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Anotace

Spravné motivovani zaméstnanci jsou silnou strankou kazdé organizace. Efektivnim
nastrojem, jak je motivovat, jsou zaméstnanecké benefity. Cilem prace je,
prostiednictvim dotaznikového Setfeni, provést vyzkum ve spole¢nosti CSOB a zjistit,
zdali toto tvrzeni je pravdivé. Teoretickd Cast se zabyva motivaci, zaméstnaneckymi
benefity a tyto pojmy vymezuje. Zaroven poskytuje zékladni poznatky pro praktickou
¢ast prace, kterd je zaméefena na naplnéni cild, zodpovézeni vyzkumnych otazek a ovéteni
stanovenych hypotéz. Na zaklad¢ studia internich materidlu je ptfedstavena spolecnost
CSOB a jsou uvedeny benefity, které svym zaméstnancim poskytuje. Na zakladé
vysledkii dotaznikového Setfeni jsou vytvoreny navrhy na zlepSeni systému poskytovani

zaméstnaneckych vyhod ve spoleénosti CSOB.
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Annotation

Well motivated employees are the backbone of every organization. In order
to effectively motivate employees, organizations use organizational benefits and rewards.
The aim of this dissertation bachelor thesis is, by conducting a survey in the CSOB
company, to research whether this assumption is correct. The first part of this bachelor
thesis focuses on the human resource theory, defining the concepts of motivation
and employee benefits. Consequently, the theoretical part establishes the framework
to support the objectives of the core research, which focuses on the problematics of goal
achievement, answering the research questions and proving the hypotheses that have been
defined. Based on the review of resources provided by the company, CSOB is introduced
along with its employee benefits offering. Finally, based on the survey results,
suggestions for improving the employee benefits system infrastructure in the case

company have been made.
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UvVOD

V dnesni dob€ je od zaméstnancii vyzadovan nejen pracovni vykon na urcité urovni,
ale zéaroven 1 loajalita k zaméstnavateli a spolehlivost. Majitelé firem si uvédomuyji,
ze téchto aspektli mohou dosédhnout v piipadé dostate¢né motivovanych zaméstnanct.
Ti jsou totiz kli€¢em k UspéSnému fungovani firmy. Jedny z efektivnich néstrojt, které

pusobi na pracovni motivaci a zaroven ji ovliviiyji, jsou zaméstnanecké vyhody.

Zaméstnanecké benefity jsou soucasti personalni prace, kterym se, v oblasti motivace,
¢im dal tim vic vénuje pozornost. Je to fenomén v motivovani zaméstnanci. Toto téma
jsem si vybrala praveé z divodu aktudlnosti a diilezitosti, co se motivace pracovniki tyce.
Kvalitni systém poskytovani benefiti poukazuje na to, Ze si zaméstnanct a jejich prace

v

ve firmé vazi.

Bakalatska prace, ktera se motivaci a zaméstnaneckymi benefity zabyva, je rozdélena
na dvé ¢asti. Prvni je teoreticka, kterd obsahuje teoretické poznatky z odborné literatury.
Nejdiive popisuje problematiku motivace, pracovni motivace a uvadi ptiklady
nejznamejSich motivacnich teorii. Dale je pozornost vénovana zaméstnaneckym
benefitim, jejich déleni a trendiim. Na zavér teoretické ¢asti jsou predstaveny vysledky

vyzkum personalnich agentur, které¢ zkoumaly oblast motivace zaméstnanct.

Obsahem praktické casti je vlastni vyzkum, ktery probihal prostfednictvim
dotaznikového Setfeni. Jeho cilem je zjistit, jestli jsou respondenti zaméstnaneckymi
benefity motivovani, jaka je spokojenost se systémem benefitli a informovanost o jejich
poskytovani. Pii vybéru firmy, ve které m¢l vyzkum probihat jsem se setkala s mensimi
komplikacemi. VétSina firem ve kterych mél byt vyzkum realizovan, a které jsem s touto
zé4dosti oslovila, spolupraci odmitla. Divodem byla neochota poskytnout informace
o jejich systému benefitli, protoze je firma povazuje za pfili§ divérné a nechce je
zvefejiiovat. Vyzkum nakonec probihal ve spoleénosti CSOB, jejiz predstaveni je
soucasti praktické ¢asti. Jsou zde uvedeny a popsany zaméstnaneckeé benefity, které firma

poskytuje. Na zaklad¢ wvysledki vyzkumu, které vySly z dotaznikového Setieni,

byl sestaven navrh na zménu ¢i zlepSeni soucasného systému poskytovani benefita.



TEORETICKA CAST

1 MOTIVACE

Motivace je ve vztahu k fizeni lidskych zdroji dilezitym aspektem persondlni prace.
Spravné motivovani zaméstnanci podporuji rast a spéSnost firmy. Proto je na misté
dobré orientace v problematice motivace. Nasledujici kapitoly se vénuji jednotlivym
oblastem motivace, definuji jeji pojem a popisuji motivacni teorie, jejichz znalost

napomaha manazZeriim porozumét motivaci chovani svych zaméstnancu.

1.1 POJEM MOTIVACE

Pojem motivace je v u¢ebnich materidlech obecné psychologie definovéan riiznorode,
riznymi autory. Samotné slovo motivace je pfevzato z latinského vyrazu ,,moveo®,
coz v pitekladu znamend hybat. Dle Nakonecného (2014, s. 15) je motivace
. intrapsychicky probihajici proces, vychazejici z nejaké potreby a vyustujici ve vysledny

zadouci stav.

Definice motivace dle Provaznika a Komarkové (2004, s. 23) zni: ,, Pojmem motivace
vyjadiujeme skutecnost, ze v lidské psychice piisobi specifické, ne vidy zcela védomé
(uvédomované) vnitini hybné sily — pohnutky, motivy, které clovéka — jeho cinnost (tj.
chovani, resp. jednani i prozivani) — urcitym smérem orientuji (zameéruji), které ho
v daném sméru aktivizuji a které vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak pusobeni

téchto sil projevuje v podobé motivované cinnosti, resp. v podobé motivovaného jednani. “

Dle Adaira (2004, s. 14) motivace odpovida na otdzky proc¢ néco délame, pro¢ jsme
pfitahovani, ¢i naopak odpuzovény k uréitému druhu ¢innosti. Vypovidé o tom, Ze néco
uvnitt jedince pracuje a pohani ho kuptedu. Tim miize byt napt. touha, emoce, kterd ho
vede urCitym smérem a zpusobem. Motivace piimo souvisi s chovanim jedince

a ovliviiuje jeho projevy (Tureckiova, 2004 s. 55).

RozliSujeme motivaci vnitini a vnéj$i, kdy dochazi k vzajemnému plsobeni
a ovlivilovani. Vnitini motivace je proces, ktery je iniciovan vnitini pohnutkou.

Ptikladem muze byt pocit unavy, ktery vede ¢lovéka k odpocinku. Naopak motivace

10



v

vnéjsi je ovlivilovana vnéjSimi podnéty (vidina finan¢ni odmény za dobie odvedenou
praci). ,,Lidské jednani iniciuje néjaka vnitini pohnutka, resp. vnéjsi pobidka, ktera miize
byt motivujici, jen kdyz aktivuje néjakou vnitini pohnutku (pobidkou mohou byt napr.

penize za praci navic, pokud ma jedinec ditvod si je vydelat) “ (Nakonecny, 2014, s. 15).

Mrwe

Motiv je pohnutka, ktera se zaméiuje na uspokojeni urcitych potieb. Je to urcitd
vnitini psychicka sila, kterd mize vysvétlovat jedndni a chovani jedince
z psychologického hlediska. Motiv usiluje o ,,dosazeni urcitého findlniho psychického
stavu — nasyceni, to zpravidla miva podobu vnitiniho uspokojeni, pocitu naplnéni
z dosazeni cile motivu. “ (Bedrnova, Novy, 2004, s. 363) Motiv pisobi do chvile, kdy neni

naplnén jeho cil, tzn. dokud motivovany jedinec nedosahne pozadovaného uspokojeni.
Tureckiova (2004, s. 57) rozdé€luje motivy na:

a) primé (vnitini) — potieba Cinnosti jako takové, potifeba kontaktu s okolim,
samostatnost v rozhodovani, potfeba vykonu, moci, seberealizace apod.,

b) nepiimé (vnéjsi) — predevSim mzda, kterd uspokojuje dal$i potieby, potieby
jistoty (v tomto ptipadé je prace jako takova jen zprostiedkovatelem k uspokojeni

jinych potieb).

V motivaci jde o vznik a uspokojeni potieb, které lidé ve svém zivoté pocituji
a povazuji je jako nedostatky. Cilem je dosdhnout pozadovaného vnitiniho stavu
uspokojeni (navazani kontaktu, najezeni, odpocinek apod.) V néavaznosti na tuto
skute¢nost je nutno rozdélit lidské potifeby na dvé dimenze a to na potieby biologické
(potieba kysliku, potravy) a socialni, kdy lidé jako spolecenské bytosti pocit'uji potiebu

mezilidskych vztaht, jejich proZivani a pottebu pattit do urc€itého socidlniho prostiedi.

1.2 DIMENZE MOTIVACE

Jednim z charakteristickych rysi motivace je to, ze pusobi zaroven ve tiech
dimenzich. Bedrnova a Novy je oznacuji jako (2007, s. 362) dimenze sméru, intenzity

a dimenze stalosti.
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Dimenze sméru motivaci jedince orientuje uritym smérem, v opacném piipadé
zabrafnuje se ur¢itym - nevhodnym smérem ubirat. Z toho vyplyva, ze jsou definovany
dva zékladni sméry a to smér ,,0od* a ,,k* (Provaznik, Komarkova, 2004, s. 23). Smérem
od ngjaké ¢innosti se snazime né¢emu vyhnout, nedosahnout toho. Naopak smérem ,,k*

vynakladame energii, abychom néceho dosahli.

Druhou dimenzi je dimenze intenzity. Ta vypovida o sile motivace, konkrétné jak
moc jedinec chce dosdhnout svého vytyCeného cile. V ramci jeho dosazeni Clovek
vynaklada vice, ¢i mén¢ energie, coz se prave odviji od dimenze intenzity. Mira intenzity
(3

muze byt charakterizovana vyrazy ,,moznd bych chtéla ...“, ,.chci ...

touzim ...“ apod. (Bedrnova, Novy, 2007, s. 362)

‘, ,,opravdu moc

Tteti a posledni dimenzi motivace je dimenze stalosti. Pfi uskute¢novani motivované
¢innosti se mohou objevit problémy ¢i prekdzky, které musi jedinec pfekonat. Mohou
to byt prekazky jak z vnéjSiho prostiedi, tak 1 v nitru dané osoby. Dimenze stalosti
vypovida o schopnostech jedince dan¢ komplikace zvladat a vypotradavat se s nimi. Napf.
vysokd perzistence (stdlost) znamena, ze motivovany cloveék, ktery se setkal pii své
motivacni ¢innosti s prekazkou, tuto prekazku prekonal, aniz by polevil na intenzité ¢i se

vychylil ze sméru (Provaznik, Komarkova, 2004, s. 24).

1.3 ZDROJE MOTIVACE

Aby ¢lovék mohl byt motivovan je v prvni fad€ dilezité seznamit se s tim, kde
motivace vznikd a z jakych zdroji prameni. Dale je potfeba védét to, co Cloveka ovlivituje
v jeho tuzbach, ¢i naopak pro¢ néco odmita. Na ¢em zavisi intenzita jeho zajmu o urcité
oblasti apod. Dle Provaznika a Komadarkové (2004, s. 27) ,,jako zdroje motivace
oznacujeme ty skutecnosti, které motivaci vytvareji, tj. skutecnosti, které zakladaji
dynamické tendence i orientaci (zaméreni) lidské cinnosti a které vyznamnym zpiisobem

ovliviuji stalost (persistenci, pretrvani) téchto tendenci. “

Existuje nékolik faktort, které utvaii motivaci lidské Cinnosti. Za zékladni zdroje jsou

povazovany:

e potieby,
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e navyky,
e zajmy,
¢ hodnoty a hodnotové orientace,

e idedly.

POTREBY

Potteby se daji povazovat za zakladni zdroj motivace. Z psychologického hlediska
jde o pocit nedostatku ¢i nadbytku néceho, co ma pro daného jedince subjektivni vyznam.
Potieba vychazi z duSevniho napéti, které jedinec vnitin€ proziva (Pauknerova, 2012, s.
94). Toto napéti jedince vede k urcitému chovani, prostfednictvim kterého dojde
k uspokojeni potieby. Po dosaZeni tohoto cile dusevni napéti vymizi a jedinec ho dal

nepocit'uje, ihned se ale objevi potfeba nova, kterd zptsobi dalsi napéti .

Na cil Odstranéni
Nedostatek ) Poticba mmmmm) Motivace B samsfens ™) edostatku
(nadbytek) ¢innost (nadbytku)

Obrazek 1: Schématické znadzornéni vztahu nedostatku potieb, motivace a ¢innosti

(Bedrnova, Novy, 2007, s. 366)

Potteby se obvykle d€li na potieby biologickée, které zavisi na funkci lidského téla.
Je to napf. potteba vzduchu, jidla, vody apod. Mohou byt uvadény jako potieby primarni.
Jako potteby sekundarni neboli socialni, jsou povazovany potieby, které jsou spjaty
s Clovékem jako spoleCenskou a kulturni bytosti. Patifi k nim potieba soundlezitosti
s urc¢itou socidlni skupinou, potieba lasky, seberealizace, pratelstvi apod. (Bedrnova,

Novy, 2007, s. 366)

NAVYKY

JelikoZ Clovek béhem svého zivota provadi urcité ¢innosti opakované, dochazi diky
této pravidelnosti v jeho chovani k fixaci a automatizaci téchto ¢innosti. Ty se pak stavaji
navyky, které se v urcitych situacich, které¢ Cloveék jiz zazil a béhem nichz si tyto

stereotypy vytvofil, projevuji a automaticky dochazi k tendenci jednat v souladu se svym

13




navykem. Dle Provaznika a Komarkové (2004, s. 31) jde tedy o ¢innost Cloveéka, kterd se
diky opakovanym situacim, zafixovala a zautomatizovala. Projevuje se jako fixovana
tendence, pohnutka ucinit néco konkrétniho v momentalni situaci. Navyky mohou byt

vytvofeny jako vychovou, ale i béhem aktivit kazdého ¢lovéka.

