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1 Uvod

Kvalitni lidské zdroje predstavuji jednu z nejcennéjsich ¢asti kapitalu podniku.
Pomahaji rozvijet a budovat podnik spravnym smérem. Cilem kazdého zaméstnavatele
by mélo byt ziskdvani kvalitnich pracovnikl, pravidelné rozsifovani jejich znalosti
a schopnosti, adekvatni péfe o n¢&, a to nejen ve sféfe odborné, ale i v oblasti

osobnostniho rozvoje.

Pro zaméstnavatele by méla byt velmi dilezita spokojenost jeho pracovnik,
nebot’ ta pfedevs§im vede k podavani dobrych pracovnich vykont. Spokojenost je velmi
subjektivni, a proto je dulezité zjistit, co pfesné¢ motivuje nase zaméstnance. Ne pro
kazdého jsou nejsiln€jSim motivem penize a dobry zaméstnavatel vi, co motivuje
K praci pravé jeho zaméstnance. Zaméstnanecké vyhody by mély pravé tuto motivaci

podpofit, a tim ptispivat k celkové spokojenosti zaméstnanct.

Téma systém zaméstnaneckych vyhod jsem si zvolila z toho divodu, ze utvar
fizeni lidskych zdrojii mi ptipada velmi zajimavy a jsem ptesvédcena o tom, ze je to
zaméstnance je v dneSni dobé znacnd konkuren¢ni vyhoda. Dal$im vyznamnym

divodem je také snaha o budouci uplatnéni v této sfére.

Cilem této prace je zjistit souCasny stav systému zaméstnaneckych vyhod ve
firm& Sprava Zelezni¢ni dopravni cesty na pobo&ce v Ceskych Budgjovicich, analyzovat
souCasnou Ssituaci a spokojenost zaméstnanci s dosavadnimi benefity pomoci

dotaznikového Setfeni a nefizeného rozhovoru s personalistou.

Bakalatské prace je ¢lenéna na dvé Casti. V prvni, teoretické €asti je zpracovan
literarni ptehled k dané problematice, ktery zacind vyznamem lidského kapitalu
a lidskych zdrojt. Déle je prace zamétena na motivaci, odménovani pracovniki, systém
poskytovani zaméstnaneckych vyhod a také jejich ¢lenéni. Druha prakticka ¢ast byla
nejprve soustiedéna na piedstaveni firmy a nasledné na vlastni vyzkum, ktery byl
proveden pomoci dotaznikového Setfeni a nefizeného rozhovoru s personalistou.

Z téchto dat byly analyzovany a prezentovany ziskané vysledky.

Na zavér prace byly shrnuty dosazené vysledky a navrzeno n€kolik moznych feseni

na zlepSeni aktualniho systému.



2 Literarni reserse

2.1 Lidsky kapital

Lidé jsou spoleénym clankem ve vSech firmach. Vnaseji do organizaci nové
napady, metody, postupy, které jsou pro firmy zasadni. Z pohledu firmy je lidsky zdroj
rozhodné nejcennéjsi. Za investice do lidského kapitdlu by se daly povazovat Skolni
vzdélani, rizné kurzy a ziskavani novych dovednosti. Je to dlouhodoby proces, ktery
muze velmi ovlivnit své misto a povahu v zebficku Zivotnich hodnot (Kamenicek, 2003;

Werther & Davis, 1992).

V disledku chapéani lidskych zdroji jako lidského Kkapitalu, prestdvame
pokladat lidskou individualitu za pouhou pracovni silu, kterd piesné plni zadané tkoly
¢i prikazy za urcité casové obdobi. Nové k tomu pfistupujeme jako k praci s lidskym
potencialem, rozvojem 0sobnosti, a to nejen po profesni strance, ale predevsim
osobnostni. V dne$ni dobé¢ je dulezité se pii rozvoji celkového lidského kapitalu,
zamétit predevSim na tviiréi schopnosti jedince, které jsou nepostradatelné k feSeni

zmeén.

Nevyuzivanim lidského kapitalu se zpomaluje, ¢i dokonce zastavuje dalSi rlst
organizace. Zdokonalovanim lidského potencialu jsme na nejlepsi cesté k vybudovani

konkuren¢ni vyhody (Krninska, 2002).

2.1.1 Intelektualni kapital

Jsou to organizované znalosti, které je mozné vyuzit pro rozvoj
organizace. Zvysuje se zde hodnota lidského kapitalu, ktery ma Siroky rozsah védomosti
(Krninska, 2002).

2.2 Rizeni lidskych zdroja a jeho diilezitost

Rizeni lidskych zdrojii lze definovat jako strategicky a logicky promysleny
pfistup k fizeni nejcennéjSiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, kteti jako

jednotlivci i jako kolektivy piispivaji k dosaZeni jejich cili (Armstrong, 2007).

Pro kazdy podnik je nezbytné zajistit Ctyii riznorodé zdroje, a t0 materidlni,

finan¢ni, lidské a informacéni. Pro spravné fungovani firmy je nezbytné, aby byly



tyto zdroje shromézdény, propojeny a vyuzivany spravnym smérem (Holatovd &

Krninska, 2012).

2.2.1 Cile Fizeni lidskych zdrojt
Vseobecnym cilem fizeni lidskych zdroji je zabezpecit, aby dand organizace

byla zptsobila prostfednictvim svych zaméstnancti zdarné€ spliovat své cile.

Diilezité je zajistit, aby urcita firma ziskala a prfedevsim udrzela kvalitni, loajalni
a zainteresované pracovniky. Proto je podstatné zejména predpovidat a zajistit budouci
potieby zaméstnancl a nadale zlepSovat jejich potencial a zaméstnatelnost. Toho lze
dosdhnout pfedevsim systematickym vzdélavanim a rozvojem, protoze vyuzivat lidsky
potencial pfedstavuje udé€lovani ptilezitosti, které jsou pifinosem pro pracovnika i pro

celou firmu.

Koncepce lidskych zdroju vychazi z toho, Ze lidé jsou v zasadé¢ stejni, jako byli
v predeslych dobéch, ale to, co se méni, je jejich ofekavani. V dnesni dobé se lidé
soustfed’'uji predev§im na kvalitu zivota. Napiiklad néckteré vlastnosti dneSnich
,,menicich® se lidi - mysli, nejsou poddajni, jsou vedeni vlastnimi zajmy, oc¢ekavaji, ze
budou vyslyseni, jsou drazsi nez kdykoliv dfive a vlastni velky potencial. Z tohoto je
patrné, ze je tieba umoznéni vyuziti charakteristik lidi tak, aby byl v co nejvétsi mite
vyuZit jejich potencidl. V tomto pfistupu se lidé mohou seberealizovat a podnik ma

nejvetsi uzitek (Horalikova, 1999).

Je nutné zlepSovat motivaci a oddanost zaméstnancti zavedenim postupt, které
zarucuji spravedlivé uznavani a odménovani pracovniki za vSechno, co vytvareji a ¢eho
byli schopni dosdhnout. Dale je dobré vytvaret piijemné a produktivni pracovni klima,
kde budou panovat partnerské vztahy mezi vedenim podniku a jeho pracovniky.
Uznéavat zaméstnance jako vysoce cenénou hodnotu, a tim vytvaret podminky pro

dobré fungovani tymové prace (Armstrong, 2007).

2.3 Motivace

2.3.1 Obecna charakteristika

., Motivace je diivod pro to, abychom néco udeélali. Motivace se tyka faktoru,
ktere ovliviuji lidi, aby se urcitym zpiisobem chovali. Tri slozky podle Arnolda

a kol.: smér, usili a vytrvalost“ (Armstrong, 2007, str. 159).



Motivovani druhych osob je uvadéni téchto osob do pohybu ve sméru, kterym
organizace chce, aby smétovala s cilem ziskani néjakého efektu. Da se také fici, ze je to
cilové orientované chovani. Osoby jsou motivovany, pokud ptedpokladaji, ze jejich
jednotlivé kroky pravdépodobné povedou k ziskéni urcitého cile. Dulezitym kli¢em
k tomu, aby z ¢loveéka byl GspéSny motivator, je zjistit zaméstnancovu nespokojenost

a zaobirat se ji (Armstrong, 2007).

Motivace také vyjadiuje skute¢nost, Ze v psychice jedince pracuji specifické, ne
vzdy uplné védomé nebo uvédomované vnitini hybné sily, tzv. pohnutky, motivy. Ty
uvadéji do pohybu cinnost jedince, aktivuji ji a vzbuzenou aktivitu i udrzuji. Toto
chovani se projevuje i v motivovanych cinnostech. Nékteré ¢innosti vSak nevyzaduji
pusobeni motivace na ovlivnéni ¢innosti, a to napiiklad automatické reflexy. Osoba,
ktera ma dobrou motivaci, pracuje pilné, jeji pile nema vykyvy a je automaticky

orientovana na vyznamné cile (Bedrnova & Novy, 2007).

2.3.2 Zakladni pojmy

Motiv — vniti‘ni psychicka sila, divod, urcita pohnutka k ¢innosti. Jsou to faktory,
které si lidé vytvareji sami, ovliviiuji je, aby se chovali danym zpisobem ¢i si zvolili
ur¢ity smér. Dalo by se fici, Ze tvoii odpovédnost, autonomii, pfileZitost vyuzivat

a rozvijet své schopnosti (Armstrong, 2007).

Stimul - vnéjsi pasobeni na psychiku jednotlivce, jadrem stimulace je tmysIné
ovlivitovani motivace lidi. Stimuly mohou byt pozitivni 1 negativni a jsou bud’to

hmotné, moralni ¢i socialni (Horalikova, 1999).

2.3.3 Zdroje motivace
Za zdroje motivace povazujeme ty, Které motivaci vytvaieji, a to zejména:

- potieby,

- navyky,

- zajmy,

- hodnoty a hodnotové orientace,

- idealy.



Potieby

Potfeby fadime mezi zakladni zdroje motivace. Jsou to urcité vnitini stavy, které
probihaji jak u lidi, tak i u zvifat. Potieba je stav n&jakého nedostatku, a jestlize nedojde
K uspokojeni konkrétnich potfeb, je podnicend ngjaka Cinnost k odstranéni tohoto

nedostatku.
Vztah mezi potiebou, motivaci a ¢innosti:

Nedostatek =» Poticba =» Motivace =» Na cil zaméfend c¢innost = Odstranéni
nedostatku (Bedrnova & Novy, 2007).

Hierarchie poti‘eb

Abraham H. Maslow in Kocianova (2012) vnimal ¢lovéka jako psychologicky
organismus, ktery se snazi o uspokojeni svych potieb.

Podafilo se mu sestavit pét skupin potfeb a uspofadal je do hierarchického
systému, tj. od nejniz§ich po nejvyssi, ktery je znam pod pojmem Maslowova
hierarchie poti‘eb. Pii uspokojeni jedné tirovné jeji dilezitost upada a ptichazi dalsi,
vy$§i trovenl. Aby mohlo dojit k uspokojeni urcité potfeby, museji byt splnény vSechny
potieby, které ji v hierarchii ptedchazeji. Jedinec je tedy motivovan neustéle

(Ivancevich & Konopaske, 2014).

Obrazek 1: Maslowova pyramida potieb

Zdroj: Veber a kolektiv, 2000
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Navyky

Navyky mitizeme definovat jako pravidelné se opakujici fixni Cinnosti vétSinou
vV obdobnych situacich. Velmi ¢asto jsou zautomatizované a stavaji se znich
stereotypy. Navyk lze také definovat jako nauceny vzorec chovani, mize byt vytvaren

vychovou i individualni ¢innosti jedince.
Zajmy
Zajmem se rozumi trvalejSi zaméreni osoby na konkrétni oblast objekti, ktera

vede k aktivaci n¢jaké Cinnosti.
Hodnoty

Hodnoty znamenaji veSkeré skuteCnosti, které jedinec poznal, a proto jim
pfipisuje urCitou dilezitost, vyznam. Ten je velmi subjektivni a je to pouze jeho
individudlni hodnota urcité skuteCnosti. Kazdy jedinec mé sviij osobni Zebrifek

hodnot, ktery ovliviiuje jeho chovani.
Idealy

Ideal znazornuje konkrétni vidinu individualné Zzadané skute¢nosti, ktera
byva vétsinou pozitivné hodnocena okolim a piedstavuje cil jeho snazeni (Bedrnova

& Novy, 2007).

2.3.4 Motivaéni teorie

Teorie instrumentality

Jeji nejhrubsi forma tika, ze lidé pracuji pouze pro penize. Je to presvédCeni, Ze
pokud provedeme jednu véc, povede to k véci dalsi. Tato teorie predpoklada, ze lidé
budou motivovani k praci, pokud odmény a tresty budou pifimo propojeny s jejich
vykonem, coz znamena, ze jejich odmény jsou zavislé na vykonané praci. Jeji zéklady

jsou v Taylorovych metodach védeckého fizeni.
Teorie zamérené na obsah (teorie potieb)

Zakladni myslenkou pro tuto teorii je fakt, Ze neuspokojend potieba vyvolava
napéti a stav nerovnovahy. Proto je dulezité rozpoznat dany cil, ktery uspokoji tuto
potfebu. Veskeré chovani je tedy motivovano neuspokojenymi potiebami. Tato

problematika je velmi subjektivni, protoze pro kazdého mohou mit urcité potieby



riznou vahu. Do této kategorie patii napi. Maslowova hierarchie potieb ¢i Herzbergriav

dvoufaktorovy model (Armstrong, 2007).
Teorie zamérené na proces

Tyto teorie prikladaji velky diraz na psychologické procesy ¢i sily, které¢ ptisobi
na motivaci a zdkladni potieby. Jsou zndmy jako poznéavaci teorie, protoze zkoumaji,
jak jedinci vnimaji své pracovni prostfedi a zpusoby, kterymi je chapou a dale
interpretuji. Jsou zde tfi druhy téchto procesii: ocekavani, dosahovani cil, pocity

spravedInosti (Armstrong, 2007).
Expektacni teorie (o¢ekavani)

Tato teorie predstavuje piesvédCeni, ze pokud ud€lame jednu véc, povede to
k jiné. Ocekavani je pravdépodobnost, ze tyto aktivity budou smétovat k danému
vysledku. Jeho sila mize vychazet z predeslych zkuSenosti. Pokud je jedinec nucen
vstupovat do novych aktivit, se kterymi nema zkuSenosti, je mozné i snizeni motivace.
Porter a Lawler uvadi, ze ¢im vétsi je hodnota urcitého souboru odmén a také moznost,
ze jejich dosazeni zdvisi na vydaném Usili, tim vice Gsili bude na danou situaci
vynalozeno. Efektivni usili vSak ovliviiuji jesté schopnosti daného jedince (jeho
znalosti, inteligence) a také vnimani role (co si jedinec pfeje nebo mysli, Ze by mél
délat).

