivujici

Neutralni

Spise
nemotivujici

Nemotivujici

Benefitni konto 24.000
K¢ (jazykové
vzdélavani/penzijni
pripojisténi)

Sickdays — 5 dni
placeného volna

5 dni dovolené navic

Moznost vyuziti
rekreacnich objekt(
spolecnosti
(Jablochaty)

Moznost pracovat
formou home office

Flexibilni pracovni
doba

Darky od
zameéstnavatele
(vanocni darky,
mikulasské balicky
atd.)

Firemni akce (vanocni
vecirek, Biii¢, atd.)

Zvyhodnéné mobilni
tarify

Prodej vyrobki
spolec¢nosti za
preferenéni ceny

Obcerstveni na
pracovisti (kava, €aj,
ovoce, ...)

@)
o TuSim, kde je najdul.
o Ne, nevim, kde je najdu.

Ano, vim presne, kde je najdu.
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3. Vite, kde naleznete aktualni prehled v§ech firemnich benefita?




4. Je pro Vas soucasny piehled benefitl pfehledny a srozumitelny?

o Ano
o Nevim
o Ne

5. ,0znamkujte“ JA z pohledu, jakym zplUsobem motivuje prostfednictvim
benefitl svoje zaméstnance.

Vyborné
Chvalitebnée
Dobre
Dostatecnée
Nedostatecné

0O O O O O

Inovace v ramci firemnich benefitu

6. Uvitali byste moznost vyuzit benefitni konto (24.000 K¢) i na jiné ucely, nez je
jazykové vzdeélavani ¢i penzijni pfipojisténi?

o Ano
o Ne

7. Pokud ano, za jakym ucelem byste radi vyuzili 24.000 KE? (zaskrtnéte libovolné
mnozstvi odpovedi)

o Zdravi — nakupy v lékarnach a drogeriich, wellness,
rehabilitace/masaze

o Sport — vstupy na sportovisté (fitness centra, bazény, sportovni haly),
uhrada sportovnich lekci s lektorem (jéga, kruhové tréninky, ...)

o Vzdélavani — vzdélavaci kurzy, nakupy knih

Cestovani — prispévek na dovolenou

o Kultura a volny ¢as — kino, divadlo, koncerty, vstupenky
Z0O0/vystavy/muzea ...

o Benéefitni konto bych jinak nevyuzil/a, sou¢asné moznosti vybéru
(jazykové vzdélavani + penzijni pfipojisténi) mi vyhovuji.

o

8. Zavedeni jakého zaméstnaneckého benefitu (i benefitl) byste v tuto chvili
nejvice ocenili ve spole¢nosti JA?
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V druhém bloku otadzek najdete vycet existujicich financnich a nefinancnich
zaméstnaneckych benefitl, které aktualné nabizeji nékteré spolecnosti. Tyto benefity
jsou, dle prliizkumu z roku 2022 a 2023 od spole¢nosti Gi Group, Siroce uznavany mezi
zaméstnanci pro svUj atraktivni charakter.

Prosim, ohodnot'te tyto benefity dle atraktivity a toho, jak moc je vniméate jako motivujici
pfi praci.

9. Jak motivujici jsou pro Vas uvedené finan€ni benefity?

Velmi Motivujici | Neutralni | Spise Nemotivujici
motivujici nemotivujici

13./14. plat

Ctvrtletni/palroéni
¢i ro¢ni bonusy
Podil na zisku
spolecnosti
Prispévky

k zivotnim
udalostem
(narozeni ditéte,
svatba, ...)
Zapujcky na
bytové ucely i
preklenuti tizive
zivotni situace
Prispévek na
stravovani
(stravenkovy
pausal)

10. Jak motivujici jsou pro Vas uvedené nefinanéni benefity?

Velmi Motivujici | Neutralni | Spise Nemotivujici
motivujici nemotivujici

Zdravotni benefity
(benefitni konto na
nakupy v lékarnach,
wellness,
rehabilitace/masaze)

Benefity na pracovisti
a v pracovnim
kolektivu (obCerstveni
na pracovisti,
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Zaméstnavatelem
hrazené spoleCenské
nebo sportovni akce,
darky od
zameéstnavatele)

Benefity pracovniho
volna a zivotni
benefity (flexibilni
pracovni doba,
moznost prace

z domova, sickdays)

Nadstandardni
vzdélavani (benefitni
konto na jazykové
vzdélavani, odborné
kurzy apod.)

Prispévky
zaméstnanclim (a
jejich rodinam) na
vnitrostatni

a zahranicni rekreacni

pobyty

Prispévky na kulturni
a sportovni aktivity
(Multisport karta,
vstupenky do bazénu
atd.) pracovnik(

Prodej vyrobk( Ci
sluzeb spolecnosti
zaméstnancim za
preferenéni ceny

Zajisténi nebo
prispévek na dopravu
mezi mistem bydlisté
a pracovistém

Sluzebni vuz/firemni
mobilni telefon i
k soukromym ucelliim

11.Za vice motivujici povazuji obecné benefity:
o Finantni
o Nefinancni
o Nevim — oba druhy benefitll vnimam jako stejné motivujici.
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Blok osobnich otazek

Vase odpovédi na tyto otazky neslouzi k Vasi identifikaci, nybrz k pochopeni vztahu
mezi pohledem na benefity zaméstnance a jeho osobnim charakteristikam.

12.Pohlavi

o Muz
o Zena

13.Vékova kategorie

Do 25 let (vCetné)
26-35 let

36-45 let

46-55 let

56 let a vice

0O O O O O

14.VysSe dosazeného vzdélani

Zakladni

Stfedni odborné (vyuceni)

Uplné stfedni odborné (maturita)
Stfedni vSeobecné (gymnazium)
Vy$Si odborné

VS vzdélani bakalarské

VS vzdélani magisterské

VS vzdélani doktorské

O O 0 0O O O O O

15.Délka spoluprace s firmou

Do 1 roku

1-5 let

6—10 let

Vice nez 10 let
Vice nez 20 let
Vice nez 30 let

O O O O O O
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16. Celkova délka praxe v oboru

Do 1 roku

1-5 let

6—10 let

Vice nez 10 let
Vice nez 20 let
Vice nez 30 let

O O O O O O

17.Usek, ve které se nachazi Vase oddéleni

Vyvoj

Obchod

Kvalita

Finance a mzdy
Administrativa + HR
Logistika

O O O O O O
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