ZAIMY

Pojem zédjem je definovan v psychologii riizn€. Nema jednozna¢ny obsah. Lze tvrdit,
ze je to 1 motiv (Bedrnova, Novy, 2007, s. 366). Prostfednictvim zajma smétuje jedinec
k urCité oblasti predmétd, piicemz predmétem zdjmu mulze byt cokoliv. Mohou se
charakterizovat podle jejich Site, hloubky a stalosti zdjmové orientace (Pauknerova, 2012,
s. 95). Je to to, ¢emu jedinec dava prednost a je to pro néj zajimavé, Cili projevuje o to

zajem (Provaznik, Komarkova, 2004, s. 31).

HODNOTY

V pribéhu zivota se Cloveék setkava v riznych situacich s novymi, jemu doposud
nezndmymi podnéty. Pfi plisobeni a propojeni procesii poznavani a prozivani jedinec tyto
jednotlivé skutecnosti pozndva a nasledné je hodnoti a pfikladd jim urCity vyznam
a dualezitost. Hodnoty tudiZ maji subjektivni individualni smysl pro konkrétniho jedince
(Pauknerova, s. 96, 2012). Existuji ale 1 hodnoty, které ¢lovék pfejimé od okolniho
socialntho prostfedi a nevkladd jim svij individudlni subjektivni vyznam.
Tyto skutecnosti podminuji vznik hodnotového systému, ve kterém jsou hodnoty
sefazeny hierarchicky podle vyznamu. Tento systém ma vliv na chovani a prozivani
Cloveéka a zaroven je dillezitym zdrojem motivace lidské ¢innosti (Bedrnova, Novy, 2007,

5. 368-369)

Vytvareni konkrétni hodnoty zavisi zejména na osobnosti jedince a na jeho osobnich
zkuSenostech, z ¢ehoz plyne, ze hodnota mize byt cokoliv. Existuji, ale obecné znamé
zékladni hodnoty, jako jsou napft. zdravi, rodina, ptatelstvi, prace, laska, svoboda, penize

apod.
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IDEALY

Ideal jakozto zdroj motivace je vyznamny cil, ktery si jedinec stanovil a usiluje o jeho
dosazeni. Cilem muZe byt pfedstava, kterou jedinec hodnoti kladné a je pro néj
subjektivné vyznamna (Pauknerova, 2012, s. 96). Stejn¢ jako hodnoty, mohou mit idealy
jakoukoliv podobu. Mohou se tykat Zivotnich i pracovnich cilli, osobniho zivota, mtze jit
o snahu dosahnout urcité¢ho zplsobu Zivota apod. Vznik ideall se pfisuzuje socidlnim

faktorim vyvoje osobnosti ¢lovéka (rodina) (Bedrnova, Novy, 2007, s. 368-369).

1.4 TEORIE MOTIVACE

Teorie motivace poméhaji porozumét a vysvétlit motivaci lidského chovani. Patii
k nejzajimavéj$im oblastem psychologie a diky tomu obsahuje velké mnoZstvi poznatki.
Jednotlivé pfistupy a jejich znalost poskytuji podminky pro ziskavani zadoucich
osobnostnich predpoklada, které role lidra vyzaduje. Napomahaji manazerim orientovat

se v motivaci svych spolupracovnikl a efektivné ji ovliviiovat.

Cilem této kapitoly je uvést nejzndméjs$i motivacni teorie a popsat jejich specifika.

Patii mezi né:

e Maslowova torie potieb,

e Alderferova teorie motivacnich potieb,

e Herzbergova dvoufaktorova teorie potieb
e teorie D. McClellanda,

e teorie expektance,

e teorieXay.

1.41 MASLOWOVA TEORIE POTREB

Teorie A. Maslowa patii k nejzndm¢j$im teoriim motivace. Podle n¢j ma jedinec pét
zéakladnich potieb, jejichZ vyznam se odviji od miry uspokojeni. Kdyz jedinec uspokoji

potieby zékladni, pfestane se na n€ orientovat a do poptedi piichazi potieby vyssi trovne.
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Dle toho Maslow vytvofit tzv. hierarchickou pyramidu potieb, coz je systém kde jsou
poskladany jednotlivé potieby do péti urovni. Clovék tedy podle této pyramidy pocit'uje
socialni potteby, az kdyz uspokoji ty fyziologické (Nakonecny, 2014, s. 165).

Obrazek 2: Maslowova pyramida potieb (Mikulastik, 2015, s. 129)

1. Potieby fyziologické jsou zakladnimi potfebami lidského organismu a vychozim
bodem pyramidy potieb. Jsou prioritn€ uspokojovany (potrava, spanek, tekutiny,
dychani, fyzicka aktivita, rozmnozovani) .

2. Potieby bezpedi a jistoty jsou uspokojovany hned po uspokojeni potieb
zékladnich. Jsou to potieby zachovani lidského Zivota a zdravi pted nebezpecim,
jistota zaméstnani, piijmu.

3. Socialni potieby jsou na tfeti urovni pyramidy a jsou to zejména potieby
sounalezitosti, lasky, pratelstvi, potfeba byt soucasti komunity.

4. Potieby uznani a icty poukazuji na to, ze kazdy ¢lovek potiebuje byt respektovan,
pfijiman a oceniovan druhymi. Problémy na tomto stupni mohou zptsobovat nizké
sebevédomi nebo pocit ménécennosti.

5. Seberealizace je potieba naplnit své schopnosti, nalézt uspokojeni v zivotnich
aktivitach, v zaméstnani a mit potéSeni z téchto aktivit (Managementmania, online,

cit. 2017-01-14).
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1.4.2 ALDERFEROVA TEORIE MOTIVACNICH POTREB

Na teorii A. Maslowa navazuje svym zpiisobem teorie C. Alderfera. Ten z péti irovni

potieb udé¢lal tfi. Jsou uspotadané od konkrétnich potieb az po abstraktni.

e Potreby existencni — tato roven obsahuje potieby fyziologické a potteby bezpeci,

e potieby vztahové — patii sem socialni potieby (pratelstvi, vztahy, uznani), v ptipade
neuspokojeni téchto potieb citi jedinec emocni nenaplnénost a otupélost,

e potieby riistové — do posledni urovné patii seberealizace i profesni rist, disledkem
dosazeni urcité pozice je na tomto stupni sebepftijeti (Managementmania, online, cit.

2017-01-14).

Dle této teorie jsou potieby existencni znan€ konkrétni, vice abstraktni jsou potieby
vztahové a ristové potieby jsou nejvice abstraktni. V ptipad€ uspokojeni prvnich dvou
urovni jsou tyto potieby presunuty do pozadi a ztraci se jejich naléhavost.
Tato skutecnosti neplati u potteb rustovych, které se naopak, pfti jejich uspokojovani, stale

vice zdfiraziuji (Mikulastik, 2014, s. 130).

Alderfer, ktery neuznadva Maslowovu pyramidu potieb, tvrdi, Ze snaha o uspokojovani
ze nedojde k naplnéni potieb fyziologickych, jedinec se mlize stale snazit o uspokojeni

potieb rustovych. (Tureckiova, 2004, s. 60).

Obe¢ tyto teorie se pouzivaji k rozpoznéani a naslednému ovliviiovani motivacnich
faktorh pracovniki v organizaci. ,,Uspokojenim existencnich potieb vzriista
vyznam vztahovych potreb a jejich uspokojenim roste vyznam riistovych potreb. A naopak
neuspokojenim rustovych potreb roste vyznam vztahovych, pripadné existencnich.
(Managementmania, online, cit. 2017-01-14). Dle tohoto tvrzeni Ize tedy pfedpokladat,
7ze muze nastat piipad, kdy je zaméstnanec nespokojen s vysi mzdy, coz mize byt
dasledkem neuspokojeni vztahovych ¢i rastovych potieb a je nutné nalézt pravé divody

neuspokojeni.
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1.43 HERZBERGOVA DVOUFAKTOROVA TEORIE POTREB

Dvoufaktorova teorie motivace je po Maslowové teorii druhou nejzndméjsi teorii.
Byva oznaCovéna téz jako motivacné hygienicka teorie a vychazi z toho, Ze jedinec ma
dvée skupiny protikladnych potteb, tzn. Ze na pracovni spokojenost a motivaci piisobi dveé
odlis$né skupiny faktorti (Bedrnova, Novy, s. 385, 2007). Tyto faktory pracovni motivaci
jedince podporuji, plisobi pozitivné na pracovni spokojenost nebo piedchdzi pracovni

nespokojenosti (Tureckiova, 2004, s. 62).
Herzberg tyto dvé kupiny rozdélil na tzv. disatiskaftory a satisfaktory:

e disatisfaktory (hygienické, vnéjSi faktory) — jsou spojené a pracovnimi
podminkami, pokud maji pfiznivou podobu, znamena to pouze, ze jedinec nepocituje
pracovni nespokojenost. Pracovni motivaci jinak siln€ji neovliviiuji. Na druhou
stranu, jejich neptiznivd podoba miize vést k pracovni nespokojenosti, ktera
na motivaci k praci miize mit negativni vliv,

o satisfaktory (vnéjsi faktory, motivatory) — jsou spojené s obsahem prace a zaujetim
jedince. Jejich uspokojovani neni nikdy ukonceno, protoze to naopak zpiisobuje veétsi

zaujeti véci a potieba je stale siln€ posilovana (Armstrong, 2009, s. 112).
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Disatisfaktory: Satisfaktory:
pracovni fady, vykon,

smernice, uznani,

pracovni podminky, samotna prace,
vztahy na pracovisti, mira odpovédnosti,
vydélek, sluzebni postup,
osobni zZivot. obohacovani prace.

Tabulka 1: Klasifikace faktort (Mikulastik, 2015, s. 131)

Faktory mohou zasahovat do obou oblasti, ptikladem je plat, ktery sice z vétsi Casti

patii k faktorim hygienickym, ale mensi mérou zasahuje 1 k faktorim motivacnim.

(Bedrnova, Novy, 2007, s. 387).

1.4.4 MCCLELLANDOVA TEORIE

Tato teorie rozd€luje jedince podle preference jejich potieb do tii zékladnich

kategorii:

e potieba vykonu — jedinec je orientovan na plnéni tkolli, dosahovani stanovenych
cilti, feSeni problému a zdolavani piekazek, vyznacuje se soutézivosti a realismem
pti odhadovani slozitosti situace,

e potieba sounalezitosti — potieba dobrych vztahii s okolim, tymova prace,
porozumenti,

e potieba moci — potieba vést, fidit, ovliviiovat lidi, byt nadfazeny, mit nad nékym

moc (Tureckiova, 2004, s. 60).
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1.4.5 TEORIE EXPEKTANCE

Tvircem teorie expektance je V. H. Vroom, dle kterého ¢lovek vynaklada usili, diky
némuZ chce naplnit vytycené cile. Jedinec za téchto podminek ocekava, ze jeho tsili bude
nasledné ocenéno. Toto ocenéni musi mit pro jedince vyznam, ¢im veétsi, tim vetsi usili
vynaklada. (Bedrnova, Novy, s. 388-389, 2007) Dulezitou roli v tomto pfistupu hraje

expektance a valence (Pauknerova, 2012, s. 176)

M=f(V x E)

M — uroven motivace
V —valence, subjektivni hodnota ocekavaného vysledku

E — expektance, subjektivni pravdépodobnost, ze dané jednani povede k ocekavanému
vysledku.

14.6 TEORIEXAY

Autorem této teorie D. McGregor, predstavitel humanistické psychologie. Tento
piistup je ,,zaloZen na principu tvz. sebenaplnujiciho proroctvi, kde ocekavani urcitého
typu chovani — v tomto pripadé ze strany nadrizeného — po case toto chovani u jeho
podrizenych skutecné vyvola*“ (Pauknerova, 2012, s. 177). Tato teorie rozdéluje lidi

na dva typy a tim vznikaji dva ptistupy k jejich vedeni. (Bedrnova, Novy, 2007, s. 389).

Typ X piedstavuje pracovnika jako liného. Nema chut’ k praci, musi do ni byt nucen,
nerad pracuje. V ptipadé€, ze se od né¢j pozaduje néjaky vykon, musi byt ndsledovan
dostate¢nou finanéni odménou, kterd pro pracovnika ma vyznam a stoji mu

za to vynalozit Gsili. Potfebuje byt neustale kontrolovan a veden.

Naopak typ Y ptedstavuje jedince jako ochotného pracovat. Ma kladny vztah k praci.
Pracovat a nést odpovédnost za sva rozhodnuti je pro néj pfirozené. Vetsi hodnotu nez
finanéni odména pro néj ma pocit dobie odvedené prace, pochvala, védomi jeho

dualezitosti v pracovnim kolektivu (Adair, 2004, 45-46).

Od téchto typu se nasledné odviji pfistup manazera k danému pracovnikovi, zptisob
jednani s nim a chovani k nému. S tim souvisi fakt, Ze vlivem kulturniho, ekonomického

a socidlniho rozvoje, prevazuje mezi pracovniky typ Y. Diky tomu musi byt
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piepracovavany soucasné piistupy, protoze jest¢ do nedavna odpovidalo vétSi procento

populace typu X (Bedrnova, Novy, 2007, s. 389).

1.5 PRACOVNI MOTIVACE

Motivace v pracovni prostiedi je velmi dulezitd. Vyjadiuje vztah ¢lovéka k praci,
k jednotlivym pracovnim ukolim a ochotu tyto ukoly plnit. Patii k faktorim,
které subjektivné ovliviiuji pracovni ¢innost jedince (zaméstnance) a nasledné 1 uspesnost
podniku, ve kterém pracuje. Ovlivituje efektivitu prace, tzn. pokud pracovnici jsou
spravné motivovani, bude to mit pozitivni dopad na jejich pracovni vykon (Plaminek,

2015, 5. 17)

Pokud chce manaZer pozitivné motivovat své spolupracovniky, musi porozumét
jejich potiebam a mit piehled o tom, co je motivuje. V jejich kompetencich by mélo byt
uméni motivace. To zahrnuje nejen motivaci zaméstnancti, ale také motivovani sam sebe.
Pokud nebude dostate¢né zaujat svou praci, budou na tom stejné jeho spolupracovnici.
Jednoduse teceno, mél by jim byt piikladem. Dusledkem Spatné motivovanych
pracovnikl miiZze byt neztotoZnéni se s pracovnim tkolem, nezapadnuti do kolektivu,
nedostate¢na angazovanost, nulové radost z odvedené prace a nasledné neuspokojeni

potieby seberealizace.