Teorie cile

Teorie ndm udavé, Ze dana motivace a vykon jsou vyssi, pokud jsou lidem
stanoveny urcité cile. Naro¢né cile museji byt probrany a nasledné¢ musi dojit k jejich

pijjeti, také jejich plnéni musi byt podporovano vedenim a radou organizace.
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Teorie spravedInosti

Zde se teorie zabyva tim, jak jednotlivec vnima zamé&stnavateliv piistup k nému
V porovnani S ostatnimi lidmi. Spravedlivé zachazeni je tedy stejné jako s jinym
odpovidajicim jedincem ¢i referencni skupinou. Jednd se zde ptedevSim o pocity
a vnimani a vzdy jde o urcité porovnani. Tato teorie nam tedy fika, Ze lidé budou

pracovat 1épe, pokud se s nimi bude jednat spravedlivé.



Herzbergeriv dvoufaktorovy model

Herzberger rozd¢€lil razné faktory do dvou skupin, a to na satisfaktory
(motivatory), které motivuji jedince k vétSimu vykonu a usili, napt. Gspéch, uznani,

prace sama o sob¢, odpovédnost, moznost postupu.

Druha skupina, dissatisfaktort (hygienické faktory) slouzi hlavné k prevenci
nespokojenosti se zaméstnanim, ale maji pouze mensi dopad na pozitivni postoj k praci,
napf. organizace - jeji politika a vedeni, kontrola, plat, mezilidské vztahy a pracovni

podminky (Armstrong, 2007).

2.4 Odmeénovani pracovnik

., Systémy odménovani predstavuji jeden Z nastroju rizeni lidskych zdrojii. Jejich
cilem je podporovat prosazeni podnikové strategie a rozvoj podnikové kultury, piisobit
na ziskavani a stabilizaci zaméstnancu, motivovat ke vzdelani a rozvoji a stimulovat

k praci“ (Krninska, 2002, str. 122).

Systém odménovani pracovnikid se sklada ze vSech moznych odmén, které jsou

podnikem nabizeny a distribuovany. Tento systém se déli na dvé skupiny, a to na:

Vnitini, do kterého patfi predev§sim uznani, dobry pocit z vykonané prace,
neformalni uznani, spokojenost s praci samou, personalni riist a spolecensky
status.

- Vnéjsi, zde se uvadi plat, formalni uznani, firemni vz, placena dovolena,
piispévky na penzijni ptipojisténi, stravenky, motivaéni bonusy, povyseni,

pracovni prostiedi a socialni vztahy (Byars & Rue, 2004).
Jako dalsi ¢lenéni miZeme rozdélovat penéZni a nepenéZni formy odménovani:

- PenéZni, zde se jednd o mzdu a vSechny jeji slozky s pfiplatky a podily na
hospodaiskych vysledcich, také poskytovani benefiti ve finan¢nim vyjadrent,
naptiklad rGzné ptispévky na stravovani, vzdélavani, dopravu a dalsi
volnocasové aktivity.

- NepenéZni, které zahrnuji odmény, které maji hmotnou povahu ve formé
naturdlnich pozitkli, vyrobkt, sluzeb ¢i osobniho vybaveni, pficemz jejich
hodnotu je mozné finan¢né vyjadrit, zde se vyskytuji vétSinou sluzebni vozy,
mobilni telefony, notebooky), nebo také skupinu odmeén, ktera neméa hmotnou
podobu, nékteré z nich v§ak mohou byt spojeny s hmotnymi vyhodami, jde
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pfedevSim o mimofadna ocenéni zaméstnance, uznani okoli, vnitropodnikovy

status ¢&i titul (Kleibl, Dvotakova, & Subrt, 2001).

V dnesni dobé ma tedy organizace Siroké moznosti, jak odménovat své
pracovniky, a je proto tedy na firm¢, jak si dany konkrétni systém nastavi.
Kli¢ové vlastnosti v této problematice jsou primérené, spravedlivé a motivujici

ohodnoceni v dané firm¢ (Koubek, 2007).
Systém odménovani by mél spliovat tyto zakladni tikoly:

- prilékat pottebny pocet zaméstnanct s ptislusnou kvalifikaci,

- upevnit loajalitu potfebnych zaméstnanci,

- odménovat pracovniky za jejich dosazené¢ vysledky, usili, oddanost,
zkuSenosti a jejich schopnosti,

- Vorganizacich vzniklych za G¢elem dosahovani zisku by mél byt ndpomocen
k ziskani konkurenceschopného postaveni na trhu,

- charakter systému, jeho ndklady, ¢asovd naro¢nost museji byt racionalni
a pfizptisobené moznostem firmy a jejim potiebam,

- musi byt pfijat zaméstnanci,

- ztvarnit dileZitou roli v motivovani pracovnikli a podnécovat je kco
nejlepSim pracovnim vykonlim,

- dodrzovat vetejné z4jmy a pravni normy,

- udélovat prilezitosti pracovnikim k uskutecnéni snah pii plnéni zasad
nestrannosti a rovnosti,

- stimulovat zvySovani kvalifikace a schopnosti zaméstnanci,

- zabezpelit kontrolu nakladd, pfedevs§im s ohledem na jiné naklady a na

piijmy (Koubek, 2007).

Mzda — m¢la by byt rozdélena podle sloZitosti, odpovédnosti a namahavosti prace,
zavisi také na pracovnich podminkéach, vykonnosti a dosahnutych vysledcich. Nesmi
klesnout pod minimalni mzdu. Sjedndva se v pracovni, individudlni ¢i kolektivni
smlouvé. V nekterych firmach se fidi podle vnitintho mzdového piedpisu, kde jsou

vymezena jednotliva pravidla po poskytovani mzdy (Brodsky, 2009).

Mzdovy systém - vyplyva hlavné z obecn¢ zavaznych piedpist, ale v jejich rozsahu

maji zaméstnavatelé pomérné Siroké moznosti, jak pfizpisobit systém podminkdm
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konkrétniho podniku. Vychazi ze Zakonu ¢. 262/2006 Sb., na ktery se vdze mnoho
dalSich vyhlasek (Krninskd, 2002; Zakonik prace, 2006).

2.4.1 Mzdové formy

Mzdové formy nam slouzi k ocenéni vysledkli prace a hospodafeni s vécmi
a finan¢nimi prostiedky, vykonnosti a pracovniho chovani. Sjednavaji se zpravidla

Vv kolektivni nebo pracovni smlouvé, pfip. ve vnitinim mzdovém piedpisu.
Podle Koubka in Kocianova (2010) Mezi mzdové formy patii:

- Casova mzda a plat, poskytuje se za danou ¢asovou jednotku (hodina, den,
tyden, mésic). Pouziva se hodinovéd sazba prevazné¢ u délnickych profesi,
U nedélnickych profesi je stanovena mési¢ni sazba. Vztahuje se na redlné
odpracovanou dobu a neni zavisld na pracovnim vykonu, je tedy malo
pobidkova.

- Ukolova mzda, vyuziva se jako dodatek k ¢asové mzdg, nebo miize byt
samostatnd. Jeji vySe je pfimo zavisla na mnozstvi vykonané prace a tim je
tedy velmi pobidkova. Je zde snaha o motivovani pracovniki pfimou vazbou
na jejich odmeénu.

- Podilova mzda, velmi pobidkovad metoda, kterda byva ohodnocena pfimym
procentem pracovnika nebo pracovni skupiny na hodnotové vyjadienych
vysledcich prace. Pouzivd se prevazn€ u profesi, kde je vysledek
pracovnikem ovlivnitelny.

- Mazdy za ocekavané vysledky prace, sjednand odména za predem sjednany
soubor prace nebo sjednany urcity vykon, napt. smluvni mzda ¢i mzda se
sledovanym dennim vykonem.

- Mazdy a platy za znalosti a dovednosti, odména se vztahuje ke schopnosti
efektivné plnit dané tkoly na riznych pracovnich pozicich.

- Mazdy a platy za piinos, odména za vysledky a schopnosti, které k jeho
ziskani pouziva.

- Dodatkové mzdové formy, rizné odmeny, naptiklad za usporu Casu, prémie,
osobni ohodnoceni, odménovani zlepSovacich navrhii, podily na vysledcich
organizace, zaméstnanecké akcie, Scanloniv systém pouZivajici se pii
prukazné uspoie ndakladl spoleCnosti, pfiplatky, ostatni vyplaty napf.

k Zivotnimu jubileu, odstupné, naborovy piispévek.
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2.4.2 Priplatky ke mzdé

Podle zakoniku prace Ize zaméstnanclim poskytnout prispévky za:

vedeni, zde se hodnoti namahavost vedoucich pozic. Velikost daného
ptiplatku je vyjadiena v % z platového tarifu nejvysSiho platového stupné
V platové tiidé;

noc¢ni praci, za niZ se povazuje prace vykonavana mezi 22 — 6 hodinou, kdy
zaméstnanci ndlezi kompenzace ve vySi 20 % pramérného hodinového
vydélku;

praci v sobotu a nedéli, zaméstnanec ma ndrok na ptispévek ve vysi 25 %
pramérného hodinového vydélku;

plat nebo nahradni volno za praci pres€as, pracovnik ma narok na ptiplatek
ve vysi 25 % pramérmého hodinového vydélku nebo 50 % primérného
hodinového vydélku, jedna-li se o dny nepfetrzitého odpocinku v tydnu,
zaméstnanec Se ale mize domluvit na ndhradnim volnu a v takovém ptipadé
se priplatek nevypléci;

praci ve ztiZeném pracovnim prostiedi, zde zalezi na velikosti rizika, jeho
intenzité¢ a délce plsobeni ztézujicich vlivli, nejméné je to vSak 5 % ze
zakladni mési¢ni minimalni sazby;

zvlastni podminky, tento piispévek nélezi zaméstnanci, ktery provadi praci
Vv pracovnich podminkach spojenych s mimofadnou neuropsychickou zatézi,
rizikem ohroZeni Zivota a zdravi ¢i obtiznymi pracovnimi reZimy, vySe tohoto
ptispévku je od 400 — 8000 K& mésicné;

rozdélenou sménu, kdy sména musi byt rozdélena s pferuSenim alespon na
2 hodiny v souhrnu, zaméstnanec ma narok na piispévek ve vysi 30 %
primérného hodinového vydélku za kazdou takto rozdélenou sménu;

osobni nadstandartni vykony, pfiznava se zaméstnanci, ktery dlouhodobé¢
podava velmi dobré pracovni vysledky nebo kvalitné plni vétsi rozsah
pracovnich kol nez ostatni zaméstnanci, a také pracovnikiim, ktefi jsou
vynikajicimi, v§eobecné uznavanymi odborniky a vykonévaji prace zarazené

do desaté az Sestnacté platové tiidy;
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- pfimou pedagogickou ¢innost nad stanoveny rozsah, piiplatek ve vysi
dvojnasobku primérného hodinového vydélku nalezi pedagogickému
pracovnikovi za hodinu, kterou ¢ini nad rozsah hodin stanovenych feditelem;

- specializani ¢innost pedagogického pracovnika, ktery k piimé
pedagogické ¢innosti provadi také specializované Cinnosti, k jejichz vykonu
jsou nutné dalsi kvalifika¢ni predpoklady, udéluje se mu mési¢ni ptiplatek ve
vysi 1 000 K¢ az 2 000 K¢;

- plat nebo nahradni volno za praci ve svatek, pokud zam¢stnanec pracoval ve
svatek, ma narok na ndhradni volno bez kraceni platu, zaméstnavatel se mtize
s pracovnikem také dohodnout na pfispévku ve vysi praimérného hodinového

vydélku misto nahradniho volna (Ministerstvo prace a socialnich véci, 2016).

2.5 Pracovni benefity

Jak jsme se jiz dozvédéli, celkova odména zaméstnance se nesklada pouze ze
mzdy a piiplatkl, ale také ze spokojenosti z prace a ruznych bonust (benefiti) navic,
které firma nabizi svym zaméstnanciim. Poskytuje je zaméstnancim pouze za to, Ze
pro danou organizaci pracuji, nejsou nijak vazany na pracovni vykon.
V nékterych ptipadech se vSak milZe zohlednit postaveni, zasluhy 1 odpracovana léta

(d'Ambrosova, 2011).

2.5.1 Vyznam pracovnich benefita

V dnesni dobé¢, kdy neni pfili§ vysoka jistota zaméstnani, zaméestnavatelé hledaji
rizné zpisoby, jak si udrZet loajalitu zaméstnancii. Udrzeni klicovych zaméstnanct se
stdva prioritou pro podnik. Jednou z metod je poskytnout jim urcité vyhody ve formé
riznych  benefitd. V poslednich letech je toto velmi oblibenda metoda
k uchovani spokojenosti zaméstnancti a hraje dulezitou roli jako kritérium pii hodnoceni

firem na trhu (Machacek, 2013).

Ugelem je tedy zhotovit a poskytovat aktivni a konkurence schopny celek viech
odmén, ktery pomiiZe K:
- ziskani a naslednému udrzeni kvalitnich pracovnikd,
- upevnéni loajality zaméstnancil,
- sniZeni fluktuace u pracovnikd,

- zvétSeni aktivity a motivaci pracovnikd,
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- zvySeni spokojenosti zaméstnanct,

- zlepSeni konkurenceschopnosti podniku,

- udé¢lovani danové zvyhodnénych zptisobli odmény,

- lepsi atraktivité spolecnosti,

- uspokojeni individualnich potieb zaméstnance a musi byt v souladu se

zakony.

Pracovni benefity v§ak mohou mit i negativni dopad na zaméstnance:

nepusobi na kratkodobou stimulaci na vykon,

- ne kazdy zaméstnanec na né€ reaguje pozitivné,

- n&které druhy se stavaji standardem pro zaméstnance,

- neodrazi skute¢né zasluhy zaméstnanct,

- po zavedeni se velmi tézce rusi,

- ve vétsin¢ ptipadd nejsou podlozeny zadnym prizkumem,

- horsi informovanost pracovnikt o jejich vyskytu v podniku (Brodsky, 2009).

2.5.2 Strategie poskytovani zaméstnaneckych vyhod

Kazdy podnik si musi vytvofit svou vlastni strategii, kterd bude usilovat
o dosazeni firemnich cild, kterd musi obsahovat, kolik si dany podnik muze
dovolit vynalozit na poskytovani zaméstnaneckych vyhod, jaké zdkonné pozadavky je
tieba splnit, jaké druhy budou nabizeny a jaka je to ¢ast z celkovych ndkladl vydanych
na odmeénovani. Dulezité je také polozit si otazky souvisejici s konkurenci, jaké
zam¢stnanecké vyhody poskytuje, jestli naSe nabidka je alesponi srovnatelna. Jaky
stupeni  volitelnosti a pfizptusobeni dovolit, a tim nejlépe vyhovét jejich
zajmim a pozadavklim. Déle je dobré zvazit, jak nejlépe zaméstnance informovat
o danych moznostech benefitd. V neposledni tfadé¢ nesmime zapominat sledovat
skute€nou situaci uzitku, ktery benefity mohou pfinést a ktery opravdu piinaSeji. Dale
si organizace musi zvolit svou strategii a nalezity systém poskytovani vyhod

(Armstrong, 2007; Kettner, 2013)

2.5.3 Poskytovani zameéstnaneckych vyhod

Pii poskytovani zaméstnaneckych benefitii mame na vybér ze dvou moznych postupti:

- Jednotny program pro vSechny (plosny) - skladd se z faktu, ze vSem

zaméstnancim jsou poskytovany vSechny benefity, které¢ firma poskytuje,

15



a zéalezi jen a pouze na nich, zda jich vyuZzivaji ¢i nikoliv. Velmi ¢astym
problémem u této varianty je neinformovanost zameéstnancii o vesSkerych
nabizenych moznostech a nepfizptisobiva nabidka k potfebam zaméstnance.
Firma ma také velmi Casto uzky rozsah vybéra, ktery je nepftili§ atraktivni.
V pievaze jsou benefity, které jsou Uplné nebo alesponn Céastecné danove
uznatelné.