Kazdy zaméstnanec je jiny a kazdého motivuji odlisné véci. Tuto skute¢nost by si
manazer mél uvédomovat a podle ni se pfi motivovani pracovnikl tidit. Mél by je
motivovat diferencovan¢ podle jejich individudlnich odliSnosti. ManaZer musi neustale
kontrolovat zaméstnance, ktefi nemaji uplné kladny vztah k praci a jejich pracovni
moralka je na nizké Grovni. V opacném piipadé, kdy jsou ve firmé pracovnici s chuti
pracovat, by se jejich odpovédnost a svoboda rozhodovani méla rozsitovat, ¢imz posléze

dochézi k jejich samostatnosti a seberealizovani (Mikulastik, 2015, s. 122-125)

Jak jiZ bylo fe¢eno, motivy jsou urcité vnitini pohnutky, hnaci sily, které plisobi na

motivace jedince. V pfipad¢€ pracovni motivace se motivy rozdé€luji na motivy:
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e podnécujici - pracovni navyky, fyzicky a psychicky stav, zajimavost prace, postoje
k praci,

e socialni - potfeba kontaktu s jinymi lidmi, potfeba soudruznosti, uznani, mira moci,
socialni pozice, role,

e spoustéci — primarni (sméiuji do psychiky), drazdivé (smefujici ven),

e kontrolni — postoje, ndzory, presvédceni, minéni (Mikulastik, 2015, s. 125).

1.5.1 VYKONOVA MOTIVACE

Dle Mikulastika (2015, s. 128) ,,lidé touzi po uspéchu, ale lisi se silou vykonové
motivace. Vykonova motivace je dana pomérem touhy po uspéchu a strachu ze selhani. *
To znamena, Ze ¢im vic se jedinec obava, ze selze, tim menSi je jeho motivace
k vysokému vykonu. Vykon tedy tzce souvisi se dvéma tendencemi, a to s tendenci
dosahnout uspéchu a vyhnout se neuspéchu. Tyto tendence maji vSichni pracovnici, lisi
se ale podle toho v jaké mife se u kazdého z nich konkrétni tendence projevuje
(Tureckiova, 2004, s. 69). Podle této skutecnosti Ize pracovniky rozd¢lit do dvou kategorii
— typ orientovany na uUspéch a typ orientovany na vyhybani se neuspéchu,
piicemz piislusnost do jednotlivé kategorie se u jedinct projevuje jiz na zékladni Skole,
a to rozdilnym pfistupem k plnéni tkolii nebo pracovnich ¢innosti (Mikulastik, 2015, s.
128). Mira vykonové motivace je stanovena pomérem obou tendenci: potieba dosdhnout

uspéchu/potieba vyhnout se neuspéchu.

Pro manazery, ktefi by méli motivovat své spolupracovniky je dulezité¢ vedét,
ze uroven vykonové motivace lze ovlivilovat. Neexistuji vSak zaddné dané postupy
a navody. Dle zkuSenosti se da tvrdit, ze pozitivnim hodnocenim a kladnou zpétnou

vazbou lze jedince pfimét k vyS$§imu vykonu.

Zaméstnanci jsou duleZitym c¢lankem kazdého podniku. Nejen jejich znalosti,
dovednosti a zkuSenosti pfispivaji ke spravnému rlstu a prosperité firmy. Vyznamnym
aspektem je pravé jejich motivace k praci. Zaméstnavatelé, berouci tuto skute¢nost
v potaz by méli védét, jak spravné své pracovniky motivovat, zejména tak odhalit jejich

potieby. Jednim z osvéd¢enych nastrojli motivace jsou zaméstnanecké benefity.
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2 ZAMESTNANECKE BENEFITY

,Jako benefity ¢i zaméstnanecké benefity oznacujeme plnéni plynouci
od zaméstnavatele k zaméstnanci kromé mzdy, na tyto benefity neni pravni narok — jsou
fakultativni, nepovinné ze strany zaméstnavatele, existuji na zakladé rozhodnuti
zamestnavatele formou vnitiniho predpisu nebo dohody v individudlni pracovni
¢i podobné smlouve mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem, popr. dohody mezi

zamestnavatelem a odborovou organizaci v kolektivni smlouve*“ (Pelc, 2011, s. 1)

Zaméstnavatelé si uvédomuji diilezitost spokojenosti svych pracovnikl, proto
pouzivaji zaméstnanecké vyhody jako nastroj k jejimu dosazeni. Zameéstnanci jsou jimi
odménovani pouze za to, ze pro firmu pracuji a pfevazné nejsou spojeny s pracovnim
vykonem. V né&kterych ptipadech je vSak ptihlizeno k tomu, jaka je role zaméstnance

ve firmé a na jaké je pracovni pozici.

Zaméstnanecké vyhody dostdvaji pracovnici navic k penéZzni odméné a jsou
povazovany za dulezitou c¢ast celkového systému odmeén. Jsou pouzivany jako nastroj,
diky kterému dochazi ke zvySovani loajality zaméstnanci k organizaci a zaroven
poukazuji na péci zaméstnavatele o jejich blahobyt. Pfesto ne vSem podnikiim jde
o spokojenost svych zaméstnancu, nékteii ud€lovani benefitli pouzivaji k dosahovani
konkurenceschopnosti svého celkového souboru hmotnych odmén a zaroven nékteré
zaméstnanecké vyhody (napt. matetska dovolend) musi byt ze zakona udélovany povinné

(Armstrong, 2009, s. 382).

Nékteré z firemnich vyhod si musi pracovnici vybirat povinné, ¢erpaji dobrovolné.
Dale se rozdé€luji i podle toho, na které z nich zamé&stnanci musi pfiplacet, jiné konzumuji
zcela bezplatn€. Existuji podniky, kde jsou pfiplatky za benefity zaméstnanctim srazeny
ze mzdy zcela automaticky, aniZ by o n€ pracovnik stal. Za t€chto podminek ztraci benefit

vyznam a muize pracovnika spiSe demotivovat, nez pobizet k vykonu.
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2.1 INFORMOVANOST ZAMESTNANCU

Téma zameéstnanecké benefity je hodné probirané pii jednani o kolektivnich
smlouvach mezi odbory a podnikem. Odbory pozaduji jejich zavedeni a snazi se,
aby jejich udé€lovani bylo efektivni. I pfes jejich existenci ve vétSin€ organizaci, dochazi
ke Spatné informovanosti o jejich Cerpani. Primérny zameéstnanec mnohdy nevi
o existenci systému poskytovani firemnich benefitii a neni sezndmen s podminkami jejich
cerpani (Duda, 2005, s. 16). Chyba je Casto na stran¢ zameéstnavatele, ktery své
pracovniky dostate¢né o systému neinformuje. Zaroven pisemné dokumenty a materialy,
které danou problematiku obsahuji, jsou pro pracovniky nesrozumitelné a mnohdy nejsou
ani zpracovany. Proto by informacni materidly o firemnich benefitech méli byt
srozumitelné, jasné, zaméstnanec by mél byt seznamen s pravidly jejich poskytovani
a za jakych podminek je mize Cerpat. Osvédcenym zplisobem je pifimé zaslani souboru
informaci kazdému pracovnikovi. Je vhodné je sezndmit i s nové zavedenymi
zaméstnaneckymi vyhodami, udrzovat informovanost napf. pomoci meetingli apod.

(Koubek, 2015, s. 320).

2.2 TYPY ZAMESTNANECKYCH BENEFITU

JelikoZ kazdy pracovnik je jiny, existuji 1 rozdily v preferencich zamé&stnaneckych
vyhod. Kazdého motivuje néco jiného a podle toho by se organizace fidit. Systém
udélovani zaméstnaneckych vyhod by mél byt nastaven tak, aby uspokojil potieby
kazdého zaméstnance. Chybou je nabizet uniformni soubor benefiti, ktery byl vybran
bez prizkumu preferenci pracovnikli. Ty jsou ovliviiovany zejména pohlavim, vékem,
rodinnym stavem, poctem déti, zivotnim prostfedim, Zivotnimi podminkami, bydlistém,

pracovnim zazemim, pracovni naplni apod.

Dle Koubka (2015, s. 320) se zaméstnanecké vyhody d¢li do tii skupin:
1. vyhody socialni povahy (dichody poskytované organizaci, zivotni pojisténi
hrazené zcela ¢i z€asti organizaci, plijcky a ru€eni za pljcky, jesle a matetské

Skoly apod.).
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2. vyhody, které maji vztah praci (stravovani, vyhodnéjsi prodej produkti
organizace pracovniklim, vzdélavani hrazené organizaci aj.),

3. vyhody spojené s postavenim v organizaci (prestizni podnikové automobily pro
vedouci pracovniky, placeni telefonu v byté, narok na odév a jiné ndklady

na reprezentaci organizace, bezplatné bydleni apod.).

Armstrong ( 2009, s. 383) déli benefity na dobrovolné vyhody a dale podle toho, jestli
se tykaji osobni bezpecnosti, penéZni pomoci, osobnich potieb, podnikovych

automobila.

OSOBNI BEZPECNOST

Benefity soustiedici se na osobni bezpecnost zajist'uji napf.:

e zdravotni péci, kterd zahrnuje zdravotni pojisténi, diky kterému zaméstnanec mtize
vyuzivat soukromou zdravotni pé¢i a ma pravo na pravidelné I¢kaiské prohlidky;

e v piipadé urazti ¢i umrti v zaméstnani zabezpeCuje pojiSténi, které zahrnuje
1 pojisténi pracovnika pfi Gi€asti na sluZzebnich cestach;

e nemocenské davky, které¢ po dobu nemoci zajistuji plnou mzdu ¢i plat. Vyse davky
se odviji od délky zaméstnani;

e pracovniklim, ktefi byli propusténi, z ditvodu nadbytecnosti mize byt poskytnuto

kariérni poradenstvi.

PENEZNI POMOC

Penézni pomoc zahrnuje napft.:

e podnikové piijcéky, a to mensi pujcky bez uroku nebo vétsi s nizkym urokem.
Jsou poskytovany zejména na specidlni tcely, jako je rekonstrukce bydleni;

e pujcky na permanentky jako jsou ro¢ni predplatné jizdenky, ¢i permanentky
na kulturni nebo sportovni udalosti;

e firmy =zabyvajici se poskytovanim finan¢nich sluzeb CcCasto poskytuji svym

zaméstnancim pomoc pri splaceni hypoték;
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wer

e pracovnici, kteti dojizd¢ji do zaméstnani, maji mnohdy néarok na prispévky

na premisténi.

OSOBNI POTREBY

Zaméstnanecké benefity tadici se do uspokojovani osobnich potieb obsahuji
napt. davky béhem matetské a rodiCovské dovolené, jejichz vyse piesahuje zakonné
minimum. Déale mlze zaméstnanec Cerpat volno z osobnich diivodt, které je nad ramec
dovolené. Jsou to tzv. sick days. Nekteré podniky provozuji zatizeni, jako jsou podnikové
jesle ¢i Skolky, kde je o déti zaméstnanci postarano béhem jejich pracovni doby,
nebo sportoviste rizného typu. Nekteré firmy si hyckaji své zaméstnance poskytovanim
podnikovych slev, diky kterym zaméstnanci mohou vyuzivat sluzby nabizené podnikem

¢i si koupit vyrobek firmy za niz$i cenu.

2.3 FLEXIBILNI ZAMESTNANECKE VYHODY

Jelikoz se preference jednotlivych benefitl u zaméstnanct lisi, vznikl v organizacich
systém benefitd, kde si pracovnik m& mozZnost samostatné zvolit soubor vyhod, ktery
mu nejvice vyhovuje a je pro néj nejzajimavéjsi. Je nazyvan také jako cafeteria systém.
Tento systém umoznuje pomérné rychle reagovat na zmény v potiebach a preferencich
pracovnika, jelikoZ si v pfipadé nevyhovujiciho benefitu mize zménit strukturu svého

souboru benefiti (Pelc, 2011, 21-22).

Organizace zavadégji flexibilni zaméstnanecké vyhody zejména z diivodu liSicich
se potieb pracovnikii. Mohou se totiz ¢aste¢né podilet na tvorbé svého souboru benefitt
podle toho, které¢ vyhody chtéji, které jsou pro né zajimavé a jsou v souladu s jejich
zivotnim stylem. Timto pfistupem se pfedchazi zvoleni nevhodného benefitu, ktery by,

v krajnim ptipadé€, pracovnika mohl spiSe demotivovat.

Jednou z dalSich vyhod cafeteria systému je pozitivni vliv na ziskdvani a stabilizaci
pracovniki v organizaci. Obecné zaméstnanci davaji prednost prave flexibilnimu systému

benefit, pfed pevné stanovenym (Armstrong, 2009, s. 389). V piipad¢, Zze systém
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neodpovidd potiebam budouciho pracovnika, ¢i nepomaha k udrZeni stavajiciho

pracovnika, dochézi ke zbyte¢nému vynakladani prostredki (Koubek, 2015, s. 321).

Diky tomu, ze si zaméstnanec voli vyhody sdm, se zvySuje jeho informovanost
o celkovém systému poskytovani benefitii ve firmé. Maze 1 pozitivné€ ovlivnit postoje
a chovani zaméstnancli. Maji vet$i pocit rovnopravnosti, vice si vazi své prace a celé

firmy a jejich motivace k praci se zvySuje (Koubek, 2015, s. 321).

Flexibilni systém benefitlh ma ale 1 svoje nevyhody, které je pti jeho zavadéni dilezité
brat v potaz. Jednim z nich je naro¢nost na administrativu. Dale se pfi volb¢ jednotlivych
soubori vyhod miize stat, Zze zameéstnanec neni schopny spravné odhadnout
své momentalni potieby, coz vede ke Spatnému vyberu benefitu. Tato skutecnost dale
muze vést k nespokojenosti zaméstnance, protoze obmeéna jednotlivych benefith
se provadi v delSich ¢asovych intervalech. Zaméstnanec ale ze Spatné volby obviiuje

firmu, ktera neni schopna umoznit okamzitou zménu vyhod.

2.4 TRENDY V ZAMESTNANECKYCH BENEFITECH

Vzhledem ke stéle se rozsifujicimu konkurenénimu prostiedi, musi firma umét pruzné
reagovat na zmény v preferencich a potfebach svych zaméstnanct. Naroky pracovnika
na jejich odménu za préaci neustale rostou, a proto se v soucasné dobé nelze obejit
bez flexibilniho systému zaméstnaneckych vyhod. Volitelny systém umoziuje
pracovnikiim nalézt rovnovahu mezi pracovnim a soukromym zivotem, coZ se posledni
dobou objevuje mezi preferencemi zaméstnancl. Pokud organizace nabizi benefity, diky
kterym této rovnovahy pracovnici dosahnou, vede to k jejich spokojenosti (Malik, online,

cit. 2017-01-24).