- Diferencovany pristup — mnohem flexibiln€jsi nez plosny, zde lze najit
ruzné cClenéné ,balicky benefitl, které rozliSujeme pro dané jedince ci
pracovni skupiny, je pestiej$i a zaméstnanci ho povazuji za objektivnéjsi,
ekonomicCtejsi a ucelngjsi. Nabizi také vétsi Skdlu v mnozstvi druht,
zjednoduSuje dohled a evidenci Cerpani benefitd. Stinnou strankou véci je

vétsi administrativni zatéz. Stale je zde potieba respektovat zasadu rovnosti

a zéakaz diskriminace (d'Ambrosova, 2011).

2.5.4 Budouci trendy v poskytovani benefitt

V dne$ni dobé€ neni Zadnou novinkou spojitost mezi osobnim Zivotnim stylem
a produktivitou prace, ale tato souvislost tu byla mnohem dfive. Jiz v 19. stoleti
vyznamni bankéti radi jezdili do prace na koni, kdy byli presvédceni, ze jizda na

cerstvém vzduchu je naplni energii po cely pracovni den.

Dnes je uz mnoho zaméstnavatell, ktefi dbaji na zdravi svych pracujicich.
Kazda firma si upravuje své vlastni podminky, né€kde plati zakaz koufeni, podpora pfti
odvykani koufeni, dbani na zdravy Zivotni styl a psychické i1 fyzické zdravi. Tyto
wellness programy jsou velmi oblibené jiz z financniho hlediska, kdy ptfedchazime
budoucim onemocnénim a civilizaénim chorobam, protoZe naklady na nasledné léceni
rostou a stejné¢ jako dodatecné vydaje pfi dlouhé pracovni neschopnosti daného
zamestnance, proto se da ocekévat, ze v nasledujicich letech pfibydou zaméstnanecké

benefity jako:

ey ee

na pracovisti plusobi nejen na fyzické zdravi, ale také na efektivitu
a vykonnost pifi praci, proto muzeme predpokladat, ze se budeme vice
setkavat s benefity typu meditace, relaxace a jogy ¢i odpocinkovych zdén

pfimo na pracovisti;
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- podpora zdravych kancelaFi, celodenni sezeni na zidli neni pro nase zdravi
ptilis prospésné, pokud to jesté podpoiime nezdravym jidlem, sladkymi
napoji, nadbytkem kofeinovych napojii, mizeme si zadélavat na nejednu
civiliza¢ni chorobu. Mnoho zaméstnavatelli tento problém fesi ergonomicky
tvarovanym nabytkem, open space, aby zaméstnanci byli nuceni k vétSimu
pohybu na pracovisti, v n¢kterych firmach se zamétuji na zdravou stravu,
a proto tam lze najit naptiklad automat na ovoce;

- podpora zdravych dni, zaméstnavatel neposkytne finan¢ni prostiedky ke
kazdodenni aktivité, ale uspofada jednou az ctyfikrat ro¢né zdravy firemni
den, kdy m& moznost pozvat maséry, fyzioterapeuty, joginy ¢i jiné¢ odborniky
zabyvajici se touto problematikou. Zaméstnanci zde mohou nacerpat nové
napady na zlepSeni béZného dne Vv praci;

- sledovani zdravi, trendem dne$ni doby jsou pfistroje sledujici na$ pohyb,
stravu. Zaméstnavatel tak md moznost zjistit, ve kterych oblastech je tfeba
zameéstnance podpofit a tfeba i motivovat pomoci bodil za zdravy zZivotni styl,
a tim 1 ucelné¢ vynakladat finan¢ni prostredky (“Trendy v benefitech nové

zaméstnanecké éry”, 2015).

2.5.5 Financovani a danovy rezim zaméstnaneckych vyhod

Zaméstnavatel ma nékolik moznosti pii hrazeni zaméstnaneckych benefitd,
muze vyuzit socialniho fondu, zisku po zdanéni anebo je dat na vrub nedanovych
nakladd, statni podniky mohou vyuzit i finance z fondu kulturnich a socialnich potieb
(FKSP) (d'Ambrosova, 2011).

., Zakon o danich z prijmu dava také urcity prostor pro poskytovani nékterych
vyhod na vrub danovych vydaji (ndkladii). V souladu s ustanovenim § 24 odst. 2 pism.
J) bod 5 ZDP se za danové uznatelny vydaj povazuji také vydaje na pracovni a socialni
podminky, péci o zdravi a zvySeny rozsah doby odpocinku zaméstnancii vynaloZené
zaméstnavatelem v souvislosti s realizaci prav zaméstnancu vyplyvajicich z kolektivni
smlouvy, vnitrniho predpisu zaméstnavatele, pracovni nebo jiné smlouvy, vnitiniho
predpisu zaméstnavatele, pracovni nebo jiné smlouvy, pokud tento nebo zvlastni predpis

nestanovi jinak. * (d'Ambrosova, 2011, str. 192).
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2.5.6 Druhy zaméstnaneckych vyhod

- Stravovani zaméstnanci — fadi se mezi nejcastéji poskytované a mezi
zameéstnanci také nejoblibenéjsi zaméstnanecké vyhody. Z hlediska pracovné
pravnich predpisi nema zaméstnavatel povinnost zajistit pracovnikim
stravovani, ale musi jim ovSem umoznit stravovani, a to ve vSech sménach.
Tuto povinnost nema viic¢i pracovnikm, ktefi jsou poslani na pracovni cestu.

e Formy stravovani: muze se poskytovat ve svém vlastnim
Zafizeni ¢i pomoci jinych subjekti.

e Hodnota stravenky: neni zadnym pravnim piedpisem
stanovena. Zakon o danich zpfijmu pouze taxativné
ustanovuje hodnotu, ktera je uznana jako danovy vydaj.

- Pojisténi a jiné financni benefity — nejcastéji se v této skupiné benefitt
objevuje piispévek na penzijni ptipojiSténi se stdtnim piispévkem, dale sem
patii také ptispévky na Zivotni pojisténi a dalsi soukroma pojisténi, naptiklad
kapitalové. Mezi finan¢ni benefity lze zafadit napiiklad rGzné puajcky
zaméstnanciim a dalsi.

- Rozvoj a vzdélavani pracovnikua — zde je velmi podstatné rozliSovat, zda se
jedna o odborny rozvoj nebo rekvalifikaci, ktera bud’ souvisi, anebo nesouvisi
s pfedmétem Cinnosti zaméstnavatele. Zaméstnanec ma povinnost zvySovat si
svoji kvalifikaci pro vykon dané prace. Zaméstnavatel tedy mize pozadovat
ucast na riznych skolenich ¢i jinych forméch studia. Toto se vSak nepovazuje
za nadstandartni plnéni, ale pouze za prohlubovéani ¢i zvySovani dané
kvalifikace. Za zaméstnaneckou vyhodu povazujeme rizné nadstandartni
vzdélavani, které ovSem pifimo nesouvisi s vykonem dané prace.

- Péce o zdravi — na vybér je zde rozsahlé spektrum moznosti v oblasti
zdravotnich  benefitd, pfedev§im  vitaminové  balicky, vyuZivéani
télovychovnych zdravotnickych zafizeni formou pfispévku na rehabilitace,
perlickové koupele, masaze, sauny, nadstandartni zdravotni péce (tyto vyhody
lze poskytovat i rodinnym pftislusnikiim). Dale je moZnost komplexnich
programi, které maji za cil podporu zdravého zivotniho stylu. Financ¢ni
ptfispévky na ockovani, détskou a kojeneckou stravu pro zaméstnance

s malymi détmi do dvou let (d'Ambrosova, 2011).
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Rekreace, sport, kultura - rekreace je jiz dlouho vyuzivana vyhoda, ktera je
poskytovana ve formé ptispévku na tuzemské ¢i zahrani¢ni rekreace, détské
tabory, tuzemské i zahraniéni zajezdy. V dneSni dobé se také zacaly
objevovat vikendové ozdravné ¢&i Vv posledni dobé velmi popularni
teambuldingové pobyty, kterych se miizou zucastnit vSichni zaméstnanci
nebo jen nektera jejich ¢ast. Mluvime-li o kultufe, zde se nejvice vyskytuji
ve form¢ piispeévku ¢i ndkupu listkii do kina, na divadelni, operni ¢i jina
predstaveni, na koncerty. Velmi Casté je také potfadani kulturnich akci, a to
zejména firemnich plest, vano¢nich ¢i novoro¢nich setkani, kterych se
mohou zu¢astnit, jak byvali zaméstnanci, tak rodinni piislusnici. U sportu je
mozné rozliSovat, jedna-li se o pasivni nebo aktivni formu. V piipad¢, ze se
jedné o aktivni formu, vyskytuji se zde pfevazné benefity ve formé& poukazek
do bazénu, tenisovych kurtd ¢i rdznych fitness nebo sport center, kdy
zaméstnavatel mlize vyuzivat svych zafizeni ¢i jinych subjektt. Pfi pasivni
formé se jednd o listky na rizna fotbalova, hokejova, volejbalova ¢i jina
utkani.

Bydleni — tyto benefity ptedstavuji pfispévek na docasné ubytovani mimo
trvalé bydliste.

Vyuzivani dopravni prostiedkii — tyto zaméstnanecké vyhody obsahuji
zabezpeceni dopravy, ptispévek na soukromou dopravu do zaméstnani ¢i
pouzivani motorového vozidla zdarma. Dale sem také patii hrazeni nakladd
na ¢erpani pohonnych hmot pro sluzebni 1 soukromé ucely.

Prodej vyrobkii a sluzeb — v praxi pomémé oblibena forma. Jedna se
0 prodej vlastnich vyrobki ¢&i sluzeb zaméstnavatele, které jsou svym
zamé&stnancl poskytovany za zvyhodnéné ceny.

Odstupné, dovolend nad ramec zidkona — tato skupina benefitl je pro
zaméstnance také velice zajimava predevSim pro moZnost pfiznat
zamestnanci vetsi nez zdkonné odstupné, ale zejména mu umoznit Cerpat vice
dni dovolené nez je zdkonem stanoveno.

Benefity formou odmény — tato skupina by se dala nazvat i jako skupina
stabilizaénich a vérnostnich odmén, kde muzeme najit benefity jako rtizna
zivotni a pracovni jubilea, odmény pii prvnim odchodu do starobniho ¢i

invalidniho diichodu (d'Ambrosova, 2011).
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Benefity ke slad’ovani profesniho a rodinného Zivota — v dnes$ni dobé¢ je
prace pro Clovéka velmi dualezitd a tvoii velkou c¢ast lidského zivota,
a proto jsou benefity ke slad’ovani profesniho a osobniho Zivota v dnesni dobé
velmi vitdny. Do této skupiny mizeme zaclenit zaméstnacké vyhody jako
provoz vlastni mateiské Skolky ¢i poskytnuti pfispévku na uzivani jinych
predskolnich zafizeni. Zafadit sem mulzeme také sickdays, kdy ma
zamestnanec moznost zustat doma 1 bez potvrzeni od 1¢ékare, piicemz dostava
mzdu jako obvykle. Dalsi formou jsou freedays, kdy zaméstnanec muze
vyuzit volny den k zafizeni svych zalezitosti, napiiklad prohlidku u lékate ¢i
jiné¢ pochlizky. V dne$ni dob¢ se také velmi zacala rozsifovat flexibilni
pracovni doba, ktera pfinasi pro zaméstnance mnoho vyhod a je proto prdvem
velmi oblibenou mezi zaméstnaneckymi vyhodami.

Pracovni podminky — do této skupiny mizeme zaradit nezbytné véci, jako
jsou pitnd voda, teplo, svétlo a vSechny nutné prostfedky k vykonu prace, tak
1 nepovinné, a to napiiklad nealkoholické napoje (kéva, €aj, limonada),
pfijemné pracovni prostfedi, dobfe vybavena spolecenskd mistnost a vS§echny
druhy zlepSeni pracovnich podminek.

Vyhody spojené s postavenim v organizaci — sem mizeme zatadit napiiklad
narok na automobil, mobilni telefon, oblek, bezplatné bydleni.

Dary a socialni vypomoci — sem lze zaclenit riizné dary, socidlni vypomoci
s pfihlédnutim k mimofadné obtiznym poméram vzniklym 2z zivelné
katastrofy, pomoc pii potykani se stizivou finan¢ni situaci, ¢i pomoc

nejblizsim poziistalym zaméstnance (d'Ambrosova, 2011).
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3 Metodika prace

3.1 Cil prace

Rozbor systému zaméstnaneckych vyhod v souvislosti s motivaci a fizenim

lidskych zdrojti ve vybraném podniku a navrhy zmén.

Cilem této prace je porovnani aktualniho stavu nabizenych zaméstnaneckych
vyhod a tudaji zjisténych z dotaznikového prazkumu, ktery ma za cil zjisténi
momentalni spokojenosti zaméstnanci s dosavadnim systémem poskytovani benefitt
a pripadné nalezeni novych zpisobi, které povedou k vétsi spokojenosti zaméstnancti

S timto systém.

Cilem teoretické ¢asti je podat uceleny prehled informaci, ktery se vztahuje k dané
problematice, a to tedy od vyznamu lidského kapitalu, ftizeni lidskych zdroji

a motivace po systémy odménovani a podrobny ptehled zaméstnaneckych benefiti.

V praktické ¢asti je nejprve popsana vybrana organizace. Poté nasleduje vlastni
vyzkum, ktery byl proveden pomoci dotaznikového Setfeni ve vybrané organizaci
a nefizené¢ho rozhovoru s personalistou. Na zéklad¢ analyzy dotaznikového Setieni byl
urcen aktudlni stav spokojenosti zvolené firmy Sprava zelezni¢ni dopravni cesty (dale
jen SZDC) a na zakladé dotaznikového Setieni byly provedeny navrhy na zlepseni

zkoumané oblasti.

Na zavér jsou vyhodnocena zjisténa data a uvedeny navrhy na zlepSeni spokojenosti

zaméstnanci firmy SZDC.

3.2 Metodicky postup

Pii zpracovani bylo nejprve provedeno seznameni se s danym tématem, a to
prostiednictvim studia odborné literatury, coz bylo nezbytné k sepsani bakalaiské prace

na téma Systém zamé&stnaneckych vyhod v fizeni lidskych zdroja.