SoucCasnym trendem jsou benefity, které pro zaméstnance maji urcitou piidanou
hodnotu nejen v pracovnim, ale 1 soukromém zivoté. Idealni jsou vyhody, které tento
soulad mezi praci a soukromim umozni. MlZe to byt napt. pruzna pracovni doba,
moznost prace z domova (home office), flexibilni pracovni uvazky, otcovska
dovolena pro zaméstnance s novorozenci, dodate¢né volno nad ramec zakona

nebo dotovana péce o domacnost.
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Dle Natalie KortiSové (online, cit. 2017-01-21) na pracovni trh pravé nastupuje
,generace Y, kterd od organizace ocekava kromée flexibilni pracovni doby a rovnovahy
mezi soukromym a pracovnim Zivotem i moznost dalSiho vzdélavani, které je nad ramec
znalosti potfebnych k vykonu soucasné prace. Déle pozaduji ucast na zahrani¢nich
stazich a moZnost cestovat. Je pro n¢ diilezité, jestli zaméestnavatel a celkové poslani
firmy je v souladu s jejich hodnotami a postoji. To souvisi s kladenim dirazu
na spolecenskou odpovédnost firmy a moznosti zapojeni se do ni, coZ bude brano

téz jako benefit.

Vzhledem k nartstu poctu firemnich Skolek se daji povazovat téZ za trend.
Ve firmach zacaly vznikat Skolky pro déti zaméstnanctl, které funguji jako klasické
Skolky s tim rozdilem, Ze se vétSinou nachazi pfimo v prostoradch firmy. Tyto Skolky
se tidi, stejné jako klasické, podle programu nafizenym Ministerstvem Skolstvi. Firemni
Skolky jsou dal$im nastrojem jak sladit pracovni a soukromy Zivot, zde konkrétné péci
o dit¢, vzhledem k tomu, ze se Skolka nachazi v bezprostiedni blizkosti
rodi¢e/zaméstnance, znacn¢ mu to Setfi casové moznosti (Hlavackova, online, cit. 2017-
01-24). Vyhoda je to zaroven pro zaméstnavatele, ktefi maji problémy s nizkym poctem
kvalifikovanych lidi. Ti se diky tomu mohou do prace vratit diive, a firma tim neztrati

svou profesni hodnotu.

Dle vyzkumu spolecnosti Sodexo by tento benefit uvitalo az 98% respondenti.
Jelikoz se tento trend zacind teprve rozsifovat, firemnich Skolek je zatim malo. Toto fesi
prispévky na matetské Skolky, které 2 % firem poskytuje svym zaméstnancim jako dalsi
benefit. Je tedy nutno podotknout, Ze tento benefit, je poskytovan v Ceskych firméach zatim

jen ziidka (hrklubvse, online, cit. 2017-01-24).

2.5 CHARAKTERISTIKA VYBRANYCH BENEFITU

Podniky svym zaméstnancim nabizeji celou Skalu benefitti. Nésledujici kapitola
popisuje konkrétni benefity, které jsou nejrozsifenéjsi a nejcastéji poskytované. Zaroven
obsahuje benefity, které se za posledni dobu stavaji vice oblibenymi mezi pracovniky,

ktefi je po svych zamé&stnavatelich zacinaji pozadovat.
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STRAVENKY

V nékterych firmach jsou stravenky velmi oblibené. Je to nejefektivnéjsi
a nejjednodussi cesta, jak zaméstnanciim pfispivat na stravovani. Jsou vSak zaméstnanci
(mohou byt pravé z tzv. generace Y, kterd je zminéna v piedchozi kapitole),

ktefi stravenky povaZzuji spiSe za samoziejmost nez za ur¢itou formu benefitu.

Stravenka je danové uznatelnd az do 55 % nomindlni hodnoty a nespada
do vymeétovaciho zakladu zaméstnance. Zaméstnanec tak ziskd o 45 % vyssi hodnotu
a zaméstnavatel uSeti pouzitim stravenky 48 % ndkladi v porovnani se mzdou (Duda,

2005, s. 18).

DOVOLENA NAVIC

Ze zdkona ma zaméstnanec pravo na 4 tydny dovolené. Mnoho firem svym
zaméstnancim jako benefit poskytuje dovolenou navic, nad ramec zdkona. Casto
se ¢erpani dovolené navic odviji od doby, kterou pracovnik stravil ve firme. Tento benefit

je zakotven v kolektivni smlouvé nebo jiném vnitinim pfedpisu firmy (Pelc, 2011, s. 16).

Pro zaméstnavatele je dovolena navic jednim z téch financné naro¢néjSich benefitt.
Ptibude mu minimaln¢ 5 pracovnich dni, které musi zaméstnanci v plné vysi proplatit,
odvést za né¢j zdravotni a socidlni pojisténi, a pfitom se zaméstnanec nebude podilet

na vytvoreni zisku. Odménou mu pak bude odpocatéjsi a spokojenéjsi zamestnanec.

Nekteti zaméstnavatelé poskytuji svym pracovnikim i tzv. sick days, coz je volny
den, ktery mize zaméstnanec vyuzit, kdyz je nemocny a nemusi kviili tomu jit k doktorovi
pro lékaiské potvrzeni. Moznost Cerpani sick days posiluje loajalitu zaméstnanct

k organizaci (Pelc, 2011, tamtéz).

PRUZNA PRACOVNI DOBA

Pruznd pracovni doba patii nyni mezi fenomény a trendy zaméstnaneckych benefiti.
Pracovnik si sdm voli zacatek a konec pracovni doby. Diky tomu si mize béhem dne

zatidit osobni zalezitosti, jako pochlizky po ufadech, 1€karskych prohlidkach a nemusi
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kvili nim Cerpat dovolenou. Jak bylo feceno v kapitole o trendech, zaméstnanci ¢im dal
vic pozaduji moznost sladéni pracovniho a osobniho zivota. Tento benefit je jedna z cest,
jak toho dosahnout. Zaméstnanec zaroven diky flexibilni pracovni dobé minimalizuje

pozdni pfichody.

V névaznosti na pracovni dobu, existuje tzv. home office neboli prace z domova.
Zamgéstnanci pracujici z domova pracuji intenzivnéji, déle a jsou vice produktivni.
Diivodem je neptitomnost kolegt, ktefi je v praci mohou rusit. Momentalné ale ve vétSing
firem home office znamena praci z domova jen urCity pocet dni, zbylé¢ dny pracuje
zaméstnanec klasicky z kancelafe. M4 to 1 své nevyhody, a to zejména problémy
s predavanim informaci, ¢i kontrolou splnénych ukold, zaméstnanci mohou pocitit

izolovanost, osamélost a stres z absence kontaktu s lidmi.

VZDELAVACI KURZY

Zaméstnanci si uvédomuyji, ze udrzet si dobrou praci neni v dneSni dobé jednoduché
a je potteba se proto neustale rozvijet. Vzhledem k této skutecnosti si pracovnici oblibili
moznost zucastiovat se vzdélavaci kurzh, které jsou zcela nebo castecné hrazeny
zaméstnavatelem (Plaminek, 2015, s. 18). Zamé&stnanec je tak vzdélavan v ramci své
profese a roz$ifuje své praktické dovednosti i teoretické znalosti, které si sebou ponese
cely zivot. Je to odmeéna, kterda ma v ramci profesni kariéry velkou hodnotu, efektivitu

a ucelnost pro vzdélavané 1 jejich zamestnavatele.

DALSI BENEFITY

Firemni mobilni telefon dnes jiz nepatii mezi oblibené vyhody. Pracovnici jej
povazuji spiSe za neprakticky, jelikoZ u sebe musi mit dva telefony zaroven. V dobé¢
neomezenych tarifii neni sluzebni telefon uz ani vyhodny. Zaméstnanci naopak povazuji
jako zaméstnaneckou vyhodu moznost vyuzivat firemni telefon i1 k osobnim tcelim tim

padem mit jen jednu SIM kartu a jeden telefon.

Dtive byl firemni viiz povazovan za velice oblibeny benefit a to z divodu nulovych

nakladii na nakup auta, na amortizaci a Zadnych starosti spojenych s provozem a udrzbou
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vozu. Dle internetového ¢lanku (ACJOBS, online, cit. 2016-12-06) vSak tento benefit

predcily jiné, v dnesni dobé oblibenéjsi, zaméstnanecké vyhody.
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3 VYZKUMY V OBLASTI MOTIVACE ZAMESTNANCU

V oblasti motivace bylo provedeno mnoZstvi vyzkumd, jejichz vysledky pomohli
firmam zorientovat se v motivaci chovani svych zaméstnancli a zaroven poznat jejich

potieby, které mohou byt Casto uspokojeny zaméstnaneckymi benefity.

Co se tyCe samotnych zaméstnaneckych vyhod, dle vyzkumu personélni agentury
Hays (online, cit. 2017-02-03), je pro respondenty nejatraktivnéjsSi flexibilita.
Tato skute¢nost odpovida trendim v této oblasti (viz. kapitola 2.4), kdy zaméstnanci ¢im
dal tim vic pozaduji propojeni a soulad pracovniho a soukromého Zivota. Proto se
na prednich pfickdch oblibenosti benefitl objevuje flexibilni pracovni doba s 73%
a dovolend navic se stejnym procentudlnim podilem, nasleduje home office, ktery

uptednostiiuje 66 % dotdzanych a 61 % zvolilo moZnost zdravotni volno neboli sick days.

Vysledky vyzkumu, ktery provadéla personalni agentura AC Jobs (online, cit. 2017-
02-03) se shoduji s vysledky agentury Hays, a to konkrétn¢ s prvnim mistem. I zde byla
flexibilni pracovni doba oznacena jako nejzadanéj$i benefit. S dal§imi prickami se
ale objevuji rozdily. Z tohoto vyzkumu vyplyva, Ze zaméstnanci, kromé pruzné pracovni
doby, oceniuji finan¢ni bonusy, jako je napf. tfinacty a Ctrnacty plat. V zavésu jsou
vzdélavaci kurzy, prosttednictvim kterych si zaméstnanci chtéji rozSifovat své znalosti
a tim zlistdvat pro zameéstnavatele atraktivni. Pro porovnani s vySe zminénym vyzkumem,

vzdélavaci kurzy zaujaly ¢tvrté misto.

Jako nejméné zajimavé zaméstnanecké vyhody jsou povazovany piispévky
zaméstnavatele na dopravu a bydleni (2 %), obCerstveni na pracovisti (2 %), firemni
pujcky (1 %) nebo penzijni ptipojisténi (2 %) (AC JOBS, online, cit. 2017-02-04). Maly
zajem je 1 o firemni akce, pfispévky na kulturu ¢i na dovolenou (Hays, online, cit. 2017-

02-04).

Z vyzkum AC Jobs (online, cit. 2017-02-04) dale vyplyva, Ze zdjem o konkrétni
benefity z ¢asti ovlivitiuje 1 v€k a délka zaméstnani. Respondenti, pracujici méné,
nez jeden rok oceniuji spiSe finan¢ni benefity, zatimco lidé pracujici jeden az pét let
uptfednostiuji jazykove kurzy. Zaméstnanci pracujici déle nez deset let pak uptednostiu;i

home office a stravenky, které se jinak drzi v oblibé méné.
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Vyzkum spole¢nosti NN (online, 2017-02-04) z pohledu zaméstnavatele uvadi,
ze firmy si své pracovniky udrzuji prostfednictvim benefitl a v priméru jich nabizi 12,
piicemz mnozstvi benefitu se vétSinou odviji od velikosti podniku. Na jednoho
zaméstnance v pruméru piipada 10-15 tisic korun vydanych za benefity. Firmy nej€astéji
nabizi mobilni benefity (88 %), pfispévky na vzdélani (83 %) a pitny rezim (81 %).
Ty jsou spolu s ptispévky na zdravotni péci a se sluzebnim automobilem zaroven
let. Nejvétsi nartist popularity zaznamenal benefit v podobé piispévku na zivotni
pojisténi. Timto benefitem dévaji firmy najevo, Ze jim zdlezi na budoucnosti svych
zaméstnancl, coz souvisi s poklesem popularity vécnych benefith (stravenky, dary,
jednorazové odmeény), ktery maji pro pracovniky pouze kratkodobou hodnotu a zaroven

je zaméstnanci zacinaji povazovat jako samoziejmost.

S pozitivnim zjisténim ptichazi vyzkum persondlni agentury Hays (cit. online 2017-
02-04), kdy se 42 % firem chysta upravit nabidku benefitt, kterd odpovidd pozadavkim
zaméstnancl. I tyto vysledky uvadi nejcastéji poskytovany benefit mobilni telefon,
zde ma ale jesté veétsi procentudlni podil piispévek na stravovani, ktery poskytuje 96 %

firem.

Z porovnani téchto Ctyt vyzkumti vyplyva, ze 1 ptes fakt, Ze v posledni dob€ je nejvice
oblibena flexibilni pracovni doba, je nejcastéji poskytovanym benefitem mobilni telefon.
Ten je ale podle vyzkumu AC Jobs (online, cit. 2017-02-04) casto povazovan
za neprakticky. Zaméstnanci jiz nechtéji vlastnit dva rizné telefony, naopak, pti dnesni
nabidce neomezenych tarifli, vitaji moZznost vyuzivat sluzebni telefon i1 k soukromym
ucelim. Zajimavé je, ze ve vyzkumu spolecnosti NN a Hays (online, cit. 2017-02-04)
se v otazce tykajici se oblibenych benefitl, mezi moznostmi vibec nevyskytovala
flexibilni pracovni doba. Bylo by tedy vhodné, aby se firmy vice zajimaly o preference

svych zaméstnancti a nabidku poskytovanych benefitti podle toho upravili.
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PRAKTICKA CAST

4 METODOLOGIE VYZKUMU

Teoretickd ¢ast bakalarské prace obsahuje informace z odborné literatury, které se
vztahuji k ndzvu prace, motivaci a zaméstnaneckych benefitim. Na tuto problematiku
navazuje ¢ast prakticka, ktera ziskané informace uvadi do praxe. Nasledujici kapitoly se
zabyvaji otdzkou motivace zaméstnancli prostfednictvim zaméstnaneckych benefiti,

konkrétné ve spoleénosti CSOB.

41 VYMEZENI VYZKUMNEHO CIiLE

Cilem vyzkumu je zjistit, zdali systém poskytovani benefitd ve firmé motivuje
zaméstnance. Nejdifve je nezbytné piedstavit spole¢nost CSOB, ve které vyzkum
probihal a uvést konkrétni zaméstnanecké benefity, které CSOB poskytuje. Déle se
praktickd C¢ast zaméfuje na spokojenost zaméstnancii s nabidkou benefitl, miru
informovanosti 0 moznostech ¢erpani zaméstnaneckych vyhod a na nejvice ocetiované a

nevyuzivané benefity.

4.2 VYZKUMNE OTAZKY A HYPOTEZY

Jak jiz bylo feceno, cilem vyzkumu je zjistit, jaka je odpovéd’ na otazku: Je systém

poskytovani benefitii pro zaméstnance dostatecné motivujici?

Pro zodpovézeni hlavni vyzkumné otazky slouzi nékolik dil¢ich vyzkumnych otazek,

které jsou stanoveny na zakladé poznatkl z odborné literatury.
Jsou zaméstnanci spokojeni s poskytovanymi benefity?
Jsou zaméstnanci dostate¢né informovani o moznostech poskytovani benefitii?

Které benefity zaméstnanci nejvice ocenuji, které¢ naopak vyuzivaji nejméné?
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Byla nabidka zaméstnaneckych benefiti v CSOB jednim z ditvodu nastupu do této firmy?

Upftednostituji zameéstnanci cafeteria systém pied klasickym poskytovanim benefitim?

Dotaznikovym Setfenim jsou ovéfovany tyto hypotézy:
H1: Spatné zvoleny systém benefitii plisobi negativné na motivaci zaméstnancu.

H2: Nabidka firemnich benefitl ovliviiuje rozhodnuti potenciondlnich zaméstnanci pii

vybéru firmy, ve které budou pracovat.

H3: Zaméstnanci preferuji flexibilni systém benefitl tzv. cafeteria systém (zaméstnanec
samostatné vybird z nabidky produkti, dle svych preferenci), pied klasickym systémem

ploSnych benefiti.

H4: 1 ptes skuteCnost, Zze zaméstnanecké vyhody maji znacny vliv na motivaci,
zameéstnanctim stale vice zalezi na finanénim ohodnoceni, nez na odménach ve formé

benefita.

Hypotézy jsou stanoveny na zaklad¢ vysledkli priizkum personalnich agentur, jejichz
vysledky jsou uvedeny v kapitole 3. Hypotézy je mozné ovétit €i vyvratit prostiednictvim

dotazniku, a to po vyhodnoceni jeho vysledk.

43 VYZKUMNA METODIKA

Vyzkum ve spole¢nosti CSOB probihal formou dotaznikového Setieni. Dotaznikové
Setfeni slouZi pro ovéfeni hypotéz vyzkumu a zéroven pro uplatnéni poznatki ziskanych

béhem tvorby teoretické Casti.

Jako metody vyzkumu jsou vyuzity standardni metody sociologicko-andragogického
Setfeni formou dotazniku, ktery byl rozesldn zaméstnancim CSOB. Dotaznik je
v elektronické podobé€ a obsahuje celkem 19 uzavienych otazek. Tti z nich se zamétuji
na pohlavi, vék a délku zaméstnani v CSOB a slouZi ke zji§téni demografickych informaci

o respondentech. Dale se otazky tykaji zaméstnaneckych benefiti a jejich vlivu
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na motivaci, informovanosti zaméstnanci o jejich Cerpani, cafeteria systému apod.
Vysledky dotazniku jsou interpretovany v samostatné kapitole, doplnéné o slovni

vyjadieni a grafy.

4.4 RESPONDENTI VYZKUMU

Jak jiz bylo feeno, dotaznik byl rozeslan ve spoleénosti CSOB, a to konkrétné mezi
96 zaméstnancii, bez ohledu na jejich pracovni pozici. Vyplnénych se jich vratilo 90,
coz je navratnost 86 %. Co se tycCe rozdéleni respondentt dle pohlavi, procenta ukazuji

na rovnomerné zastoupeni zen a muzii. Dotaznik vyplnilo 53 % Zen a 48 % muzt.

Jste:

zena

53% " muz

Graf 1: Rozdé€leni respondentt dle pohlavi (zdroj: vlastni zpracovani)

V oblasti benefitl hraje svou roli v€k zamé&stnanct, ktery ovliviiuje v urcité mife jejich
potfeby. Od téch se pak odviji preference benefitl a naslednd spokojenost s nimi.
Na dotaznik odpovéde€lo nejvice respondentii patfici do vékové kategorie do 30 let (43

%), hned v z&vésu jsou respondenti ve veéku 31 - 40 let (37 %).
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Do jaké vékové kategorie pattite?

= do 30 let
= 31-40 let

®41-50 let
= nad 50 let

Graf 2: Vékova struktura respondentii (zdroj: vlastni zpracovani)

Graf ¢. 3 znazoriiuje strukturu respondentt dle délky zaméstnani u CSOB. Nejvétsi
pocet respondenttl, pracujici v této spolecnosti, je v kategorii 5-10 let, a to s 28 % a 1-3
roky s 26 %. Skupina respondenti pracujici v CSOB 10-20 let a vice nez 20 let poukazuje
na dlouholetou tradici spole¢nosti a vérnost zaméstnancii. 13 % respondentt, kteti zde
pracuji méné nez jeden rok, by mohlo mit vliv na vysledky vyzkumu, z divodu rozdilnych

preferenci benefitl, které ovliviiuje praveé délka zaméstnani.

Jak dlouho pracujete v CSOB?

= Mén¢ nez 1 rok

" 1 rok - méné nez 3 roky
® 3 roky - méné nez 5 let
=5 let - méné nez 10 let

= 10 let - méné nez 20 let

=20 let a vice

Graf 3: Délka zaméstnani (zdroj: vlastni zpracovani)
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4.5 PREDSTAVENI FIRMY CSOB

Ceskoslovenska obchodni banka, a. s. ptisobi jako univerzalni banka v Ceské
republice. M4 dlouholetou tradici. Byla zaloZena statem jiz v roce 1964 a v tehdejSim
Ceskoslovensku méla poskytovat sluzby v oblasti financovani zahraniéniho obchodu pod
piimym dohledem statu a volnoménovych operaci s ptisobnosti na ¢eskoslovenském trhu.
Po Sametové revoluci v roce 1989 rozsifila banka své sluzby z tehdejSich podnikt
zahrani¢niho obchodu i pro nové vzniklé podnikatelské subjekty a fyzické osoby. Také
se dramaticky zvysil pocet pobocek. Po rozhodnuti vlady v roce 1997, o privatizaci
bankovnich domd, byl vyhlasen prodej CSOB a v ¢ervnu 1999 se majoritnim vlastnikem
stala belgicka KBC Bank, kterd je 100% dcefinou spolecnosti mezindrodni
bankopojistovaci skupiny KBC Group. V cervnu 2000 doslo k ptevzeti Investicni
a poStovni banky (IPB).

CSOB poskytuje své sluzby vsem klientskym segmenttim, tj. fyzickym osobam,
malym a stfednim podnikiim, korporatnim a instituciondlnim klientiim. Svym klientim

nabizi Sirokou Skalu produkti a sluzeb.

e financovani potieb spojenych s bydlenim (hypotéky a ptijcky ze stavebniho spoteni),
e pojistné produkty,

e penzijni fondy,

e produkty kolektivniho financovéni a sprava aktiv,

e specializované sluzby (leasing a factoring),

e sluzby spojené s obchodovanim s akciemi na financnich trzich.

Skupina CSOB je tvoiena bankou a spoleénostmi, s nimiZ je banka propojena.
Finanéni skupina CSOB zahrnuje strategické spolecnosti v CR ovladané piimo

&i neptimo CSOB, p¥ipadné KBC, které nabizeji finanéni sluzby, a to:

e Hypote¢ni banku,

e CSOB Pojistovnu,

e Ceskomoravskou stavebni spofitelnu,
e (CSOB Penzijni spole¢nost,

e CSOB Leasing,
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CSOB Asset Management,
CSOB Factoring,

skupinu Patria.

CSOB stavi na pevném a dlouhodobém partnerstvi s kazdym klientem, at’ uz v oblasti
osobnich a rodinnych financi, ve financovani malych a stfednich firem nebo
v korporatnim financovani. CSOB db4 na potieby svych zakaznikii a pomaha jim nalézt

nejen produkty, ale zejména to nejvhodnéjsi feSeni (CSOB, online, cit. 2017-02-15).

4.5.1 ZAKLADNI UDAJE CSOB

Obchodni firma: Ceskoslovenska obchodni banka, a. s.
Sidlo: Radlicka 333/150, 150 57 Praha 5

Pravni forma: akciova spole¢nost

Predmét podnikani: banka

Zaméstnanci skupiny CSOB (k 31. 12. 2016): 8 232

4.6 ANALYZA BENEFITU VE SPOLECNOSTI CSOB

Spole¢nost CSOB si je védoma dilleZitosti spravného motivovani svych zaméstnanct
a 1 toho, zZe jednou z vhodnych cest, jak toho dosahnout jsou zaméstnanecké vyhody.
Proto ma rozsahly a propracovany systém benefitli a nabizi svym zaméstnanciim Sirokou

Skalu rtiznych zaméstnaneckych vyhod.

V kapitole 2.1 je kladen dliraz na informovanost zaméstnancti v oblasti poskytovani
benefiti ve firmé. Vedeni CSOB tento fakt nebere na lehkou vahu a jiz pii tvodnim
Skoleni nové ptichoziho zaméstnance je vénovan této problematice jeden cely blok.
Béhem n¢j je zaméstnanec seznamovan s pravidly a moznostmi poskytovani benefita,
s jednotlivymi benefity, dostava informace, kam se v ptipad¢ dotazli ohledn¢ benefith

obratit a kde najde ptehled vSech nabizenych zaméstnaneckych vyhod. Ten je uveden
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na HR webu, ktery je pfistupny vSem zaméstnanctim. Déle se pracovnici kdykoli mohou

obratit na HR linku, kde mu HR specialisté zodpovi v ptipad¢ nejasnosti, veSkeré dotazy.

H 2 HR web N&S Intranet Novinky z HR informace pro novacky v Odméfovinl <

Zamestnanecké benefity

Produkty skupiny Pro Zivot v pohodé
Finanénd piispéviky ¢soB

Lo

R 5 : L
V “ ; Y at Z
2 A Ve )
; - " Zvyhodnéné nabidky
Sportovni a firemni tietich stran
Cafeteria akee Stravovéni

Obrazek 3: HR web (zdroj: interni materialy firmy)

Benefity ve firmé CSOB jsou poskytovany jak plo$ng, tak flexibilng, jelikoZ zde
funguje cafeteria systém, jehoz podstata je vysvétlena v kapitole 2.3. V ramci cafeteria
systému maji zaméstnanci k dispozici 8 100 K& = 8 100 bodi/rok. Castka zavisi na poétu

odpracovanych mésicii a body maji platnost do konce roku nasledujiciho po ptipsani.
Benefity jsou rozd€leny podle druhu do nékolika kategorii, a to na:

e dny volna

e finan¢ni piispévky

e volnocasové aktivity
e odmény

e socidlni pomoc

e stravovani

e vzdélavani
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e ostatni

DNY VOLNA

Do kategorie ,,Dny volna* patfi zejména dovolena navic, ktera je poskytovana
zaméstnancim nad ramec zakona. Narok na ¢erpani tohoto benefitu zaméstnanci vznika
thned po nastupu do zaméstnani a je podminén odpracovanou ¢asti roku. V tomto ohledu
je zaméstnavatel velmi §tédry, ve vétsiné firem v Ceské republice totiz vznika narok
na dovolenou navic az po odpracovani né€kolika let. Dale mohou pracovnici po domluvé
s pifimym nadfizenym Cerpat tzv. sick days, a to bez nutnosti dolozit doklad o pracovni
neschopnosti. Navic maji béhem sick days ndhradu mzdy 100 %. Volno navic miize mit

zaméstnanec 1 v piipadé dobrovolnictvi, a to jeden den za rok.

Zameéstnavatel pi1 poskytovani benefitlh mysli 1 na blaho a spokojenost pracujicich
tehotnych Zen a Zen samozivitelek. Pro né je uréeno rodifovské volno. CSOB poskytuje
1 den za kalendarni Ctvrtleti (tj. 4 za rok) a to pro osamélé zaméstnance s détmi do 15 let
(v ptipad¢ invalidnich déti az do 26 let véku). T€hotnym Zenam vznika narok od 4. mésice

téhotenstvi do nastupu na matetskou.

FINANCNI PRISPEVKY

JakoZto spolecnost, zabyvajici se poskytovanim finan¢nich sluzeb, nabizi CSOB
zajimavé financni piispévky. Jsou to pfispévky na penzijni spofeni, Zivotni pojisténi

a podpora v dob& nemoci.

Po uplynuti zkuSebni doby, vyplnéni formuladfe a zaloZeni smlouvy u jakéhokoliv
penzijniho fondu vzniké pracovnikiim narok na pfispévek na penzijni sporeni. V prvni
piipadé¢ ptispévek €ini 2 % z mésicni zakladni mzdy pfi prispévku zaméstnance ve vysi
I - 1,99 % z mésicni zakladni mzdy, 3 % z meési¢ni zdkladni mzdy pii1 piispévku
zaméstnance ve vysi 2 % a vice z mé&sicni zékladni mzdy. V druhém ptipade¢ je to 400 K¢
pfi mésiénim piispévku zaméstnance ve vysi 400 az 499 K&, 500 K¢ pii mésicnim
piispévku zaméstnance ve vysi 500 az 599 K¢, 600 K& pfi mésicnim piispévku

zaméstnance ve vysi 600 a vice K¢
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Pii zaloZeni Zivotniho pojisténi u CSOB pojistovny a po uplynuti zkuSebni doby
muze zaméstnanec Cerpat piispévek na Zivotni pojisténi. Konkrétné je to 400 K¢
pfi mésiénim piispévku zaméstnance ve vysi 400 az 499 K&, 500 K¢ pii mésicnim
piispévku zaméstnance ve vysi 500 az 599 K¢, 600 K¢ pfi mésicnim piispévku

zaméstnance ve vysi 600 a vice K¢.

V dobé nemoci je zaméstnanec podporovan doplatkem k nemocenské od 43. dne

nemoci v 80% zakladu.