Za pomoci cetby odborné literatury vznikla literarni reSerSe, ktera obsahuje
zékladni teoreticka vychodiska k tématu zaméstnaneckych vyhod nadfazenému tématu
fizeni lidskych zdroja. Nasledné bylo tieba zvazit, jakou oslovit firmu pro
praktickou ¢ast bakalatské prace. Po kratkém rozhodovani byla oslovena firma SZDC

s pobockou v Ceskych Budéjovicich, kde mi jeji zaméstnanci vysli velmi vstiic. Po
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domluvé s nadfizenymi pracovniky této firmy mi bylo umoznéno nahlédnout do

internich dat této spole¢nosti.

V praktické casti bakalarské prace nejprve probéhlo obeznameni s firmou
SZDC, pomoci on-line zdroji a internich zdrojt byly shromazdény potiebné informace
K popsani spolecnosti. Na zakladé téchto udaju byl sestaven dotaznik, ktery byl
prodiskutovan s firemnim personalistou, finalni verze byla poskytnuta zaméstnanctim

K vyplnéni.

Vytvoteny dotaznik ma 15 otdzek, prvni tii otdzky jsou osobni a rozdé¢luji
respondenty do skupin — jaké maji pohlavi, v€k, nejvyssi dosazené vzdélani. DalSich 12
otazek se jiz vénuje zkoumané problematice. Soucasti dotazniku je také mé predstaveni
a podckovani zaméstnancim za jejich spolupraci. Otdzky maji dvé formy, a to
otevienou, kde je zaméstnancim ponechan prostor pro jejich slovni vyjadieni,

1 uzavienou, kde maji respondenti moznost jedné volby.

Vlastni vyzkum byl tedy uskute¢nén pomoci dotaznikového Setfeni. Je to
bezesporu jedna z nejvice vyuzivanych metod pievazné kvuli své jednoduchosti, Casové

nendroc¢nosti a také zarucuje respondentiim urcitou anonymitu.

Dotaznikové Setfeni bylo uskutecnéno v tydnu od 7. — 18. bfezna 2016. Dotaznik
byl uréen viem zaméstnanciim firmy SZDC pobocky v Ceskych Budg&jovicich, ktera ma
pfiblizné 200 zamé&stnancl. Zde probéhl sbér dat pisemnou formou. Vyplnény dotaznik
se podafilo ziskat od 61 respondentl. Celkova navratnost je tedy 30,5 %. Tento dotaznik
je soucasti ptiloh jako ptiloha €. 1.

Po obdrzeni vyplnénych dotaznikli se uskutecnila analyza téchto vysledkd.

Dale jsem vychédzela zinformaci ziskanych nefizenym rozhovorem

s personalistou, ktery mi sdélil dodate¢né informace k vyhotoveni bakalatské prace.

V zavéru prace byly zanalyzy vysledki vytvoieny navrhy na zlepSeni

dosavadniho systému.

3.3 Technika zpracovani bakalarské prace

Vsechny nezbytné materidly pro sepsani teoretické ¢asti této prace jsou Cerpany
z Geské i zahrani¢ni odborné a védecké literatury a ze zakonti Ceské republiky. Veskeré

pouzité zdroje jsou uvedeny V seznamu pouzité literatury.

22



Data pro praktickou ¢ast byla ziskdna z internich zdroju firmy, webovych stranek
firmy, dale také z dotaznikového Setfeni a netfizeného rozhovoru, které se uskutecnily
Vv bieznu tohoto roku.

Zpracovani veskerych dat pro bakalarskou praci vcetné veskerych tabulek,

schémat a grafti bylo zpracovano pomoci Microsoft office — Word a Excel.

3.4 Predstaveni firmy

Pro praktickou ¢ast své bakalatské prace byla zvolena firma Sprava Zeleznicni
dopravni cesty (SZDC). Je to statni organizace, ktera vznikla 1. 1. 2003. Jejim hlavnim
cilem je plnit funkci vlastnika a provozovatele drahy celostatni a drah regionalnich ve
vlastnictvi statu. Zajistuje jejich provozuschopnost, modernizaci a rozvoj v rozsahu
nezbytném pro zajisténi dopravnich potieb statu a dopravni obsluznosti. Déle také
hospodaii s majetkem, ktery tvoii Zelezni¢ni dopravni cestu, a je ¢lenem mezinarodni
zelezniéni unie UIC (International Union of Railways), Spolecenstvi evropskych
Zeleznic a infrastrukturnich spole¢nosti CER (Comunity of European Railways and

Infrastructure Companies) a dal$ich vyznamnych zelezni¢nich sdruzeni (“O nas”, 2012).
Zeleznice CR

Na uzemi Ceské republiky mé Zelezniéni doprava své pocatky v prvni poloving
19. stoleti. Po rozpadu Rakouska-Uherska piipadla tato sit’ Ceskoslovenské republice.
Po vétSinu doby byl nejvétsim vlastnikem, stavitelem a provozovatelem Zelezni¢nich
drah na nasem Uzemi stat, 1 kdyZ Zeleznice zaZila 1 obdobi, kdy tomu tak nebylo.

Momentalné je vlastnikem vétsiny Zelezni¢nich trati Ceské republiky stat,
zastoupeny statni organizaci Sprava Zelezniéni dopravni cesty. Ceské drahy, akciova
spolecnost jsou nejvétsim narodnim dopravcem. Za dobu své existence piepravila
naSe zeleznice stamiliardy cestujicich a stamiliardy tun zbozi a v dneSni dobé& ji
objemem piepravy patii 4. misto v Evrop€. Sprava Zelezni¢ni dopravni cesty se stala
garantem provozuschopnosti, modernizace a rozvoje Zelezniénich drah Ceské republiky

(“O nas”, 2012).
Vznik SZDC

Na zakladé transformace Ceskych drah, statni organizace, doslo 31. 12. 2002
k zaniku statni organizace Ceské drahy, a to bez likvidace. K 1. 1. 2003 vsak vznikly
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dvé nové nastupnické organizace, a to Ceské drahy, a.s. a statni organizace Sprava

zelezni¢ni dopravni cesty (“O nés”, 2012).
Pifedmét innosti

Krom¢ jiz zminénych hlavnich cinnosti je to naptiklad zajistovani udrzby
a opravy zelezni¢ni dopravni cesty, hospodafeni s vymezenymi zavazky
a pohledavkami Ceskych drah, s.o., existujici ke dni vzniku Ceské drahy, a.s., dale také
piiprava podkladl pro sjednavani zavazkii vefejné sluzby a kontrola uzivani Zeleznicni

dopravni cesty, provozu a provozuschopnosti drahy (“O nés”, 2012).
Piredmét podnikani

SZDC ma opravdu mnoho predméti podnikani, a proto jsem se rozhodla, zminit
jen nékteré, a to tedy napiiklad provozovani drahy celostatni a regionalni, ¢innosti
vykonavané v rozsahu pravniho nastupnictvi, obstaravatelskou cinnost ve spravé
bytového a nebytového fondu, nakladatelskou a vydavatelskou cinnost, pronajem
reklamnich ploch, ubytovani v ubytovacich zatizenich ¢i podnikani v oblasti nakladani

s nebezpecnymi odpady (“O nés”, 2012).

3.4.1 Souéasny systém benefita v SZDC

Firma SZDC poskytuje svym zaméstnanciim velké mnoZstvi zaméstnaneckych vyhod

(Cerpano z Kolektivni smlouvy a Vyhlasek):

- narok na jizdné a pfepravné stanovené tarifem pro prepravu zaméstnancl akciové
spole¢nosti Ceské drahy;

- penzijni spofeni zaméstnancti, na které ma zaméstnanec, narok pokud odpracoval
alespoii 1 rok u SZDC nebo u Ceskych drah & na CD Cargu (CD, CD — C),
zamestnanec si sdm musi prispivat nejmeéné 300 K¢, poté je mu prid€len piispévek
podle dané Kategorie, do které je zatazen;

- zivotni poji§téni zaméstnanci, zde je podminkou také odpracovat jeden rok u SZDC
(CD, CD — C) a uzaviit smlouvu o Zivotnim pojiiténi u dané firmy, poté
zameéstnanci nalezi jednotny ptispévek ve vysi 750 K¢&;

- prispévky na stravovani ve formé stravenek, zaméstnavatel hradi 55 % z hodnoty

stravenky;
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byty a ubytovani, kde se SZDC zavazuje zajistit potiebny podet mist na vlastnich
ubytovnach popiipadé u jiného subjektu, je zde i moznost pirechodného zajisténi
ubytovani;

vyuzivani volného &asu, kde méa kazdy zaméstnanec moznost pod zastitou SZDC
zorganizovat individualni se zaméfenim na rekreaci, sport, kulturu a odpocinek.
Tyto vyhody maji moznost vyuzivat i rodinni pfislu$nici. Na uhradu téchto benefitt
se pozivad FKSP;

odstupné nad ramec zakona, které nalezi zaméstnanctim, ktefi odpracovali vice nez
5 let u SZDC (CD, CD — C), ¢im vice let odpracovali, tim vétsi vysi bude mit jejich
odstupné;

dovolend nad ramec zdkona, budto 5 nebo 6 tydnu, zde zaleZzi na hodinach
odpracovanych tydné;

vybrani zaméstnanci maji ndrok na kondi¢ni pobyty v délce 12 dni, kde jsou

pracovnikiim poskytovany 1é¢ebné procedury.
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4 Vysledky vyzkumu

4.1 Zakladni udaje o vlastnim vyzkumu

Vlastni vyzkum obsahuje otazky zaméfené prevazné na spokojenost,
informovanost zaméstnancii, nabizené benefity a jejich vyuzivani. Je zde dand
1 moznost slovné se vyjadfit k otdzkdm, napiiklad zda zaméstnanci postradaji nckteré
zaméstnanecké vyhody ¢i jim pfipadaji nckteré nadbytecné a samoziejmé zdkladni

roztazovaci otazky, které jsou umistény na zacatku dotazniku.

4.2 Analyza vysledkd dotaznikového Setreni

1. Jaké je VaSe pohlavi?

Graf 1: Rozd¢leni respondenti dle pohlavi

Jaké je Vase pohlavi?

¥ muz

W Zena

Zdroj: Vlastni
Vysledky a diskuze:

Z grafu ¢. 1 vyplyva, ze dotaznikového Setieni se ucastnilo vice muzi nez zen.

Lze tedy snadno vy¢ist, Ze dotaznik vyplnilo celkem 62 % muzi a 38% Zen.

Celkové SZDC zaméstnava vice muzii neZ Zen, proto tento vysledek nebyl

velkym ptekvapenim, protoze odpovida struktuie zaméstnancti.
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2. Do jaké vékové skupiny patrite?

Graf 2: Rozdéleni respondentt dle véku

Do jaké vékové skupiny patrite?

m18-25
W 26-40
m41-65

66 a vice

Zdroj: Vlastni

Vysledky a diskuze:

Z tohoto grafu Ize vycist, ze nejvice respondentil je ve véku od 41 az 65 let, coz
¢ini 43 %. O trochu mensi, ale pofad velmi vyznamnou skupinu tvoii pracovnici od 26
do 40 let, celkem tedy 31 %. Uz relativné mensi ¢ast zaméstnanct 21 % je ve véku od
18 do 25 let. Posledni skupina, 66 a vice let, je opravdu nepatrna a tvoii pouze 5 %

z dotazovanych zaméstnanct.
3.  Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Graf 3: Rozd¢leni dle nejvyssiho dosazeného vzdélani

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani
3% = Zakladni

 Stfedni odborné bez
maturity

= Stfedni odborné s
maturitou

Vyssi odborna Skola

H Vysokoskolské

Zdroj: Vlastni
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Vysledky a diskuze:

Z grafu lze vycist, ze vice jak polovina respondentu, tedy celych 53 %, ma stfedni
odborné vzdélani s maturitou. Dal$i a nejpocetnéjsi skupinu tvoii stfedni odborné
vzdélani bez maturity, tj. 26 %. Jiz méné rozSifenou skupinou je zde vzdélani
vysokoskolské, které ¢ini 15 %, a nejmensi dvé skupiny zahrnuji vzdélani zakladni

a vyss$i odborné, kazdd ma po 3 % z celkového poctu respondentt.

SZDC pro své potieby zaméstndva nejvice pracovnikil se stfednim odbornym
vzdélanim s maturitou, kterd je podminkou pfijeti pro vétSinu pozic na hlavni pracovni

pomer.
4.  Jak byste ohodnotili Vasi celkovou spokojenost?

Graf 4: Celkova spokojenost se zaméstnanim

Jak byste ohodnotili celkovou
spokojenost s Vasim zaméstnanim?

3%

m Velmi spokojen/a
H Spise spokojen/a
m Spise nespokojen/a

Absolutné nespokojen/a

Zdroj: Vlastni
Vysledky a diskuze:

Z grafu lze vy¢ist, ze nejvice zaméstnancu, tedy 89 %, je spise spokojeno az velmi
spokojeno se svym zaméstnanim, a z toho piesné 59 % je spiSe spokojeno a 30 %
respondentti je velmi spokojeno. Dalsi dvé skupiny respondenttl jsou spiSe nespokojen/a
a absolutné nespokojen/a. Ti jsou vSak ve zna¢né mens$ing, tzn. 8 % dotazovanych
odpovédélo, Ze jsou spiSe nespokojeni a zbylda 3 % dotazovanych jsou absolutné

nespokojeni.
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Odpovéd’ velmi spokojen/a se shodovala u muzii a zen ve stejném poméru,
pracovnikii ve v€ku od 41 do 65 let a spfevazujicim odbornym stiedoSkolskym

vzdélani s maturitou.

Moznost spise spokojen/a prevlada nejvice u muzii, zaméstnanci ve véku od 41

do 65 let a také u pracovniku se sttedoskolskym odbornym vzdélanim s maturitou.

Spise nespokojen/a uvedlo nejvice muzi, pracujicich ve véku od 41 do 65 let,

a nejvice se zde vyskytuje vzdélani stfedni odborné bez maturity.

Absolutné nespokojen, uvedli zejména muzi, u véku jsou zde ve stejném poméru
zaméstnanci od 18 do 25 let a od 41 do 65 let, vzd€lani se zde objevuje také v presném

poméru, a to tedy zakladni a vysokoskolské.

Z téchto vysledku lze tedy vyvozovat, Ze nejvice respondenti je celkové
spokojeno se svym zaméstnanim. Dostava se jim tedy vyhovujicich podminek pro
vykonavani zaméstnani a pravdépodobné tedy nemaji v budoucnu potiebu ménit
zaméstnani kvili nedostateéné spokojenosti se svym zaméstnanim.

5. Jste spokojeni s vy$i Vaseho platu?

Graf 5: Spokojenost s platem

Jste spokojen/a s vysi Vaseho platu?

1%

H Velmi spokojen/a
m Spise spokojen/a
m Spise nespokojen/a

Absolutné nespokojen/a

Zdroj: Vlastni
Vysledky a diskuze:

Ze spokojenosti s platem 1ze vycist, Ze nejvice zaméstnanct je spiSe spokojeno

az velmi spokojeno, a to presné 84 %. SpiSe spokojen/a zvolilo 64 % respondentd.
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Druha nejpocetné;si skupina odpovédéla, ze jsou velmi spokojeni, a to presné ve 20 %.
Mensi ¢ast zaméstnanct celych, 15 %, odpovédéla, ze jsou spiSe nespokojeni. Pouze

1 % dotazovanych zvolilo odpovéd absolutné nespokojen.