VOLNOCASOVE AKTIVITY

V ramci volnocasovych aktivit se zaméstnanci mohou zucCastnit riiznych
spolecenskych a sportovnich akci (celobankovni sportovni hry aj.). Navic se poradaji,
v ramci utuzovani tymového ducha sportovné spoleCenskd tymova setkani (pobocek

a utvart banky). Na tyto aktivity firma ptispiva 1000 K¢ na osobu za rok.

Velkou soucasti poskytovani benefitli jsou volnocasové poukazky (napf. flexipassy),
které jsou v hodnoté 4000 K¢ za rok. V ramci sportovnich programi jsou to multisport
karty, které si zaméstnanci mohou vybrat v cafeteria systému. Dale mohou vyuzit maséaze

zdarma v relaxaéni mistnosti.

JelikoZ si manaZefi jednotlivych poboéek spolecnosti CSOB uvédomuji, jak je
posilovani vztahii mezi zaméstnanci dilezité, organizuji rizné firemni akce. I toto je
pracovniky povazovéano za piijemny benefit, protoze se mohou lépe poznat se svymi
kolegy a rozvijet vzajemné vztahy. Pratelské klima na pracovisti je totiz velmi dileZzité

jak pro spokojenost jednotlivych zaméstnancti, tak pro tspéch celé firmy.

STRAVOVANI

Zaméstnanci CSOB mohou vyuzivat v nékterych lokalitach (napf. centrum Prahy)
stravovaci zafizeni provozované v prostorach CSOB. V tomto piipadé dostanou
ptispévek na stravovani v hodnoté 19 K¢, ktery je hrazen ze zaméstnaneckého fondu, a
38 K¢ od zaméstnavatele Dale zaméstnanci mohou dostavat poukazky na nakup stravy

v pislu§né hodnoté. Stravenky jsou obecné nejéastdji poskytovanym benefitem. CSOB
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je poskytuje svym zaméstnanclim v hodnoté 80 K¢, kdy zaméstnavatel ptispiva 55 % +

19 K¢ ze zaméstnaneckého fondu. Zameéstnanec pak doplaci pouze 23 K¢.

VZDELAVANI

CSOB poskytuje pracovnikiim maximalni podporu pii rozvoji znalosti a dovednosti,
které jsou dilezité pro jejich budouci karierni rist. Systém vzd€lavani bere v potaz jak
aktualni potieby provozu banky, tak dlouhodobé cile strategického rozvoje banky.
Zaroven vsak respektuje individudlni potfeby zaméstnancti 1 manazerti v ramci jejich

planu rozvoje. Jsou vyuZzivany rizné formy vzdélavani:

e E-learning

e Interni a externi prezencni kurzy zaméfené na odborné znalosti 1 rozvoj osobnosti

e Vzdélavani designované na miru aktualnim pozadavkiim jednotlivych skupin
zaméstnancl nebo utvarii

e Koucovani

e Mentoring

e Rozvojové skupinové programy — manazerskd piiprava, programy pro talenty,
klicové experty, budouci leadery, atd.

e Mezinarodni rozvojové programy

e (Odborné konference

e Staze

e  Workshopy

e Teambuldingové aktivity

V ramci benefitl jsou zaméstnancim poskytovany piispévky na vzdelavani
nesouvisejici s vykondvanou pozici. Jednotlivé interni nebo externi vzdelavaci kurzy si

mohou vybrat z nabidky na HR webu a po dohod¢ s pfimym nadiizenym se ho zucastnit.
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OSTATNI

Zajimavym a jisté lakavym benefitem pro pracovniky je home office, jeZ mohou
vyuzivat po uplynuti zkuSebni doby. Zarovei tento benefit podléha schvaleni manazera,
které se odviji dle podminek oddéleni a moZnosti provozu. Zaméstnanci mohou vyuzivat
sluZebni auta pro soukromé ucely, ktera pro CSOB poskytuje Skoda Auto. Narok
na Cerpani tohoto benefitu zavisi na pracovni pozici zaméstnance. Thned po nastupu
muzou pracovnici vyuzivat vyhodné zaméstnanecké telefonni tarify od spole¢nosti T-

mobile.

Stali zaméstnanci jsou za svou vérnost firmé nalezit¢ odménovani. Pii dosazeni
pracovnich jubilei dostavaji odmény ve formé finan¢ni ¢astky, kterd zavisi na poctu
odpracovanych let (10 let = 10 000 K¢, 15 let = 15 000 K¢, 20 let = 20 000 K¢, 25 let =
25 000 K¢ atd.) K ptilezitosti zivotniho jubilea (50 let v€ku) mé zaméstnanec taktéz

narok na odménu.

4.7 VYSLEDKY VYZKUMU

Tato kapitola se zabyva vlastnim vyzkumem, ktery probéhl formou dotaznikového
Setfeni. Ke sbéru dat byl zvolen anonymni dotaznik, ktery byl rozeslan prostfednictvim
vnitropodnikové posty mezi zaméstnance CSOB. Je dostupny v piiloze &. 1.
Jeho vyplnéni bylo zcela dobrovolné a respondenti byly seznameni s i¢elem dotazniku.
Nasledujici kapitola obsahuje zpracované vysledky dotazniku, doplnéné o grafy a slovni

vyjadieni.

1. Motivuji Vas zaméstnanecké benefity k lepSimu pracovnimu vykonu?

Prvni otdzka v dotazniku zjiStovala vliv zaméstnaneckych benefiti na pracovni
motivaci respondentl. 54 % respondentt je benefity spiSe motivovano. Zcela motivovano
je 37 %. Tento vysledek je ditkazem toho, Ze existence systému poskytovani benefitii je
velmi dulezita a, jak jiz bylo n€kolikrat feceno v teoretické ¢asti, vedeni firem, by tento

fakt mélo brat v potaz. Presto 9 % respondentli spiSe neni motivovano benefity.
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Takto odpovédéli respondenti, kteti dale uvedli, Ze se systémem poskytovani benefiti

nejsou moc spokojeni.

Motivuji Vs zaméstnanecké benefity k
lepSimu pracovnimu vykonu?

rozhodné ano
= spiSe ano
spise ne

® rozhodné ne

Graf 4: Motivace zaméstnaneckymi benefity (zdroj: vlastni zpracovani)

2. Jste spokojen(a) se sou¢asnym systémem poskytovani benefiti?

Vysledek otazky, kterd se zabyva spokojenosti respondentli se zaméstnaneckymi
vyhodami ve firmé, vySel velmi pozitivnd. Spole¢nost CSOB ma propracovany
a smysluplny systém poskytovani benefitl. Zaroven vedeni firmy bere v potaz fakt,
7e benefity znacné plsobi na motivaci zaméstnancl. Vzhledem k témto skutecnostem
neni ptekvapenim, ze 56 % respondentl je spiSe spokojeno s benefity a 39 % je rozhodné
spokojeno. 5 respondentd, ktefi nejsou spokojeni, uvedli v dal§i otazce co v nabidce

benefitl postradaji, coz mize byt divodem jejich nespokojenosti.
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Jste spokojen(a) se sou€asnym systémem
poskytovani benefiti?

rozhodn¢ ano
" spiSe ano
spiSe ne

® rozhodné ne

Graf 5: Spokojenost se systémem benefitil (zdroj: vlastni)

3. Serad’te benefity podle oblibenosti (vyberte S nejoblibenéjSich a ohodnot’te:

1 bod = nejméné oblibeny, 5 = nejvice oblibeny)

U této otazky si meli respondenti z nabidky vybrat pét benefita, které pro né¢ maji
nejvetsi vyznam a ty ndsledné ohodnotit body. 5 bodli znamenalo, ze dany benefit ma
respondent nejvice oblibeny, 1 bod nejméné. Po vyhodnoceni vznikl Zebticek
nejoblibengjSich benefitl. Na prvnim misté se umistila dovolend nad rdmec zékona.
CSOB svym zaméstnanctim poskytuje 5 tydnt dovolené. Hned v zavésu se umistily
stravenky. Na tetim misté skoncil pomérné novy benefit home office neboli prace
z domova, jejiz vyuzivani je podminéno souhlasem nadiizeného a podminkami provozu.
Ctvrtym nejoblibenéjsim benefitem je moznost &erpani zdravotniho volna (sick days),
pfi kterém neni nutno dolozit potvrzeni od 1€kate. Toto je také pomérné nove poskytovany
benefit a fadi se do trendli v poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Paté misto obsadily
pfispévky na vzdelani. Dlivodem oblibenosti tohoto benefitu bude jisté kvalitni systém

vzdélavani ve spole¢nosti CSOB, ktery nabizi riizné formy edukace.

Nejméng¢ oblibené benefity jsou produktové benefity nebo telefonni tarify, a to 1 ptes
to, ze zaméstnanci mohou sluzebni telefony pouzivat i pro osobni tcely. Je ale ziejmé,

ze se v nabidce objevuji zajimavéjsi benefity, které pro respondenty maji vétsi vyznam.
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Benefity podle oblibenosti

2% 2% [

8

7%

= dovolena navic
= stravenky

= homeoffice

= sick days

= piispévky na vzdélani

volnocasové poukazky
prispévky na zZivotni pojisténi
= prispévky na penzijni spofeni
= sluzebni auto
= rodi¢ovské volno

= rodickovské programy

Graf 6: Oblibenost benefitl (zdroj: vlastni zpracovani)

4. Je benefit, ktery v nabidce systému zaméstnaneckych vyhod v CSOB chybi
a vy byste ho ocenil(a)?

Vzhledem ke spokojenosti se systémem benefitii u vétSiny respondentti, 66 % z nich
odpovéd€lo, ze jim v nabidce zaméstnaneckych vyhod nic nechybi. V pftipade
respondentt, ktefi zvolili odpoveéd ,,nevim™ (14 %) miize tento fakt zptisobovat mala
informovanost o ¢erpani benefitii ¢i neznalost jinych moznych benefitt, které by firma
mohla zatadit do nabidky. Respondenti, kteti zvolili odpovéd’ ,,ano* zaroven uvedli
konkrétni benefit, ktery jim v nabidce chybi. Pfevazné je to flexibilni pracovni doba,
kterou CSOB jako benefit nenabizi a vzhledem k trendiim v poskytovani benefitt, kterym
se vénuje kapitola 2.4, je mezi zaméstnanci velmi popularni. Déle by respondenti ocenili

piispé€vky na oSaceni, coz uvedli pouze dva respondenti.
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Je benefit, ktery v nabidce systému
zaméstnaneckych vyhod v CSOB chybi, a vy
byste ho ocenil(a)?

“ano
"ne

= pevim

Graf 7: Nedostatky v nabidce benefitii (zdroj: vlastni zpracovani)

5. Jste dostateéné informovan(a) o nabidce benefiti v CSOB?

Vyzkum ukézal, ze respondenti jsou dostatecné informovani o moznostech Cerpani
benefitd. 80 % respondentii uvedlo, ze jsou rozhodné dostate¢né informovani. Tento
vysledek je jisté pozitivnim zjisténim, protoze informovanost je v oblasti benefitd
dilezita. V CSOB je na vysoké Grovni, protoZe je pro zamé&stnance zfizen HR web, kde
jsou uvedeny vSechny informace o poskytovani benefitd a v ptipad¢ dopliujicich otazek

se mohou obratit na HR linku.

Jste dostate¢né informovan(a) o nabidce
benefitd v CSOB?

= rozhodné ano
"= spiSe ano
= spise ne

® rozhodné ne

Graf 8: Informovanost respondenti (zdroj: vlastni zpracovani)
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6. Z jakych zdroja ¢erpate informace o moZnostech ¢erpani benefiti?

V navaznosti na ptedchozi otdzku, ktera zjiStovala miru informovanosti respondentt,
se tato otdzka zameétuje na zdroje, ze kterych zaméstnanci informace o poskytovani
benefitl ziskavaji. Vzhledem k existenci propracovaného HR webu, kde zaméstnanci
najdou informace nejen o benefitech, vyuziva 91 % respondentli pravé tento zdroj.

Zbylych 9 % se spoléhd na informace od svych nadtizenych.

Z jakych zdrojl Cerpate informace o
moznostech Cerpani benefitt?

intranet
od kolegii
® od nadfizenych

" jiny zdroj
91% jmy ]

Graf 9: Zdroje informaci o benefitech (zdroj: vlastni zpracovani)

7. Zjistoval(a) jste si informace o poskytovanych benefitech pred nastupem do

CSOB?

Vybér firmy, ve které chce jedinec pracovat a nasledné rozhodovani o néstupu do ni,
ovlivituje mnoho faktor. Mize to byt pravé 1 nabidka benefiti. Proto se vyzkum
v této oblasti zaméfil nejdfive na to, zdali si respondenti ped nastupem do CSOB
zjistovali informace o poskytovanych benefitech. 47 % z nich odpovédélo ,,spiSe
ano®, 13 % ,,rozhodné ano* coz je pomérné vysoké procento a mize to byt zpiisobeno
tim, ze CSOB, ma ukazku nabidky benefiti zvefejnénou na svém webu, &ili si je
kazdy uchaze¢ o zaméstnani v CSOB miize jednoduse dohledat. Ne kazda spoleénost
to tak ma, jelikoz informace o benefitech povazuje za citlivé a kvlli konkurenci je

nezvetejiuje.
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Zjistoval(a) jste si informace o poskytovanych
benefitech pted nastupem do CSOB?

® rozhodné ano
" spiSe ano
= spiSe ne

® rozhodné ne

Graf 10: Informace o benefitech pred nastupem do CSOB (zdroj: vlastni zpracovéni)

8. Pokud ano, mélo to vliv na Vase rozhodovani o nastupu do CSOB?

V ptipadé, ze respondenti odpovédéli na predchozi otazku ,,rozhodné ano‘ nebo
»SpiSe ano“, coz bylo dohromady 60 %, tato otizka se zamcéfila na vliv nabidky
benefitii pii rozhodovani respondenti o néstupu do spoleénosti CSOB. Vétsina (70 %)
uvedla, ze vliv na jejich rozhodovani to nemélo. Existuje totiz mnoho jinych faktort,
které maji vliv vétsi a nabizené benefity mohou potenciondlni zaméstnanci povazovat

za ptijemnou piidanou hodnotu.

Pokud ano, mélo to vliv na Vase rozhodovani
o nastupu do CSOB?

® rozhodné ano
" spiSe ano
" spiSe ne

= rozhodné ne

Graf 11: Vliv nabidky benefitti (zdroj: vlastni zpracovani)
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9. Zajimate se o to, jaké zaméstnanecké vyhody jsou poskytované u

konkurence?