Velmi spokojen odpovidaly nejvice zeny, respondenti ve véku od 18 do 25 let,

vzdélani u této skupiny bylo pfevazné stfedni odborné s maturitou.

SpiSe spokojen uvedli nejvice muzi, dotazovani ve véku od 41 do 65 let,

vzdé¢lani zde pievazovalo stiedni odborné s maturitou.

Odpovéd’ spiSe nespokojen zvolilo nejvice zen, respondenti ve véku od 41 do

65 let, prevlada zde stiedni odborné vzdélani s maturitou.

Pouze jeden pracovnik, muz ve v€ku od 18 do 26 let se zakladnim vzdélanim,

zvolil moznost absolutné nespokojen.

Podle ziskanych dat Ize tedy usuzovat, ze nejvice zaméstnanct je spiSe az velmi
spokojeno se svym platem, pouze mald ¢ast uvedla opacny néazor. Spravedlivé
ohodnoceni pracovnikli patii mezi jedny z nejvice zasadnich Cinnosti utvaru fizeni

lidskych zdroju v organizaci.

6. Uprednostnili byste spiSe zvySeni platu nez dostavani adekvatnich
zaméstnackych vyhod i pres jejich velké vyhody (vétSina znich se
nezapocitava do hrubé mzdy, a tim nezvySuji odvody na dani z pfijmui
socialnim a zdravotnim pojisténi)?

Graf 6: Upfednostnéni zvySeni platu nebo zaméstnaneckych vyhod

Uprednostnili byste spiSe zvySeni
platu nebo zameéstnanecké vyhody?

B Zvyseni platu
B Zaméstnanecké vyhody

Pal na pul

Zdroj: Vlastni
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Vysledky a diskuze:

Z grafu k otazce ¢. 6 je mozné vycist, Ze skoro polovina dotazovanych zaméstnanci,
piesné 49 %, by uptfednostnila zvySeni platu pied zaméstnaneckymi vyhodami. Dalsi
vyznamnou skupinu s 33 % tvofi respondenti, ktefi vybrali moznost ptl na pil, tedy
spravedlivé rozdéleni mezi plat a zaméstnanecké benefity. Posledni, nejméné pocetna
skupina s 16 % dotazovanymi, zvolila moznost zaméstnaneckych vyhod pfed navyseni

hrubé mzdy.

Moznost zvySeni platu uvedlo nejvice muzl, respondenti ve véku od 41 do

65 let, vzdélani bylo pievazné stiedni odborné s maturitou.

Odpovéd zaméstnanecké benefity vybraly vétSinou zeny, zaméstnanci ve véku

od 41 do 65 let, vzdélani se zde objevovalo zejména stiedni odborné s maturitou.

Variantu pul na pul uvedli pfevazné muzi, pracovnici ve véku od 18 do 25 let,

u vzdélani se nejvice vyskytovalo stiedni odborné s maturitou.

Z téchto vysledka 1ze tedy usoudit, ze skoro polovina zaméstnanct stale dava
pfednost jistoté ve zvySeni platu i pfes jistd pozitiva zaméstnaneckych vyhod, kdy se
vétSina nezapocitdva do zdkladu dané. Tento vysledek 1ze odivodnit prave jistotou ve
zvyseni platu, ktery pracovnikiim nema pravo nikdo upftit po dobu platnosti kolektivni
smlouvy a pfi neporuseni pracovniho tadu. Déle si také zaméstnanci sami zvoli, jak
S penézi nalozit, a nemusi se fidit nabidkou benefitd, kterd je limitovana ur¢enou
¢astkou. Po vycCerpani této cCastky dalSi zamé&stnanci nemaji narok napf. na rekreaci,
sport, toto opatieni se nevztahuje na pojisténi, stravovani a jiné garantované benefity.
Také na piipadné dal$i snizeni mzdy budou zaméstnanci reagovat mnohem hiife nez na

odebrani urcitych zaméstnaneckych vyhod.

Moznost pul na pul je velmi zajimava, protoze kombinuje vyhody z obou
variant, a je tedy skoda, Ze si ji nezvolilo vice dotazovanych.

rowr

Pouze mala cast respondentli uvedla preferenci zaméstnaneckych vyhod. Tento
vysledek miize byt zplsoben faktem, ze spousta zaméstnancti nemusi védet, jak velkou
¢ast predstavuji povinné odvody z hrubé mzdy, a nemaji tedy potiebnou predstavu

k dostate¢nému ocenéni této vyhody.
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7. Jak velkou roli pii Vasem celkovém hodnoceni pro Vas hraji zaméstnanecké
benefity?

Graf 7: Role zaméstnaneckych vyhod v celkové spokojenosti

Jak velkou roli pfi hodnoceni Vasi
celkové spokojenosti pro Vas hraji
zameéstnanecké benefity?

1%

¥ Vyznamnou
® Patrnou
Nepatrnou

Vibec Zadnou

Zdroj: Vlastni
Vysledky a diskuze:

Z dotaznikového prazkumu lze vidét, Ze pro nejvétsi pocet zaméstnancu, tedy
79 %, maji zaméstnanecké vyhody patrnou az vyznamnou roli. Nejcastejsi odpoveéd’ zde
respondenti uvadéli jako patrnou, a to celych 41 %. O nékolik méné dotazovanych, tedy
39 %, uvedlo vyznamnou roli. Mensi ¢ast 20 %, volila nepatrnou roli a pouze 1%
dotazovanych uvedlo, ze zaméstnanecké vyhody pro néj nepiedstavuji vibec zadnou

roli pii hodnoceni celkové spokojenosti.

Moznost velmi vyznamnou roli uvedli hlavné muzi, pracovnici ve véku od 18 do

25 let, s ptevazné stiednim odbornym vzdélani s maturitou.

Skupina s nejc¢astéjsi odpovedi patrna role benefitt pro celkovou spokojenost byli
nejvice muzi, pracujici ve véku od 26 do 40 let a ve stejné mife
i vletech od 41 do 65 let. Vzdélani zde bylo nejvice uvedeno jako stiedni odborné

S maturitou.

Odpovéd’ s moznosti nepatrna role byla nejcastéjsi u muzi, zaméstnanct ve véku

od 41 do 65 let a vzdé€lani se zde nejvice vyskytovalo stfedni odborné bez maturity.

Moznost viibec zadnou uvedl pouze jeden respondent, muz ve véku od 18 do

25 let se zakladnim vzdélanim.
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Z dat vyplyvajicich z dotaznikového Setfeni lze vyvodit, Zze pro nejvetsi cast
pracujicich maji zaméstnanecké benefity velmi dilezitou roli pfi hodnoceni celkové
spokojenosti. Zaméstnanecké benefity piedstavuji pro pracovniky velky pfinos nejen
pro jejich pracovni, ale také osobni zivot. Je to také moznost dat zaméstnanclim ,,néco
navic®, a tim i zvysit jejich celkové ohodnoceni, a je tedy velmi dobfe, Ze si tuto

dilezitou skute¢nost pracovnici uvédomuyji.

8.  Jste spokojeni s dosavadni nabidkou benefit?

Graf 8: Spokojenost s dosavadni nabidkou zaméstnaneckych benefitt

Jste spokojeni s dosavadni nabidkou
zaméstnaneckych benefita?

5% 2%

M Ano, velmi
1 SpiSe ano
1 SpiSe ne

Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni
Vysledky a diskuze:

Z dotaznikového pruzkumu lze fici, ze 93 % respondentll je spiSe az velmi
spokojeno s dosavadni nabidkou benefiti. NejvEétsi cast respondentt, tj. 54 %,
odpovédéla spise ano. O trochu méné, tedy 39 %, uvedlo, Ze jsou velmi spokojeni.
Pouze nepatrna ¢ast, 7 % respondentti, je spiSe nespokojena az rozhodné nespokojena
S dosavadni nabidkou zaméstnaneckych vyhod. Odpovéd spisSe ne sdélilo 5 %

a rozhodné ne pouhd 2 % respondentl.

Odpoved ano, velmi se objevila zejména u muzl, zaméstnanci ve véku od 41 do

65 let a s pfevazné sttednim odbornym vzdélanim.

Moznost spiSe ano byla nejcastéji zvolena muzi, pracovniky ve v€ku od 41 do

65 let, a vzdélani bylo nejvice uvedeno stiedni odborné s maturitou.
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Spise ne uvedli nejvice muzi, vék je zde rovnomérné rozdélen mezi tii skupiny

ato od 18 az do 65 let, vzdélani u vSech dotazanych stfedni odborné s maturitou.
Rozhodné ne bylo zodpovézeno muzem ve véku od 18 do 25 let se zakladnim
vzdelanim.
Dle zjisténych dat lze tedy fici, ze velmi vyznamna ¢ast zaméstnancii povazuje
dosavadni nabidku zaméstnaneckych vyhod za pomérné dostacujici. Zaméstnanecké

benefity jsou zde proto, aby zvysily spokojenost s podnikem. Zaméstnanci maji tedy

pocit, ze tato nabidka postacuje k pokryti jejich potieb a ocekavani, kterd maji od firmy.

9. Citite se byt dostatecné informovani o soucasné nabidce zaméstnaneckych

benefitu?

Graf 9: Informovanost o sou¢asné nabidce benefiti

Citite se byt dostatecné informovani o
soucasné nabidce benefiti?

5% 3%

® Ano, velmi
m Spise ano
I Spise ne

Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni
Vysledky a diskuze:

Z grafu €. 9 je mozné vidét, ze téméf vSichni respondenti, tedy 92 %, se citi byt
spiSe az velmi dobfe informovani. Pfesné tedy velmi dobie odpovédélo 63 %
respondentl. Spise ano zvolilo 31 % dotazovanych a pouhych 8 % ptipada na moznosti
spiSe ne a rozhodné ne, pfiCemz spiSe ne bylo uvedeno v5% a v pouhych 3 %
respondenti odpoveédéli, ze se rozhodné neciti byt dostateéné informovani o soucasné

nabidce benefitu.
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Odpovéd’ ano, velmi uvedlo nejvice muzl, pracujicich ve véku od 41 do 65 let

a vzdélani u této moznosti ptevazuje stfedni odborné s maturitou.

Moznost spiSe ano zvolili nejéastéji muzi, zaméstnanci v letech od 41 do 65 let,

vzdélani je zde nejvice uvedeno stfedni odborné s maturitou.

Spise ne odpoveédeli prevazné muzi, vék pracovnikil je zde rovnomérné rozdélen

od 18 az po 65 let. U vzdé€lani se nejvice vyskytuje stfedni odborné bez maturity.

Skupina zaméstnancu, ktera nejéastéji volila moznost rozhodné ne, byla tvoiena
pfevazné muzi, vék se zde vyskytuje rovnomérné¢ od 18 do 41 let, vzdélani zde

ptevazuje stfedni odborné s maturitou.

Z takto ziskanych dat lze tedy usuzovat, ze opravdu vyznamna ¢ast zaméstnanct
se citi byt dobfe informovana o zaméstnaneckych benefitech, které mohou vyuZzivat.
Toto hledisko ma velkou vahu, protoze pokud firma sice nabizi spoustu zajimavych
benefiti, ale pracovnici maji k témto informacim S$patny pfistup, je toto hledisko

bezpredmétné.

Po rozhovoru s personalistou bylo zjisténo, ze vSechny potiebné informace jsou
zasilany pracovnikiim na e-mailovou adresu pracovisté. Bohuzel ¢asto dochazi k mazani
téchto e-maild, informace se tedy nedostanou mezi vSechny pracovniky. Tim tedy
dochazi k nedostate¢nému informovani o nabizenych benefitech u zaméstnanct. Dale je
zde problém v mnoZstvi a §ifi informaci, které jsou rizné piehazeny v kolektivni
smlouvé a v dalSich dodate¢nych vyhlaskach. Neni zde jednoducha piehledna tabulka,

ktera by zaméstnanciim lehce a zejména rychle sdélila potfebné informace.
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10. Které z téchto benefiti jsou Vam nabizeny?

Tabulka 1: Nabizené benefity

Nablzen)"vv Siroke Nablzen)"vv mensi Nenabizeny
mire mire
procenta |pocet |procenta |pocet procenta [Pocet
93 % 57 7% 4 0% 0
98 % 60 2% 1 0% 0
97 % 59 15% 1 15% 1
34 % 21 53 % 32 13 % 8
8% 5 84 % 51 8% 5
64 % 39 36 % 22 0% 0
25 % 15 65 % 40 10 % 6
48 % 29 44 % 27 8% 5
0% 0 44 % 27 56 % 34
31% 19 57 % 35 12% 7
3% 2 15 % 9 82 % 50
5% 3 26 % 16 69 % 42
64 % 39 20 % 12 16 % 10
15% 9 33% 20 52 % 32
2% 1 24 % 15 74 % 45
0% 0 84 % 51 16 % 10
2% 1 42 % 26 56 % 34
2% 1 33% 20 65 % 40

Zdroj: Vlastni
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Vysledky a diskuze:

Z této tabulky je ziejmé, Ze pro 93 % respondentd je stravovani zaméstnanciim
nabizeno v Siroké mife. Zbylych 7 % dotazovanych se domniva, ze je stravovani

nabizeno v mens$i mife. Moznost nenabizeno nikdo neuvedl, tedy 0 %.

Kapitalové Zivotni pojisténi je nabizeno v §iroké mife. To uvedlo celych 98 %
respondentii. Pouha 2% odpovédéla, Ze je nabizeno vmensi mife. Zadny

Z dotazovanych nezvolil moZnost nenabizeny, tedy 0 %.

Benefit penzijni pfipojisténi nabizeny Vv Siroké mife odpovédélo 97 %
respondenti. Ob¢ Vvarianty nabizeny V men$i mife a nenabizeno uvedlo 1,5%

dotazovanych.

U rozvoje vzdélani volilo nejvice respondentd moznost nabizeno v mensi mife,
53 %. Dalsich 34 % dotazovanych vybralo variantu, nabizeno v Siroké mife. Zbylych
ych vy yly

8 % ma pocit, ze jim tento benefit neni nabizen.

V zaméstnaneckych vyhodach voblasti péfe o zdravi zvolilo nejvice
respondentt, tj. 84 %, variantu nabizeny vV mens$i mife. Dalsi dvé varianty mély ob& po
8 %, tedy nabizeny V Siroké mife a nenabizeny.

wv

Nejcastéjsi odpoveéd” u benefitu rekreace byla, nabizeny v Siroké mife, a to
V 64 %. Zbylych 36 % respondenti uvedlo moznost nabizeny vV mensi mife. MoZnost

nenabizeny nezvolil zadny z dotazovanych, tedy 0 %.

U sportu byla nejvice volena varianta, nabizeny V men$i mife, a to v 65 %.
Nabizeny v Siroké mife odpovédelo 25 % respondentti a variantu nenabizeny volilo

10 % dotazovanych.