Zajimavé je zjistit, jestli se respondenti zajimaji o benefity, které jsou poskytované
v jinych spole¢nostech. Pievazna vétSina (77 %) respondentt uvedla, ze spiSe ne, 18 %
rozhodné ne. Césteéné to miize byt ovlivnéno tim, Ze ne viechny konkurenéni firmy maji
informace o poskytovanych benefitech vetfejné, tim padem se o né ani respondenti
nezajimaji. Respondenti zajimajici se o nabidku benefitl u konkurence zaroven uvedli,
7e nejsou zcela spokojeni se soucasnou nabidkou benefitd v CSOB. Diky zjistovani
informaci o benefitech v jinych firmach mohou v CSOB podat navrh na zlep3eni nebo

zatfazeni néjakého nového benefitu. NejCastéji je to flexibilni pracovni doba.

Zajimate se o to, jaké zaméstnanecké vyhody
jsou poskytované u konkurence?

rozhodné ano
" spise ano
" spiSe ne

rozhodné ne

Graf 12: Zajem o nabidku benefitli u konkurence (zdroj: vlastni zpracovani)

10. Vyuzivate systém cafeteria?

Cafeteria systém je obecné, mezi zaméstnanci, oblibeny benefit. Ani u spolecnosti
CSOB to neni jinak. Mimo klasického systému benefitdi nabizi svym zaméstnanctim
prave 1 cafeteria systém. Z vyzkumu vyslo, Ze tento benefit vyuziva az 87 % respondenttl,

zbylych 13 % respondentl cafeteria systém nevyuziva.
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Vyuzivate systém cafeteria?

“ano

“ne

Graf 13: Vyuzivani cafeteria systému (zdroj: vlastni zpracovani)

11. Pokud ano, snaZite se vyCerpat v§echny finan¢ni prostiedky na to urcené?

Respondenti vyuzivajici systém cafeteria maji za rok k dispozici 8 100 K¢ na Cerpani
benefitt. Tato otazka se zaméfuje na to, jestli je pro né nabidka v systému dostate¢né
zajimava a tim padem jim nedé€ld problém utratit vSechny finanéni prostiedky na to
uréené. Vysledek je takovy, ze nabidka je pro 81 % zaméstnanci dostate¢n¢ atraktivni
a vzdy uplatni vSechny finance. 19 % respondentti uvedlo, Ze jsou schopni vybrat si
i benefit, ktery pro né neni tolik zajimavy, ale v podstaté je jim lito nevyuzit vSechny

finan¢ni prostedky, protoze plati jen rok a ptipadné zistatky se do dalSich let nepievadi.

Pokud ano, snazite se vzdy vyCerpat vSechny
finan¢ni prostfedky na to uréené?

M ano, nabidka je vzdy zajimava,
takze uplatnim vSechny

® ano, ale i za cenu, Ze benefit
pro mé neni tolik zajimavy, ale
chei vyuzit vSechny body

M ne, vyuziji jen ¢ast bodu,
protoze nabidka neobsahuje
moc zajimavych benefitt

Graf 14: Uplatnovani prostiedkli v cafeteria systému (zdroj: vlastni zpracovani)
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12. PovaZujete pocet finan¢nich prostiedku, které miZete vyuZit pro cerpani

benefiti v ramci cafeteria systému, za dostatecny?

Jak jiz bylo uvedeno u piedchozi otdzky, zaméstnanci maji k dispozici 8 100 K¢, které
mohou uplatnit pfi vybéru libovolného benefitu z nabidky cafeteria systému. Dle vétSiny
respondenttl je tato nabidka zajimava a vzdy si tam néco vyberou. Tato otazka se zamétuje
na to, zda prostiedky, k tomu vymezené, jsou pro né¢ dostacujici. 71 % respondentt
si s takovymto rozpoctem spiSe vystaci a 22 % rozhodné vystaci. Z toho vyplyva, Ze neni

nutno ¢astku, vyhrazenou pro cafeteria systém, navySovat.

PovaZzujete pocet finan¢nich prostredki, které
muzete vyuzit pro Cerpani benefitll v ramci
cafeteria systému, za dostate¢ny?

rozhodné ano
" spiSe ano
" spiSe ne

® rozhodné ne

Graf 15: Dostatek finan¢nich prostiedk (zdroj: vlastni zpracovani)

13. Preferujete spiSe flexibilni systém benefiti tzv. cafeteria systém, pied

klasickym systémem plosnych benefitii?

Diky vysledktim, dle kterych vétSina respondenti vyuziva cafeteria systém, neni
piekvapenim, ze 38 % spiSe preferuje cafeteria sytém pited klasickym pevné stanovenym
poskytovanim benefiti a 33 % odpovéedelo, ze ho rozhodné preferuje. Respondenti, ktefti
tento systém spiSe nepreferuji, ziejmée vidi vétsi vyhody v klasickém systému benefiti.

Ditvodem miize byt odlisSny druh benefitd, ktery je pro n¢ atraktivné;jsi.
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Preferujete spise flexibilni systém benefiti
tzv. cafeteria systém, pred klasickym
systtmem plo$nych benefitii?

= rozhodné ano
" spiSe ano
" spiSe ne

® rozhodné ne

Graf 16: Preference cafeteria systému (zdroj: vlastni zpracovani)

14. Povazujete pochvalu za dobie odvedenou praci jako formu benefitu, ktera

Vas motivuje k vykonu?

Zaméstnanecké benefity jsou nejcastéji v hmotné, materidlni formé. Nékdy je ale
hnaci silou zaméstnancovi motivace jind forma benefitu, a to napft. pocit z dobfe odvedené
prace, ¢i pochvala za ni. Jisté€ to nepatii mezi klasické zaméstnanecké vyhody, ale vSichni

respondenti uvedli, ze pochvalu povazuji za benefit, ktery je motivuje k préci.

PovaZzujete pochvalu za dobie odvedenou
praci jako formu benefitu, kterd Vas motivuje
k vykonu?

® rozhodn¢ ano
" spiSe ano
= spiSe ne

® rozhodné ne

Graf 17: Pochvala jako motivace k vykonu (zdroj: vlastni zpracovani)
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15. Byl(a) jste za posledni tyden pochvilen(a) od nadiizeného za dobie

odvedenou praci?

V navaznosti na predchozi otdzku, kdy respondenti povazuji pochvalu za dobie
odvedenou praci za piijemny benefit, ktery je motivuje k praci, je ptinosné zjistit, zdali
byli v posledni dobé v préaci pochvaleni. Néktetfi respondenti, 1 pfes to, ze je dotaznik
anonymni, mohli tuto otdzku shledat jako pfili§ osobni, proto je mezi odpovéd'mi
1 moznost ,,nechci uvést“. Tu zvolilo 8 %. Dale se vysledky rlzni, ale pfevazuji
respondenti, ktefi za posledni tyden slySeli od svého nadtizeného néjakou pochvalu.

Naopak 39 % respondenti spiSe Zadnou pochvalu neobdrZeli.

Byl(a) jste za posledni tyden pochvéalen(a) od
nadtizeného za dobie odvedenou praci?

8%

9%
rozhodné ano

= spiSe ano
" gpiSe ne
® rozhodné ne

nechci uvést

Graf 18: Pochvala od nadtizeného (zdroj: vlastni zpracovani)

16. Upiednostnil(a) byste spiSe zvySeni platu nebo moZnost ¢erpani libovolného

benefitu?

Popularita a velkych vliv benefitli na motivaci neni vSe, a proto by respondenti stale
uptednostnili zvySeni platu pied moznosti Cerpani libovolného benefitu. V tomto ptipadé
ale jisté hraje roli, o jak velké zvySeni platu by se jednalo, proto je tato otdzka pouze

orientacni a 15 % respondentli zvolilo moznost ,,nevim*.
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Uprtednostnil(a) byste spiSe zvySeni platu nebo
moznost Cerpani libovolného benefitu?

zvyseni platu

zameéstnanecky benefit
0,

27% 58% )

" nevim

Graf 19: ZvySeni platu vs. benefit (zdroj: vlastni zpracovani)

4.8 INTERPRETACE A DISKUSE VYSLEDKU

Dotaznikové Setfeni mélo za cil zjistit, jestli systém poskytovani zaméstnaneckych
vyhod ve spole¢nosti CSOB shledavaji respondenti jako dostate¢né motivujici. Otazky,
které dotaznik obsahoval, byly formulovany tak, aby se tento cil naplnil a zarovei aby se

prostiednictvim jeho vysledki dala potvrdit ¢i vyvratit stanovena hypotéza, ktera zni:
H1: Spatné zvoleny systém benefitii ptisobi negativné na motivaci zaméstnanct.

Vétsina respondentli uvedla, Ze zaméstnanecké benefity je motivuji k lepSimu
pracovnimu vykonu. 9 % respondentti, které benefity spiSe nemotivuji, dale v dotazniku
uvedli, Ze nejsou zcela spokojeni se souCasnym systémem poskytovani zaméstnaneckych
vyhod a v dals§i otdzce navrhli rtizné druhy benefit, které by v nabidce ocenili.
Tento vysledek tim padem potvrzuje hypotézu ¢. 1, kdy Spatné zvoleny systém
benefitl, plisobi negativné na motivaci pracovnikll. Zaroven je nutno podotknout Ze u
spole¢nosti CSOB je to jen malé procento respondentil, a Ze je velmi naroéné uspokojit

potieby u 100 % zaméstnanct.

Déle se Setfeni zabyvalo spokojenosti respondentii se sou¢asnym systémem benefitl
a s jeho nabidkou. Vzhledem k tomu, ze CSOB ma kvalitni systém benefiti a nabidka

obsahuje Sirokou $kélu rtiznych druhti zaméstnaneckych vyhod, je 95 % respondentii
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spokojeno. Nespokojenost zbylych 5 % je ve vétSiné piipadii spojena s nasledujici
otazkou, kde respondenti odpovidali na to, jestli je n€jaky benefit, ktery v nabidce chybi.
20 % uvedlo, ze v nabidce benefith n¢jaky benefit postradaji. Nejcasteji je to flexibilni
neboli pruzni pracovni doba, kterou opravdu CSOB jako benefit neumoziuje.
Z vysledkit vyzkumi, které byly provadény personalnimi agenturami v oblasti
zaméstnaneckych vyhod, je patrné, ze pro zaméstnance je nejatraktivnéjsi flexibilita,
ktera jim umoziuje propojeni soukromého a pracovniho Zivota. Toto, pruzna pracovni
doba umozituje, a ziejmé to je diivodem, pro¢ ji respondenti v nabidce benefitih CSOB

postradaji.

Z vysledk dotaznikového Setfeni vznikl zebtiCek nejoblibenéjSich benefitt.
Na prvnim misté se umistila dovolend navic. Zaméstnanci spole¢nosti CSOB maji
k dispozici pét tydni dovolené, Cili jeden tyden nad zakonny rdmec. V porovnani
s ostatnimu vyzkumy, které byly v oblasti zaméstnaneckych benefiti provedeny, se tento
vysledek shoduje s vyzkumem personalni agentury Hays a AC JOBS, kde je na prvnim
misté zebfiCku oblibenosti také dovolena navic. Ve vyzkumu AC JOBS se o prvni misto
dale déli s flexibilni pracovni dobou, ktera je u zaméstnanc stile populdrné;si.

Spole¢nost CSOB, jak je jiz uvedeno, tento benefit nenabizi.

V dalich umisténi benefiti se objevuji rozdily. Zatimco na druhém misté se v CSOB
umistily stravenky, dle vyzkumu AC JOBS jejich popularita klesa, a to z diivodu, Ze je
zaméstnanci jiZ povaZuji za samoziejmost a ne jako formu benefitu. Z pohledu vékové
struktury respondentt, je nutno podotknout, Ze stravenky vedou u starSich respondenti,
mladsi respondenti do 30 let volili spiSe benefity, které jsou v kapitole 2.4 o trendech
v poskytovani benefitii. V tomto piipad¢ vyzkum souhlasi s vyroky vyzkumu AC JOBS,

ktery zni, Ze preferenci benefitl ovliviiuje vék respondent.

Na tetim mist¢ se objevuje prace z domova, ktera se ve vyzkumu personalni agentury
Hays umistila na misté druhém a hned v zavésu je Cerpani zdravotniho volna (sick days).
Na pétou piicku respondenti umistily piispévky na vzdélani. Spole¢nost CSOB ma
kvalitni vzdé€lavaci systém, ktery je dostupny pro vSechny zaméstnance v rizné forme.
Maji na vybér z Siroké Skdly vzdélavacich kurzi, diky kterym zistavaji

pro zaméstnavatele nepostradatelni.
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Na poslednich ptickach se objevilo napft. rodiCovské volno. To neznamena, Ze by bylo
jako benefit nezajimavée, ale vzhledem k poc¢tu dovolené, moznosti sick days a home
office maji zaméstnanci — rodice dostatek volnych dnt, ve kterych se mohou vénovat
svym ratolestem. Telefonni tarify jsou jisté¢ uzite¢né, ale pro respondenty jsou ostatni

benefity zajimavéjsi.

V teoretické ¢asti je zdiraznéna dlleZitost informovanosti o moznostech poskytovani
zaméstnaneckych vyhod. Ukézalo se, Ze respondenti v CSOB jsou dostatednd
informovani o nabidce a moznostech vyuzivani benefitd, a to hlavé diky HR webu,
na ktery maji pistup vSichni zaméstnanci. Vyuziva ho 91 % respondentd, zbylych 9 %
se v tomto ohledu spoléha na svého nadiizeného. Tento ptipad ale neni zcela idealni. Neni
zaruceno, ze vedouci pracovnik zameéstnanci poskytne spravné informace, zejména
podminky pro ¢erpani benefitl se mohou ménit a hrozi, Ze nadfizeny nevédomky sdéli
svému zamé&stnanci mylné informace. Proto je vhodnéjsi v kazdém ptipadé vyuzivat HR

web, kde jsou informace pravidelné aktualizovany.

Jelikoz spoleénost CSOB ma ¢&ast zaméstnaneckych benefitl, které svym
zaméstnancim poskytuje, zvefejnénou na webovych strankach, pro potenciondlni
zaméstnance to muze slouzit jako ldkadlo. Existuje jisté velké mnozstvi faktort, které
potenciondlni zaméstnanec zvazuje pii rozhodovani o ndstupu do konkrétni firmy,
a proto dotaznik dale zjiStoval, v jaké mife maji na toto rozhodovani poskytované
benefity vliv a jestli si pied nastupem do firmy viibec né¢jaké informace o benefitech

respondenti zjiSt'ovali. Na tuto oblast navazuje druha hypotéza:

H2: Nabidka firemnich benefitl ovliviiuje rozhodnuti potenciondlnich zaméstnanci pii

vybéru firmy, ve které budou pracovat.