Benefit kultura byl nej¢astéji uveden jako nabizen v Siroké mife, a to v 48 %.
Nabizeny v mensi mife odpovédélo 44 % respondentii. Moznost, nenabizeny byla

vybrana v 8 %.

U bydleni byla nejvice volena moznost, nenabizeny, a t0 v 56 %. Nabizeny
v mensi mife uvedlo 44 % dotazovanych. Variantu nabizeny v Siroké mife nikdo

z respondentii nevyuzil, tedy 0 %.

Vyuzivani dopravnich prostiedkit bylo nejcastéji uvedeno jako, nabizeny
Vv men$i mife, tedy v 57 %. Dalsi variantou byla, nabizeny v Siroké mife, kterou uvedlo
31 % respondentd. Zbylych 12 % odpovédelo, nenabizeny.
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U kategorie prodej firemnich vyrobkt se slevou byla nejvice uvadéna odpoved,
nenabizeny, a to v 82 %. Varianta nabizeny v men$i mife, byla zvolena v 15 %.

MozZnost nabizeny, Vv Siroké mife byla vybrana pouze 3 % respondentd.

Odstupné bylo nejéastéji povazovano za nenabizené, a to vV 69 %. Nabizené
v mensi mife ho uvedlo 26 % respondentti. Zbylych 5 % dotazovanych ho pftifadilo

k moZnosti nabizené v $iroké mife.

Dovolena nad ramec zakona byla nejcastéji uvedena jako nabizena v Siroké mife,
a to v 64 %. Variantu nabizena v men$i mife zvolilo 20 % dotazovanych a 16 %

respondentli odpovédélo, nenabizena.

U jubilei ¢i odchodu do diichodu byla nejvice vybrana moznost nenabizeny a to
v 53 %. Varianta, nabizeny v menS§i mife byla uvedena ve 33 % a nabizeny v Siroké

mife zvolilo 15 % respondentd.

V kategorie slad’'ovani profesniho a soukromého zivota (provoz mateiskych
Skolek, sickdays) respondenti nejvice uvadéli variantu nenabizeny, v 74 %. Nabizeny
vmensi mife uvedlo 24 % dotazovanych a nabizeny v Siroké mife pouze 2 %

respondentul.

U pracovnich podminek volili dotazovani nejcastéji, v 84 %, variantu, nabizeny
v men§i mife. Zbylych 16 % uvedlo moZnost nenabizeny. Nabizeny v Siroké mife

neuvedl Zadny z dotazovanych, tedy 0 %.

U pracovnich benefiti spojenych s postavenim v organizaci (mob. telefon,
notebook, firemni auto) uvedli respondenti zejména moznost, nenabizeny v 56 %.
Varianta nabizeny v mens$i mife se zde vyskytovala ve 42 % a nabizeny v Siroké mife

Vv pouhych 2 %.

Dary a socialni vypomoci uvadéli respondenti nejvice jako nenabizené, a to
V 65 %. Moznost nabizeny v mensi miie se zde vyskytla ve 33 %. Zbylé 2 % piedstavuji

variantu nabizeny v Siroké mifte.
poskytovany benefity jako stravovani, pfispévky na kapitadlové Zivotni pojisténi,

penzijni pfipojisténi, rekreaci, kulturu a dovolenou. Tyto benefity jsou bezesporu jedny

vvvvv

zamé&stnancim tyto vyhody poskytuje v takovém mnoZstvi.
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V mensi mife jsou pracujicim poskytovany benefity tykajici se rozvoje
vzdélavani, péce o zdravi, sportu, vyuzivani dopravnich prostiedkii a pracovnich
podminek, které maji pro zaméstnance také znacny piinos, ale nepatii mezi zakladni
a nejbeézngéjsi benefity.

Dle nejvétsino poétu dotazovanych zaméstnancii nejsou poskytovany benefity
vztahujici se k bydleni, vyuzivani firemnich vyrobku a sluzeb se slevou, odstupné,
jubilea, odchod do dichodu, sladovani profesniho a soukromého zivota (provoz
matefskych skolek, sickdays), benefity spojené s postavenim v organizaci (mob. telefon,
notebook, firemni auto, dary a socialni vypomoci). Tyto benefity jsou jiz jen pomyslnou

treSnickou na dortu® a firma vét§inu z nich nabizi v mens$i mife.
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11.

Jaké benefity nejcastéji vyuzivate?

Tabulka 2: Nej¢astéji vyuzivané benefity

vypomoci

Druhy benefiti

procenta [pocet |procenta [pocet [procenta [pocet [procenta |pocet
Stravovani 93% | 57 7% 4 0% 0 0% 0
Kapitalove =~ | g70 |53 | 200 | 1 | 0% |0 |11% | 7
Zivotni pojisténi
Penzijni 92% [5 | 3% | 2 | 0% |0 | 5% | 3
[Pripojisteni
Rozvoja 20% |12 | 21% |13 | 51% |31 | 8% | 5
vzdélavani
Péce o zdravi 16% |10 [ 56% | 34 | 20% | 12 8 % 5
Rekreace 43% | 26 | 28% | 17 | 16% | 10 | 13% 8
Sport 31% | 19 [295% | 18 |295% | 18 | 10% 6
Kultura 29% | 18 | 43% | 26 | 15% 9 13 % 8
Bydleni 1,5% 1 [15% | 1 20% |12 | 77T% | 47
VyuZivani
dopravnich 34% |21 | 30% |18 [ 28% | 17 8 % 5
[prostiredkii
Prodej
firemnich | 1500 | 6 | 8oy | 5 | 7% | 4 | 75% | 46
vyrobku a sluzeb
se slevou
Odstupné 13 % 8 3% 2 17% | 10 | 67% | 41
Dovolenanad | o700 | 41 | 1305 [ g8 | 206 | 1 | 18% |11
ramec zakona
Jubilea, odchod | g0 | 5 | 795 | 4 |389% |23 | 47% |29
do dichodu
Slad’ovani
profesniho a
e — 0% | 0 | 0% |0 |23% |14 |77% |47
Zivota (provoz
materskych
Skolek, sickdays)
o 7% | 4 | 21% |13 | 51% |31 | 21% | 13
[podminky
Spojené
S postavenim
v organizacl 50 | 3 | 122% | 7 | 26% |16 | 57% | 35
(mob. telefon,
notebook,
firemni auto)
Dary asocialnt | 0. | o | 1005 | 6 | 33% |20 | 57% | 35
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Vysledky a diskuze:

Z tohoto grafu lze vyc€ist, ze stravovani nejvice vyuziva 93 % respondenti.
Zbylych 7 % dotazovanych spiSe vyuZziva tohoto benefitu. Varianty spiSe nevyuzivam

a viibec nevyuzivam, nezvolil zadny z respondentt, tedy 0 %.

Kapitalové zivotni pojisténi nejvice vyuziva 87 % respondentd. Dalsi 2 % spise

vyuziva tento benefit. Zbylych 11 % tuto moznost nevyuziva.

Penzijni pfipojiSténi nejvice uziva 92 % respondentli, tuto moZznost spise

vyuzivaji 3 % a 11 % dotazovanych tento benefit nevyuziva.

Zameéstnanecké vyhody v oblasti rozvoje a vzdélavani nejvice vyuziva 20 %
dotazovanych, dalSich 21 % spiSe vyuziva tuto moznost. SpiSe nevyuzivam, odpovédélo

51 % respondentl a variantu nevyuZzivam, zvolilo zbylych 8 %.

U péce o zdravi uvedlo 16 % dotazovanych, nejvice uzivam, dalSich 56 % spiSe
vyuzivam. SpiSe nevyuzivam, odpovédélo 20 % respondentti a zbylych 8 % tento

benefit nevyuziva.

Kategorii rekreace nejvice vyuzZiva 43 % dotazovanych a dalSich 28 % spiSe
vyuziva tento benefit. SpiSe nevyuzivam, uvedlo 16 % respondenti a zbylych 13 %

rekreaci nevyuziva.

Sport nejvice vyuzivd 31 % respondentli. Ob¢ varianty spiSe vyuzivam a spise
nevyuzivam, uvedli dotazovani ve 29,5 %. MozZnost nevyuzivam, zvolilo dodate¢nych

10 %.

U kultury odpovédélo nejvice, vyuzivam 29 % dotazovanych. SpiSe vyuzivam,
bylo uvedeno nejcastéji, a to Vvcelych 43 %. SpiSe nevyuzivam, zvolilo 15 %
respondentl a zbylych 13 % tento benefit nevyuziva.

Bydleni nejvice vyuzivaji a spiSe vyuzivaji respondenti po 1,5 % Vv obou
ptipadech. SpiSe nevyuzivam, odpovédélo 20 % dotazovanych a nejvice respondentd,
celych 77 %, tento benefit nevyuziva.

Kategorii zaméstnaneckych vyhod vyuZzivani dopravnich prostfedku nejvice
vyuziva 34 % respondentti, dalSich 30 % spiSe vyuziva tento benefit. SpiSe nevyuzivam,

odpovédelo 28 % dotazovanych a zbylych 8 % uvedlo, moznost nevyuzivam.
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Prodej firemnich vyrobkii a sluzeb se slevou nejvice vyuziva 10 %
dotazovanych, dalSich 8 % spiSe vyuzivad tento benefit. Odpovéd spiSe nevyuzivam,
zvolilo 7 % respondentii a nejvice dotazovanych uvedlo, moznost nevyuzivam, a to

Vv 75 %.

Odstupné nejvice vyuziva 13 % respondentli. SpiSe vyuzivam, uvedli 3 %
dotazovanych a 17 % zvolilo moZnost, spiSe nevyuzivam. Nejcast¢j$i odpoved’ byla,

nevyuzivam, a to v 67 %.

Dovolenou nad ramec zdkona nejvice vyuziva 67 % dotazovanych. DalSich 13 %
respondentl ji spiSe vyuziva. Odpovéd spiSe nevyuzivam, byla uvedena ve 2 %

a variantu nevyuzivam, odpovédelo 18 % respondent.

Kategorie jubilea, odchod do dichodu byla uvedena, jako nejvice vyuZzivana
V8 % a spiSe vyuZivana v 7 %. SpiSe nevyuzivam, odpovédélo 38 % dotazovanych

a 47 % respondentti tento benefit nevyuziva.

Sladovani profesniho a soukromého zivota (provoz matefskych Skolek,
sickdays) byla uvedena, jako spiSe nevyuzivam, ve 23 %. Nejcast&ji respondenti zvolili
moznost, nevyuzivam, a to v 77 %. Varianty nejvice vyuzivam a spiSe vyuZivam,

neodpovedél zadny z dotazovanych, tedy 0 %

Kategorii pracovni podminky nejvice vyuziva 7 % dotazovanych, dalSich 21 %
uvedlo moZnost, spiSe vyuZivam. SpiSe nevyuZivam, odpovedéli respondenti v 51 %.

Moznost nevyuzivam, uvedlo zbylych 21 % dotazovanych.

Zaméstnanecké benefity spojené s postavenim v organizaci (mob. telefon,
notebook, firemni auto) uvedlo jako nejvice vyuZzivané 5 % respondentii. MoZnost spise
vyuzivam, odpovédélo 12 % dotazovanych a spiSe nevyuzivam dalSich 26 %.
Nejcastejsi odpoveéd’ se zde vyskytovala, nevyuzivam, a to v 57 %.

Dary a socialni vypomoci spiSe vyuziva 10 % respondenti. DalSich 33 % uvedlo
moznost, spiSe nevyuzivam. Nejvice se zde objevila, moznost nevyuzivam a to v 57 %.
Variantu vyuzivam nejvice, neuvedl zadny z dotazovanych, tedy 0 %.

Ze ziskanych vysledkl Ize vyvozovat, Ze mezi nejvice vyuzivané benefity patii
stravovani, kapitadlové zivotni pojisténi, penzijni pfipojiSténi, rekreace, sport, vyuzivani

dopravnich prosttedkii a dovolend nad rdmec zdkona. Tyto benefity pifinaseji
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zaméstnancim nejvetsi uzitek, a proto jsou také nejvice vyuzivany a bez nich by mohlo

dochazet k nespokojenosti.

Mezi spiSe vyuzivané benefity fadi zaméstnanci péci o zdravi, kulturu, které jim

také poskytuji velky pfinos, ale jiz nejsou tak zdsadni.

Osobni rozvoj, vzdélani a pracovni podminky zatradilo nejvice respondenti do
kategorie, spiSe nevyuzivam, z toho lze usuzovat, Ze tato kategorie pro zaméstnance

nema tak velky vyznam.

Mezi zaméstnanecké benefity, které pracujici nevyuzivaji, jsou bydleni, prodej
firemnich vyrobku a sluzeb se slevou, jubilea, odchod do dichodu, odstupné, slad’ovani
profesniho a soukromého Zivota (provoz mateiskych Skolek, sickdays), benefity spojené
s postavenim v organizaci (mob. telefon, notebook, firemni auto), dary a socialni
vypomoci. Tyto benefity nemaji pro pracovniky pfiili§ velkou vdhu a pfi jejim
odstranéni by nedochazelo k velké nespokojenosti nebo nejsou zaméstnancim nabizeny,

a proto je nemohou vyuzivat.
12. Chybi Vam néjaky konkrétni benefit?

Graf 10: Chybi Vam néjaky konkrétni benefit?

Chybi Vam néjaky konkretni benefit?
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H ne

Zdroj: Vlastni
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Vysledky a diskuze:

Z dotaznikového Setfeni lze fici, ze vice nez dvéma tietinam respondentl, piesné
69 %, nechybi zadny zaméstnanecky benefit. DalSich 31 % dotazovanych uvedlo

konkrétni benefit, ktery by radi uvitali ve stavajici nabidce.

Zaméstnanci, ktefi postradaji n¢ktery benefit, nejcastéji uvadéli pfani na zavedeni
matefské Skolky, a to Vv nadpoloviéni vétsiné 53 %. DalSimi nejvice volenymi
moznostmi byly ozdravné pobyty pro vSechny pracovniky a poskytovani sluzebnich
bytli, ob¢ tyto varianty se vyskytovaly v 16 %. Pouze v 5% se objevovala pfani na
diivejsi odchod do dichodu pro zaméstnance v nepfetrzitém provozu, vétsi piiplatky za
smény V sobotu, nedéli a ve svatek a také zprosttedkovani vice pracovnikiim sluzebni

telefony a pocitace i pro soukromé ucely.

Z téchto vysledku lze tedy usuzovat, ze dvé tfetiny zaméstnancl jsou spokojené
a neciti tedy potfebu nedostatku Vv této oblasti. Méné neZ tietina respondentti navrhla
pfipadné nové benefity, které by jim zaméstnavatel mohl poskytnout. Rozhodné je
dobré zamyslet se nad otazkami moznych zlepSeni a nad tim, co by jesté vice zlepsilo
spokojenost zaméstnanct S praci ¢i soukromym Zzivotem, napiiklad u jiz zminénych
matefskych Skolek, kdy dnes vétSina rodi¢i ma problém umistit déti do Skolek kvili
pfeplnénym kapacitdm. Tim, Ze zaméstnanci umoznime ¢i zprosttedkujeme umisténi
dit¢te do tohoto zafizeni, je mozny diiv€j$i ndvrat z matefsk¢é dovolené

a také se zaméstnanci budou moci vic soustiedit na vykonavani prace, pokud budou

vedet, Ze o jejich ratolest je dobie postarano.