60 % respondentll si informace o poskytovani benefiti ve spoleénosti CSOB
zjistovalo. Z toho u 63 % tato znalost neméla zvlastni vliv na jejich rozhodnuti o nastupu
do firmy, tim padem tyto informace byly pro respondenty pouze orientacni. Vypovida

to existenci velkého mnozstvi faktort, které v momenté rozhodovani plisobi, a jsou

vvvvv

V této oblasti se dotaznikové Setfeni pro zajimavost dale zameéfilo na zdjem

respondentli o benefity u konkuren¢nich spolecnosti. VEétSina z nich se nezajima o to, jaké
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benefity jsou poskytované u konkurence. Jednim z diivodi mtze byt i fakt, ze firmy Casto
informace o benefitech neposkytuji vefejnosti, protoze je povazuji za daveérné. S timto
jsem se setkala pii hledani firmy pro sviij vyzkum. Spolecnost Seznam.cz mi odmitla
poskytnout informace o jejich systému zaméstnaneckych vyhod pravé z tohoto divodu.
Zajimavé je, ze respondenti, ktefi nejsou spokojeni se soucasnym systémem benefitl
v CSOB, nutno podotknout, Ze je to malé procento, maji zajem o informace, jaké benefity
konkurence poskytuje. Zaroveni jsou to vétSinou respondenti pod 30 let, ktefi jsou

ve firmé méné nez jeden rok.

Flexibilitu zaméstnanci neoceniuji pouze u pracovni doby, ale 1 u poskytovani
benefitil. Cafeteria systém v CSOB vyuziva 87 % respondentii, coZ vypovida nejen o jeho
popularité, ale 1 o vyhovujici nabidce benefitli, které si mohou zaméstnanci libovolng,
v ramci svého rozpoctu (8 100 K¢&/rok), vybrat. 81 % z nich totiz uvedlo, Ze je pro né
nabidka cafeteria systému zajimava, a tak neni problém utratit vSechny financ¢ni
prostiedky, které v ramci systému maji k dispozici. S tim je spojeno dalsi zjisteéni,
ze vétSina respondentt (71 % ,,spiSe ano®, 22 % ,,rozhodné ano*) povazuje stanoveny
limit 8 100 K¢ za dostacujici. Neni tedy pfekvapenim, ze tieti hypotéza je potvrzena,
a to 33% respondentl, ktefi cafeteria systém rozhodné preferuji ped klasickym systémem

benefitli a 38 %, kteti ho spiSe preferuji.

H3: Zaméstnanci preferuji flexibilni systém benefitl tzv. cafeteria systém (zaméstnanec
samostatné vybira z nabidky produkti, dle svych preferenci), pfed klasickym systémem

ploSnych benefiti.

Respondenti, ktefi tento systém spise nepreferuji (29 %), ziejmé vidi vétsi vyhody
v klasickém systému benefiti. Divodem muZe byt odliSny druh benefitl, ktery je pro né

atraktivnéjsi a cafeteria systém ho nenabizi.

Jako pomérné netradi¢ni benefit z vyzkumu vysla pochvala za dobte odvedenou préaci,
¢1 splnény tukol. Benefity maji vétSinou podobu hmotnou, ale v nékterych piipadech
nehmotné benefity, jako je napf. pravé pochvala ¢i uznani, motivuji zameéstnance vice,
nez jakykoli hmotny benefit. Podle Maslowovy pyramidy potieb je potieba uznani
na vysoké urovni, coz by si nadfizeni méli uvédomovat. VSichni respondenti pochvalu

za praci povazuji za formu benefitu, ktera je motivuje k praci a tento fakt je poteba brat
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v potaz. 25 % respondentii uvedlo, ze za posledni tyden nebyli pochvaleni. Nékteti mohou
tuto otazku povazovat za pfili§ osobni, proto méli moznost zvolit odpovéd’ ,,nechci
uvést. Takto odpoveédélo 8 %. Zbytek respondentii pochvalu obdrzel, coz je velice
pozitivni vysledek a ukazuje to na vysokou uroven, co se tyce vztahli smérem

k zaméstnancum.

Zavér dotaznikll se vénoval zjisStovani informaci pro potvrzeni ¢i vyvraceni posledni,

ctvrté, hypotézy.

H4: 1 ptes skuteCnost, ze zaméstnanecké vyhody maji znacny vliv na motivaci,
zameéstnanctim stale vice zalezi na finanénim ohodnoceni, nez na odménach ve formé

benefita.

Piesto, Ze je nabidka benefiti ve spoleénosti CSOB velice rozmanita a vétSina
respondenttl je s nimi spokojena, 58 % z nich by uptednostnilo misto vybéru libovolného
benefitu zvySeni platu. To samoziejm¢é provazi dal§i skute¢nosti, které maji na toto
rozhodnuti vliv a zvazovani zaméstnance v konkrétni situaci co by pro néj bylo
vyhodnéjsi. 15 % respondentid zvolilo odpoveéd’ ,,nevim®, protoZze pro né neni toto

rozhodnuti jednoznaéné. Ctvrta hypotéza tedy byla potvrzena.
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5 NAVRHY A DOPORUCENI

I pies to, Ze je systém poskytovani benefittl ve spole¢nosti CSOB kvalitni, vétsina
respondentl s nim je spokojena a plisobi pozitivné na jejich motivaci k vykonu, vzdy je
co zlepSovat. N¢kolik nespokojenych respondentti uvedlo ptiklady benefitl, které
v nabidce postradaji. Zejména to byla flexibilni pracovni doba, kterou CSOB jako benefit
nenabizi. V tomto pripadé bych vedeni spoleCnosti navrhla zvaZeni moZnosti
zavedeni pruzné pracovni doby. Ne kazdé pracovist¢ mé podminky pro zavedeni, je
samoziejmé, ze zejména zamestnanci u prepazek na pobockach musi dodrzovat pevnou

pracovni dobu.

Informovanost respondentii 0 moznostech poskytovani benefitii je na vysoké trovni.
Nékolik z nich uvedlo, Ze informace, tykajici se benefitl Cerpaji od svych nadfizenych.
je HR web, ktery obsahuje vZdy aktudlni informace a detailni podminky pro ¢erpani
zaméstnaneckych vyhod. Muze se totiz stat, Zze vedouci zaméstnanci, na které se
pracovnici v tomto ohledu obrati, nemusi znat vSechny podrobnosti. V ptipadé€ nejasnosti,
se kterymi zaméstnanci nepomuze ani web, muize kontaktovat HR linku, kde mu

specialisté na benefity poradi.

Celkove¢ je sytém benefitli na vysoké trovni. Vyhodou pro zaméstnance je, ze jejich
poskytovani neni vdzano dosaZenim urcit¢ho vykonu, ale stale jsou pro né motivujici.
Proto zde nejsou nutné radikalni zmény, jen doladéni detaild. Jak jiz bylo feceno, neni
jednoduché uspokojit potieby viech zaméstnanctl, piesto spoleénosti CSOB se to dafi

pomérné dobfte prostrednictvim Siroké Skaly nabizenych benefita.
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ZAVER

Prvni ¢ast bakalafské prace se zabyvala teoretickym zékladem, na kterém byla
postavena praktickd Cast. Teorie nastinila problematiku motivace, na kterou navazaly
kapitoly o zaméstnaneckych benefitech. Ty se vénovaly i trendim v poskytovani

benefit, které se poté Casto objevovaly ve vysledcich vyzkumu v praktické ¢asti.

Zaméstnanecké benefity ve firmé CSOB jsou kli¢ovym néstrojem pro motivovani
pracovnikil. Respondenti jsou s jejich nabidkou a poskytovanim celkové€ spokojeni, coz se
odrazi na jejich pracovnim vykonu a kvalité plnéni tkold. V dneSni dobé je nabidka
zaméstnaneckych benefitil na trhu rozmanita a ikolem HR oddéleni ve firmach je z této
nabidky vytvofit adekvatni systém zaméstnaneckych benefitli, ktery bude zaméstnance
motivovat. Tuto funkci systém benefitii ve spole¢nosti CSOB plni, coz je fakt, jehoz

zjisténi bylo cilem této prace.

Vysledky dotaznikového Setfeni dokazuji, Ze nejoblibenéjSim benefitem je tyden
dovolené navic, ktery respondenti velice ocenuji. Z nékterych novodobych vyzkumi
vyplyva, ze benefit ve formé stravenek ztraci svou popularitu, protoze je jiz povazovan
za samoziejmost. To vyvraci vysledky vyzkumu této bakaldiské prace. Respondenti
stravenky oznacili jako druhy nejoblibenéjsi benefit. Na ¢ast s nejvice ocenovanymi
benefity navazuji benefity, které respondentiim v nabidce chybi a jejichz zavedeni jsem

navrhla. Je to flexibilni pracovni doba, kterou jako benefit, respondenti postradaji.

Celkové nebyly dotaznikovym Setfenim zjiStény zasadni nedostatky. Bakalaiska
prace poukazuje na dalezitost spravné motivace pracovnikli a dokazuje, ze efektivnim
motivacnim nastrojem jsou benefity. Podminkou je propracovany a smysluplny systém
poskytovani zaméstnaneckych vyhod, pfi jehoz tvofeni by HR specialist¢ méli brat
ohledy na aktualni potieby a preference svych zaméstnancti. Vyzkum totiz dokazuje,

7e nespravné zvoleny systém benefitl plisobi na motivaci naopak negativné.

Stanovené hypotézy byly na zéklad¢ vysledka dotaznikového Setfeni potvrzeny,
jedna vyvracena. Domnivam se, Ze cile prace byly naplnény a zaroven véfim, Ze navrhy
na zmény shledaji HR manazefi CSOB jako uziteéné a vezmou je v potaz pii vylepsovani

systému benefith.
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Priloha A - Dotaznik

Vézené respondentky, vazeni respondenti,

jmenuji se Karolina Kopecka a jsem studentkou Univerzity Jana Amose Komenského, obor

Rizeni lidskych zdroji. Timto bych Vas chtéla pozadat o vyplnéni dotazniku, jehoz vysledky

budou slouzit vyhradné pro tcely mé bakaléaiské prace na téma Zaméstnanecké vyhody jako

motivacni nastroj. Dotaznik je anonymni a jeho vyplnéni je zcela dobrovolné.

Pfedem Vam dékuji za vyplnéni a ochotu ke spolupraci.

Motivuji Vas zaméstnanecké benefity k lepSimu pracovnimu vykonu?
rozhodné ano

spise ano

spise ne

rozhodné ne

Jste spokojen(a) se souasnym systémem poskytovani benefitii?
rozhodné ano

spise ano

spise ne

rozhodné ne

Serad’te benefity podle oblibenosti (vyberte 5 nejoblibengjSich a ohodnotte: 1 bod =
nejméne oblibeny, 5 = nejvice oblibeny)
dovolena navic

sick days

rodi¢ovské volno

home office

pfispévek Penzijni spofeni

piispévek Zivotni pojisténi

stravenky

volnocasové poukazky (flexipassy apod.)
prispevky na vzdélavani

sluZzebni auto



k)
D

programy pro rodice

zaméstnanecké telefonni tarify

m) produktové benefity

Je benefit, ktery v nabidce systému zaméstnaneckych vyhod v CSOB chybi, a vy byste ho
ocenil(a)?

ANO, +evvrieenneeneannn (uved'te jaky)

Jste dostatecn¢ informovan(a) o nabidce firemnich benefiti?
rozhodné ano

spise ano

spise ne

rozhodné ne

Z jakych zdroju Cerpate informace o moZnostech ¢erpani benefitti?
intranet

od kolegti

od nadfizenych

jiny zdroj ..... (uved’te)

Zjistoval(a) jste si informace o poskytovanych benefitech pied nastupem do CSOB?
rozhodné ano

spise ano

spise ne

rozhodné ne

Pokud ano, mélo to vliv na Vase rozhodovani o nastupu do firmy?
rozhodné ano

spise ano

spise ne

rozhodné ne

II



Zajimate se o to, jaké zaméstnanecké vyhody jsou poskytované u konkurence?
rozhodné ano

spise ano

spise ne

rozhodné ne

. Vyuzivate systém cafeteria?

ano

ne

. Pokud ano, snazite se vzdy vycCerpat vSechny finan¢ni prostfedky/body na to urcené?

ano, nabidka je vzdy zajimava, takze uplatnim vSechny
ano, ale 1 za cenu, Ze benefit pro mé neni tolik zajimavy, ale chci vyuzit vSechny body

ne, vyuziji jen ¢ast bodi, protoze nabidka neobsahuje moc zajimavych benefiti

. Povazujete pocet bodli/ finan¢nich prostiedkti, které mizete vyuzit pro ¢erpani benefith

v ramci cafeteria systému za dostate¢ny?
rozhodné ano

spise ano

spise ne

rozhodné ne

. Preferujete spiSe flexibilni systém benefitl tzv. cafeteria systém (zaméstnanec samostatné

vybiréd z nabidky produkti, dle svych preferenci), pred klasickym systémem plosnych
benefith?

rozhodné ano

spise ano

spise ne

rozhodné

. Povazujete pochvalu za dobie odvedenou praci jako formu benefitu, ktera Vas motivuje k

vykonu?
rozhodn€ ano

spise ano

I11



c) spisSe ne

d) rozhodné ne

15. Byl(a) jste za posledni tyden pochvaleni od nadfizeného za dobie odvedenou praci?
a) rozhodné ano

b) spiSe ano

c) spisSe ne

d) rozhodné ne

e) nechci uvést

16. Uptednostnil(a) byste spiSe zvySeni platu nebo moZnost ¢erpani libovolného benefitu?
a) zvySeni platu
b) zaméstnanecky benefit

c) nevim

17. Do jaké vékové kategorie patiite ?
a) do 30

b) 31-40 let

c) 41-50 let

d) nad 50 let

18. Jak dlouho pracujete v této firmé?
a) méné nez | rok

b) vice nez 1 rok — méné nez 3 rok
c) vice nez 3 roky — mén¢ nez 5 let
d) 5letavice —méné nez 10 let

e) 10 let a vice — méné nez 20 let

f) wvicjak 20 let

19. Jste:
a) Zena
b) muz

v
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