Déle se zde vyskytovaly ve vétsi mife ozdravné pobyty pro vSechny zaméstnance,
které by jim pomohly uvolnit se od béZznych starosti a vratit se do prace S,,novou
energii“. Néktefi zaméstnanci by také radi uvitali moZznost vyuzivani sluZebnich byti,

ktera by jim vyftesSila otdzku bydleni.

Nekteti zaméstnanci uvedli, ze by uvitali navySeni ptiplatki o sobotach, nedélich
a svatcich, které¢ by jim vynahrazovaly c¢as, ktery by mohli stravit se svymi blizkymi.
zprostiedkovani sluzebnich telefont a pocita¢u pro vice zaméstnanct, to vSe by vedlo

k jejich vétsi spokojenosti.
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13.  PovaZujete nékteré nabizené benefity za zbytecné?

Graf 11: Nadbyteéné zamé&stnanecké vyhody

Povazujete nékteré nabizené
zameéstnanecké vyhody za zbytecné?

Hano

® ne

Zdroj: Vlastni
Vysledky a diskuze:

Z provedeného dotaznikové Setfeni lze fici, ze vice nez 90 % respondenti
nepovazuje zadné momentalné nabizené zaméstnanecké vyhody za zbyte¢né. Pouze 7 %

dotazovanych uvedlo, ze nékteré vyhody za zbytecné povazuji.

Z respondenttl, kteti povazuji nékteré vyhody za zbyte¢né, uvedlo 80 % jako
zbyte¢ny benefit odstupné, zbylych 20 % odpovidajicich poklada za zbyte¢ny benefit
bydleni. SZDC nabizi moznost pfechodného bydleni, ale kvalita téchto bytd neni piilis
velkd, najjemné je pomérné vysoké zejména pokud piihlédneme ke kvalité¢ tohoto

ubytovani.

Ze ziskanych dat lze tedy vyvozovat, ze zaméstnanecké vyhody v soucasné podobé
maji pro pracovniky velky piinos, jelikoz téméf vSichni zaméstnanci nepovazuji zadné
zamé&stnanecké vyhody za zbyte¢né. Pouze velmi mala ¢ast zvolila moznost bydleni, na
kterou nema vétSina zaméstnancii narok, jelikoz se jedna pouze o prechodné bydleni ¢i
bydleni souvisejici s vykonem prace. Byty vSak nejsou Vv piili§ dobré kvalité,
zaméstnanci této moznosti tedy pfili§ nevyuzivaji a nachazi si rad€ji své vlastni

ubytovani.
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Dale bylo navrzeno za piebytecné odstupné, tento fakt si lze vysvétlit tim, Ze

vétsina respondentl zatim neni ve veéku, kdy by tento benefit méli moznost vyuzivat.
14. Upiednostiiujete nékterou ze skupin stavajicich benefita?

Graf 12: Uptednostnéni skupin benefitt
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Zdroj: Vlastni
Vysledky a diskuze:

Z grafu €. 12 lze vycist, ze nejvice zaméstnancii upfednostiiuje stravovani, a to
v celych 22 %. Dalsi nejpocetngjsi skupinou s 19 % tvofi penzijni pfipojisténi, jen
o trochu mén¢g, 17 %, uvedlo dovolenou. Kapitalové zivotni pojisténi preferuje 14 %
respondenti. DalSich 9 % dotazovanych uvedlo, ze nepreferuji zadnou ze stavajicich
skupin benefitd. Rekreaci zminilo 6 % respondentd a 5 % dotazovanych uvedlo sport.
Zbylé 4 % se de€li mezi péci o zdravi a sluzby se slevou, a to sluzby se slevou 3 %

a pouze 1 % na péci o zdravi.

Zde byla ponechana respondentim moznost samovolné se vyjadrit, K tomu jaké
preferuji zaméstnanecké vyhody. Na zdklad€ zjiSténych dat je tedy mozné fici, Ze
nejoblibenéj$Sim benefitem je bezpochyby stravovani, diky kterému maji zaméstnanci
mozZnost ziskat ptispévky ve formé stravenek na jimi zvolené jidlo a nemusi se tedy
stresovat s pfipravovanim jidla na dalsi den a také je to vyrazna finanéni pomoc, protoze

bez jidla se nikdo neobejde.
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DalSim velmi vyraznym benefitem je pfispévek na kapitalové Zivotni pojisténi
a penzijni pfipojisténi, kdy maji zaméstnanci naroky na rizné ptispévky a spoii si tak do

budoucna, coz v dnesni velmi nejisté dobé oceni mnoho lidi.

Dovolena nad ramec zakona, kdy maji zaméstnanci moznost ziskat az dva tydny
dovolené navic, je také velmi pifijemna. V této uspéchané dobé¢, kdy clovek jiz nema
tolik volného ¢asu na relaxovani, cestovani ¢i jiné aktivy, je tento benefit opravdu velmi

hodnotny a ponechava moznost stravit volny cas, jak kazdy uzna za vhodné.

Mezi ¢astymi odpovéd'mi se také objevovala rekreace, ktera umoziuje stravit
pfijemny Cas se svymi blizkymi, v rdmci organizovanych akci je moznost podivat se na

zajimava mista, a vyuzivat firemnich ubytoven za zvyhodnéné ceny.

V mensi mife se také vyskytla moznost sportovniho vyziti, kde maji pracovnici
moznost zucastnit se poradanych sportovnich akci na regiondlni Urovni, napf. sélova

kopana, kopana, volejbal, Sipky, kuzelky a jiné podobné akce.

Nekteti zvolili variantu vyuzivani dopravnich prostfedkti, kdy maji pracovnici
moznost pouzivat zaméstnanecké jizdni vyhody pii pfepravé vlaky provozovanymi
Ceskymi drdhami a vyuzivani firemnich vyrobkii a sluzeb se slevou. Zde maji

pracovnici prileZitost uzavtit vyhodnou smlouvu s mobilnimi operatory.

Také byla n€kolikrat zminéna péce o zdravi, kde maji vybrani zaméstnanci narok
na kondi¢ni ozdravné pobyty. Po dohod€ zaméstnavatele s odbory je také mozné

vyuZivat smluv na masaze a jiné rehabilitacni aktivity.

Otazka ¢. 14 je velmi individualni a vzdy zalezi hlavné na preferencich daného

respondenta, které zaméstnanecké vyhody se rozhodne vyuzivat.
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15. Uvitali byste jiné FeSeni v ramci jiZ poskytované skupiny benefitii?

Graf 13: Jina fesSeni v jiz poskytované skupiné benefiti

Uvitali byste jiné reseni v ramci jiz
poskytované skupiny benefita?
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Zdroj: Vlastni
Vysledky a diskuze:

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze 72 % respondentli by neuvitalo jiné feSeni
a jsou dostatecné spokojeni sjiz poskytovanou nabidkou benefitl. Zbylych 28 %
dotazovanych se k této otazce vice vyjadfilo a uvitalo by jiné feSeni v jiz poskytované

skupiné zaméstnaneckych vyhod.

Ze zaméstnanc, kteti odpovédeli na tuto otazku, by nejvice, celych 42 %, uvitalo
zvySeni prispévkl na kapitdlové zivotni pojiSténi a penzijni pfipojisténi. Jako dalsi se
zde vyskytuji tii moznosti odpovédi, které maji po 16 %. Prvni z nich se zamétuje na
stravenky, kdy by pracujici radéji vyuzivali moznosti chodit do zdvodni jidelny. Dale se
zde objevilo také ptani vétsiho sportovniho vyZiti zejména na oblastni trovni. Posledni
navrh patfici do této skupiny moZznosti se tyka péce o zdravi, kde by zaméstnanci uvitali
Sirsi nabidku téchto benefitii pfedevsim maséaze. Posledni dvé skupiny, které¢ maji kazda
po 5%, by rady vyuzivaly moznosti jest¢ del§i dovolené a ptiplatku za minimalni

¢erpani nemocenské dovolené.

Z takto obdrzenych dat miizeme usuzovat, ze nejvice zaméstnanct je s dosavadni
nabidkou zaméstnaneckych benefitli spokojeno a nic by na ni nemenilo. Jiz mensi ¢ast

pracujicich zde vyjadfila svlij nazor na riizna opatieni, ktera by vice vyhovovala jejich
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potiebam. Jednalo se zde zejména o zvySeni pfispévku na jiz poskytovand pojisténti,
které povazuji za velky pfinos, at’ uz pro své vyhody v moznosti urcitych dafovych
vyhod a nezapocitavani téchto piijmt pro vypocet socidlniho a zdravotniho pojisténi,

nebo kvuli faktu, ze se timto zpiisobem pfipravuji na budoucnost a mysli na ni.

Déle se zde objevuje pfani o zavedeni zavodniho stravovani, které mize mit pro
zamé&stnance velké vyhody ve formé levné a kvalitni stravy a také urcitého
spolecenského hlediska, kdy se velka ¢ast pracovnikl setkava u obéda a ma Cas si mezi
sebou pohovorit. To u stravenek neni pfili§ Casté, jelikoz kazdy pracovnik mize
navs§tévovat jind zafizeni. Stravenky vSak maji velkou vyhodu ve formé vétsiho vybéru

mezi riznymi druhy jidel.

Dalsi ¢astou odpovédi byl sport, a to hlavné na mensi - oblastni Grovni, naptiklad
hrani fotbalu, volejbalu ¢i jinych tymovych aktivit, které pomahaji zaméstnanciim nejen

se odreagovat, ale také udrzuji pratelské vztahy se svymi kolegy.

Mezi ¢astymi odpovéd’'mi byla také péCe o zdravi. Zaméstnanci by radi meli Sirsi
moznosti v této oblasti, a to pfedevSim rozSifeni kondi¢nich pobytl mezi vice
pracovnikil, narok na rizné rehabilitacni aktivity, napiiklad maséaze, které¢ blahodarné

piispivaji ke zlepSeni zdravotniho i psychického stavu pracovnika.

Minimalné se zde objevovala piani jako pfiplatek za minimalni cerpani
nemocenské dovolené, kde by se zaméstnanci citili odménéni za to, Ze dbaji o své
zdravi a snaZi se chodit do prace co nejvice, a také moznost jesté delsi dovolené, ktera

by vedla k vétsimu odpocinku zaméstnanci od pracovniho shonu.

4.3 Navrhy na zlepSeni dosavadniho systému

Jako prvni navrh na zlepSeni dosavadni situace byl uveden vétsi prispévek na
kapitalové zivotni pojiSténi a penzijni ptipojiSténi. Z vysledkli dotaznikového Setieni
vyplynulo, ze tento benefit patfi mezi nejvyuzivan€jsi a zameéstnanci ho také casto
uvadéli v otazce, které zaméstnanecké benefity upfednostiiuji. U posledni otazky
prizkumu Se zaméstnanci mohli vyjadfit k tomu, jestli by uvitali jiné feSeni v jiz
poskytovanych benefitech, a znacna Cast odpovédéla, ze by uvitala vétsi prispévek na
kapitalové Zivotni pojisténi a penzijni ptipojisténi.

Od roku 2013 mulze zaméstnavatel pfispivat na pojisténi zaméstnanci az

30 000 K¢ na jednoho zaméstnance ro¢né€, aniz by musel ztéchto piijmi odvadet
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socialni a zdravotni poji§téni. V sou¢asné dobé maji zaméstnanci od SZDC narok na
750 K¢ na kapitalovém Zzivotnim pojisténi a u penzijniho piipojisténi je zde rozmezi
mezi 800 — 1100 K¢ mési¢né. To je rozdéleno do Etyt kategorii, kdy prvni dostava

800 K¢, druha 900 K¢ a tfeti a ¢tvrta 1100 K¢ (prameérné tedy 975 K¢&).

Primérny zaméstnanec dostane tedy mésicné na pojistném:

750 + 975 = 1725 K¢.

Roc¢ni castka je tedy: 1725 * 12 =20 700 K¢.

Zaméstnanci tedy mohou jesté ziskat navic: 30 000 — 20 700 = 9 300 K&.
Prepocteno na mésice tato ¢astka Cini: 775 K¢ mésicné.

V soucasné dob¢ maji zaméstnanci moznost si pfispévek z kapitalového zivotniho
pojisténi prevést na penzijni, proto by bylo dobré zvolit toto navySeni u kapitalového
zivotniho pojisténi, kde se zaméstnanci mohou rozhodnout, jestli si tento piispévek

prevedou na penzijni ptipojisténi, ¢i si ho ponechaji na kapitdlovém zivotnim pojisténi.
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Jaka by tedy byla uspora v pripadé zvysSeni prispévku na pojiSténi o 775 K¢ nez

7 wr

zvySeni této samé ¢astky v hrubé mzdé?

Tabulka 3: Navrh na asporu pti zvySeni pfispévku na pojisténi

Z pohledu zaméstnance

NavySeni hrubé mzdy

NavySeni prispévku
na kapitalové
Zivotni pojisténi

Zvyseni hrubé mzdy 775 K& 775 K¢
Socilni pojisténi 51 Ke 0 K¢
Zdravotni pojiSténi 35 K¢ 0 K¢
Dain z piijmi 165 K¢ 0 K¢

Cisté zvy$eni p¥ijmu 524 K¢ 775 K¢&

Z pohledu zaméstnavatele

na zaméstnance

ZvySeni hrubé mzdy 775 K¢ 775 K&
Zdravotni pojiSténi 70 K¢ 0 K¢
Socialni pojisténi 194 K¢ 0 K¢

Celkové mésicni naklady 1039 K& 775 K&

Ro¢né vynaloZené penize

Na jednoho pracujiciho 12 468 K¢ 9300 K¢
Na 200 pracujicich (pocet
zamgéstnanci pobo¢ky v 2493 600 K¢ 1 860 000 K¢
CB)

Zdroj: Vlastni

Postup pfi vypoctu tabulky:

1.

Pii zvySeni hrubé mzdy o 775 K¢&. Je povinnosti zaméstnavatele odvést za
zamé&stnance socialni pojisténi, které Cini 6,5 %, z dané cCastky, tedy 51 K¢
a zdravotni pojisténi, které tvoti 4,5 % z dané ¢astky, tj. 35 K¢.

Dan zpfijmt, ktera tvofi 15% ze super hrubé mzdy, (vypocita
775 K¢ * 1,34 = 1039), poté se zaokrouhli na stovky nahoru, tedy 1100, a z této
Castky byla vypoctena 15 % sazba, tj. 165 K¢.

Po odecteni vSech srazek, tedy 775 - 51 — 35 — 165 = 524, 1ze vidét skutecnou
¢astku, o kterou se navysila mzda. V ptipadé zvyseni prispévku na pojisténi zde
nejsou zadné povinné srazky, celd castka tedy 775 K¢ piipadne na kapitalové
zivotni pojiSténi. Zaméstnanec tim ziska o 251 K& mési¢né navic nez pfi

navysSeni hrubé mzdy, coZ ro¢né ¢ini 3012 K¢.
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4. Z pohledu zaméstnavatele tvoii povinné srazky u navyseni hrubé mzdy 25 %
socialni pojisténi, coz ¢ini 194 K¢ a zdravotni pojisténi, které ma sazbu 9 %,
tedy 70 K¢.

Celkové néklady pro zaméstnavatele jsou tedy 775 + 194 + 70 = 1 039 K¢. Coz

je 0 264 K¢ vice nez pfi zvySeni piispévku na pojisténi.

Z tabulky uvedené vyse lze vycist, ze celkova uspora pro zaméstnance by ¢inila
mésicng:

775 —524 = 251 K¢

251 * 12 = 3 012 K¢ rocn¢.

Z pohledu zaméstnavatele Cini celkova tuspora ro¢né pro 200 zaméstnanci:

2 493 600 — 1 860 000 = 633 600 K¢&.

Dalsim navrhem feSeni je pifehledna tabulka, kde zaméstnanci lehce najdou
benefity, na které maji narok, piipadné jaké pozadavky musi splnit, protoze z daného
prizkumu vyplynulo, ze zaméstnanci nemaji dostatecny piehled o vSech benefitech,
které jsou jim nabizené. Bylo by také dobré, aby tuto tabulku zasilat kazdému
zamé&stnanci prostfednictvim e-mailu, protoze soucasné feSeni v podobé zasilani
informacnich
e-maill na pracovisté se ukazuje jako neucelné. Jako ukazku pfipojuji vzor tabulky, jak
by tato tabulka mohla realn¢ vypadat.

vvvvv

zamé&stnanecké benefity, bylo by tedy dobré uspofadat poradu, kde by byly
zaméstnancim tyto vyhody vysvétleny, napf. jaky je rozdil ve zvySeni hrubé mzdy

a poskytnuti této samé ¢astky na zaméstnaneckych benefitech.

52



Tabulka 4: Pfehled benefitt VZOR

Benefit Pozadavky Narok
Alespon jeden rok . .
5 5 Dle ptidélené kategorie ma
odpracovany na SZDC (CD,
Penzijni . ) zaméstnanec mésiéni narok na
CD - C), zaméstnanec si
pripojisténi ) ptispévek v hodnoté 800 — 1100
sam musi spofit 300 K¢
K¢.
mésicné.
Kapitalové Alespon jeden rok .
5 5 Jednotny ptispévek ve vysi 750
Zivotni odpracovany na SZDC (CD,
. K¢.
pojisténi CD-C).
Dovolena Zamg¢ i, ktefi ji
ovolena améstnanci, ktefi pracuji 5 tydnii dovolené
nad 36 — 37, 5 hodiny tydné.
ramec Pracovnici, kteti pracuji
zékona 37,5 - 40 hodin tydné 6 tydnit dovolene
Odpracoval-li zaméstnanec | Nalezi pracovnikovi odstupné ve
vice nez 5 let, ale méné nez vy§i trojnasobku priimérného
10uSZDC (CD,CD-C). | mési¢niho vydélku (az do vyse
35 000 K& mésicng¢).
Odstupné ve vysi étyFnasobku
prumérného mési¢niho vydélku
Odstupné Vice nez 10, ale méné¢ nez

25 let.

Odpracovano vice nez 25

let.

(az do vyse 35 000 K¢ mésicné).

Odstupné ve vysi pétinasobku
primérného mési¢niho vydélku
¢tyrnasobku primérného
mésicniho vydélku (az do vySe

35 000 K¢ mési¢ng).
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Tretim navrhem je zfizeni podnikové Skolky ¢i zajiSténi mista v jiz existujici
matefské $kolce pro déti zaméstnancti SZDC. Tento navrh se opird o vysledky
dotaznikového Setieni, kde bylo zjisténo, ze by zaméstnanci tuto moznost uvitali. Jsem
si védoma limitovanych zdroji organizace, a proto si myslim, ze by zde stacilo sjednat

smlouvu s jiz existujici matetskou Skolkou.

Poslednim navrhem na zlepSeni je zpfistupnéni dosavadniho benefitu - kondi¢ni
a ozdravné pobyty pro vSechny zaméstnance, ktery v soucasnosti mohou vyuzivat pouze
vybrani zaméstnanci. O toto zpfistupnéni si zaméstnanci také cCasto zadali

V dotaznikovém S$etfeni.
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5 Zaver
Cilem této prace byla analyza soucasného systému poskytovani zaméstnaneckych
vyhod ve firm& SZDC na poboéce v Ceskych Budgjovicich. Tato analyza byla

provedena formou dotaznikového Setfeni a nefizeného rozhovoru s personalistou firmy.

Vyhodnoceni bylo provedeno na zakladé 61 vyplnénych dotazniku.

V prvni ¢asti byl sepsan teoreticky tvod k dané problematice, ktery se zabyval
dalezitosti lidského kapitalu, stru¢nym uvodem do fizeni lidskych zdroji a kapitolou
motivace. Dale je podrobné popsano odménovani zaméstnanctl, systém poskytovani

zaméstnaneckych vyhod a ¢lenéni na jejich druhy.

V druhé vysledkové Casti byla pfedstavena firma a soucasny systém poskytovani
zaméstnaneckych vyhod dle kolektivni smlouvy a pfislusnych vyhlasek. Dale byl
proveden vlastni vyzkum, ktery se uskute¢nil pomoci jiz zminéného dotaznikového

Setfeni a netizenych rozhovord s personalistou organizace.

Z takto ziskanych vysledki bylo zjisténo, ze pro respondenty ma poskytovani
zaméstnaneckych vyhod velky vyznam a ptedstavuji pro né velky piinos K celkové
spokojenosti. Dale byly také urCeny nejvice popularni a vyuZzivané zaméstnanecké
benefity i ty méné popularni a spiSe nevyuzivané. Z vysledkl také vyplynulo, Ze vétSina
zamé&stnancl je spiSe velmi spokojena se svym zaméstnanim i se svym platem.
Dotazovani také uvedli, Ze jsou spokojeni s dosavadni nabidkou zaméstnaneckych
vyhod, pouze nékteii se vyjadrtili k moznosti novych benefitl ¢i jinému, feSeni nez které

je jim v soucasnosti poskytovano.

Hodnocena byla také informovanost o dosavadni nabidce, kde bylo zjisténo, Ze
zaméstnanci se citi byt dostate¢né informovani. Z vyzkumu vsak vyplynulo, Zze mnoho
z nich si nevi, na co pfesné¢ maji narok. Zaméstnanci maji sice piistup ke vSem
potiebnym informacim, ale tyto informace jsou popsany zbytecné slozité. Ke kazdému
benefitu se vztahuje mnoho vyhlaSek. Pracovnici se mohou citit zmateni

2%

a pravdépodobné nechtéji vénovat pfili§ casu zkoumanim celé Sife téchto informaci.

Z provedeného vyzkumu bylo mozZné vytvofit i nékteré navrhy na zlepSeni
dosavadniho systému, a tim i pfispét k vétsi spokojenosti zaméstnanct (tyto navrhy jsou
podrobné popsany v kapitole ¢. 4.3):

- zvySeni ptispevku na kapitadlové zivotni pojisténi,
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- ptehledna tabulka soucasnych benefitt,
- zajiSténi mista ve Skolce pro déti zaméstnancu firmy,

- kondi¢ni ozdravné pobyty pro vSechny zaméstnance.

Realizaci uvedenych navrhti by firma mohla usetiit finance pii rozhodovani,
zdali zvysit mzdu ¢i prispévek na pojisténi, o které zaméstnanci projevili velky zajem.
Ptehlednou tabulkou by firma zlepSila orientaci pracovnikli v nabizenych benefitech
a tedy i povédomi o firmé. Dalsimi dvéma benefity, konkrétné zajiSténim mista
v mateiské Skolce a kondi¢nimi ozdravnymi pobyty pro vSechny zaméstnance by se
zvysila spokojenost pracovniki, tim by se zvedla loajalita k firm¢, ta by mohla vést

k naslednému snizeni fluktuace pracovnikd.

Tyto néavrhy byly zpracovany podle vysledkii dotaznikového Setfeni, kdy

zaméstnanci uvedli, jaké benefity postradaji a jakd nova feSeni by uvitali.

Zavérem je nutné fici, ze poskytovani zaméstnaneckych benefith mé pro
zaméstnance velky piinos, v rdmci odménovani pracovnikli tvofi svym zpiisobem
vyznamnou ¢ast. Pracovnici povazuji benefity za velkou vyhodu, ktera zkvalitiiuje
jejich pracovni i osobni zivot, zvySuje motivaci, také podporuje oddanost, loajalitu
a konkurenceschopnost firmy na trhu prace, a proto je muzeme zatfadit mezi dulezité
prostiedky v oblasti fizeni lidskych zdroji. NejvétSim pozitivem je nezapocitavani
vétSiny zaméstnaneckych vyhod do zékladu dané pro vypocet Cisté mzdy, a tim tedy
nezvySuje odvody na socidlnim a zdravotnim pojisténi a také na dani z pfijmu jak

zaméstnancum, tak zaméstnavateli.
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6 Summary

System of Employee Benefits in Human Resource Management

This thesis deals with the system of employee benefits in human resource
management and focuses mainly on the importance of human resource management,
motivation of the employee, the introduction to the employee reward system and it
describes in detail all types of employee benefits and answers questions as why

organization use the benefits and which are the most popular.

The practical part investigates the real situation. It analyses the satisfaction of the
employees in a chosen organization. The research is conducted in local company
dealing with the railway infrastructure. The data are collected from the questionnaire,
which contains 15 questions directed on satisfaction with work, salary, current offer of
employee benefits, information, the most utilized benefits and also there is a space
where employee can express their opinion about missing benefits, preferring group of
benefits and better solution with existing offer. The results are based on the analysis of
the received questionnaires and uncontrolled interview. The work also includes

suggestions to improve the situation in the selected organization.
Proposed solutions:

- toincrease contribution to retirement and capitol life assurance,
- transparent table for better awareness among staff about offer of benefits,
- to provide place in kindergarten for employee children,

- fitness health stays for every employee.

Key words: human resource management, motivation, reward system, employee

benefits.
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10 PFilohy
1. Priloha ¢. 1: Dotaznik

Vazeni zaméstnanci firmy SZDC,

jmenuji se Tereza Kohoutova, studuji na JihoCeské univerzité, obor Ekonomika a fizeni

podniku a rada bych Véas pozadala o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery bude slouzit

jako podklad pro mou bakalaiskou préci, ktera nese nazev Systém zaméstnaneckych

vyhod v tizeni lidskych zdroja. Vysledky jsou zcela anonymni a slouzi pouze pro ucely

mé bakalarské prace. Cilem mé prace je zjistit Vasi dosavadni spokojenosti se stavajici

nabidkou zaméstnaneckych benefitl a nalézt pfipadnd zlepSeni vedouci k Vasi vétsi

spokojenosti.
Vazim si VasSeho Casu a ptredem velmi dékuji za spolupraci.

Tereza Kohoutova

1) Jaké je VasSe pohlavi

a)
b)

2) Do jaké vékové skupiny patiite

3) Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

a)
b)

c)
d)

€)

muz
zena

18 -25
26 - 40
41 - 65
66 a vice

Zakladni

Stfedni odborné bez
maturity

Stiedni odborné s maturitou
Vyssi odborné skola
Vysokoskolské

4) Jak byste ohodnotili celkovou spokojenost s Vasim zaméstnanim?

a)
b)
c)
d)

Velmi spokojen/a

Spise spokojen/a

Spise nespokojen/a
Absolutné nespokojen/a



5) IJste spokojen/a s vysi Vaseho platu?
a) Velmispokojen/a
b) Spise spokojen/a
c) SpiSe nespokojen/a
d) Absolutné nespokojen/a

6) Uprednostnili byste spiSe zvySeni platu nez dostavani adekvatnich zaméstnackych
vyhod i pfes jejich velké vyhody (vétsina z nich se nezapocitava do hrubé mzdy a tim
nezvysuji odvody na dani z pfijmQ, socialnim a zdravotnim pojisténi)?

a) Zvyseni platu
b) Zaméstnanecké vyhody
c) Pulnapal

7) Jak velkou roli pfi hodnoceni Vasi celkové spokojenosti pro Vas hraji zaméstnanecké
vyhody?
a) Vyznamnou
b) Patrnou
c) Nepatrnou
d) Vdbec Zadnou

8) Iste spokojeni s dosavadni nabidkou zaméstnackych benefita?
a) Ano, velmi
b) Spise ano
c) SpiSe ne
d) Rozhodné ne

9) Citite se byt dostate¢né informovani o souc¢asné nabidce benefiti?
a) Ano, velmi
b) Spise ano
c) SpiSe ne
d) Rozhodné ne
10) Které z téchto benefiti jsou Vam nabizeny

Tabulka 6: Dotaznik — nabizené benefity

Druhy benefitd Nabizeny Nabizeny Nenabizeny
v Siroké mire v mensi mife

Stravovani

Kapitdlové Zivotni pojisténi

Penzijni ptipojisténi

Rozvoj a vzdélavani

Péce o zdravi

Rekreace

Sport




Kultura

Bydleni

Vyuzivani dopravnich
prostredku

Prodej firemnich vyrobk( a
sluzeb se slevou

Odstupné

Dovolend nad ramec zakona
Jubilea, odchod do dichodu
Slad'ovani profesniho a
soukromého Zivota (provoz
matefrskych skolek, sickdays)
Pracovni podminky
Spojené s postaveni

v organizaci (mob. telefon,
notebook, firemni auto)
Dary a socidlni vypomoci

Zdroj: Vlastni
11) Zaskrtnéte jaké benefity vyuZivate

Tabulka 7: Dotaznik — vyuZzivané benefity

Druhy benefita Nejvice Spise Spise Viibec
vyuzivdm | vyuZivam nevyuzZivam | nevyuzivam

Stravovani

Kapitalové Zivotni
pojisténi

Penzijni pfipojisténi

Rozvoj a vzdélavani

Péce o zdravi

Rekreace

Sport

Kultura

Bydleni

Vyuzivani dopravnich
prostredku

Prodej firemnich
vyrobk( a sluzeb se
slevou

Odstupné

Dovolena nad ramec
zakona

Jubilea, odchod do
dlchodu




Slad'ovani profesniho a
soukromého Zivota
(provoz materskych skolek,
sickdays)

Pracovni podminky

Spojené s postavenim
v organizaci (mob. telefon,
notebook, firemni auto)

Dary a socidlni vypomoci

Zdroj: Vlastni

12) Chybi Vam néjaky konkrétni benefit? (vypiste)

13) PovazZujete nékteré nabizené zaméstnanecké vyhody za zbytecné? (vypiste)

14) Uprednostiiujete nékterou ze skupin stavajicich benefitli? (vypiste)

15) Uvitali byste jiné FeSeni v ramci jiz poskytované skupiny benefitii? (vypiste)



2. P¥iloha 2: Organizaéni struktura firmy SZDC

Obrazek 2: Organizacni struktura
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