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Uvod

Spravné nastaveni systému odménovani mize byt pro kazdou organizaci, bez
rozdilu jejiho zaméteni, klicové. V soucasné dobé, kdy je na trhu prace mnoho
prilezitosti, musi mit kazdy podnik jasné¢ vymezeno, jak bude zaméstnance
odméiiovat. Podle Ceského statistického ifadu dosahla obecna mira nezaméstnanosti
v prosinci roku 2017 2,4 %. Ve srovnani se stejnym mésicem v roce 2010, kdy podle
ministerstva prace a socialniho zabezpefeni byla obecnd mira nezaméstnanosti 9,2

%, mizeme nazyvat nezaméstnanost nyni jako velmi nizkou.

V disledku vysoké zaméstnanosti lze nazvat ekonomiku nasi zemé za
prosperujici. Na tuto skutecnost se lze divat z n¢kolika uhli. Obéané mohou chodit
do zaméstnani s vétsim klidem a pro zahranici se stdvame atraktivni partnerem pro
import 1 export. Co ovSem tato skuteCnost piinasi pro rizné organizace a podniky?
Zvyseni produktivity vyZaduje stale vEtsi pocet pracovniki. To znamena véEtsi pocet
pracovnich pftilezitosti pro samotné pracovniky. Podniky tudiz museji pfijimat nové
zameéstnance a soucasné je nutné udrzet si stavajici. Kvalifikovani pracovnici navic
mohou zajistit snadnéj$i uvedeni do pracovniho procesu pracovnikim novym. Bez
tohoto personalniho vybaveni organizace mize dokonce dojit i k destabilizaci
podniku a nesplnéni ekonomickych cili podniku. Odménovani je jednim
z nejvyznamngéjSich faktort, které pracovnici ¢i potencionalni pracovnici zohlediuji
pii vybéru svého zaméstnani. Je tedy dilezité mit odménovani v organizaci efektivné

nastaveno. A to jak organizace vic¢i sob¢ samé, tak i vii¢i zaméstnanctim.

V soucasnosti se poskytovani zaméstnaneckych benefiti stalo ve firmach
standardem a mohou byt vnimany pracovniky jako soucast své odmény. Pokud by
organizace neposkytovala spradvné zaméstnanecké vyhody, mohla by pfijit o vyhodu
na poli trhu prace pii obsazovani volnych pracovnich mist ¢i snizovani fluktuace

zameéstnancu.



J& se v této praci zamétim na zaméstnanecké benefity a zda plni svou funkci,
¢imz je spokojenost zaméstnancii s t€émito benefity, a je vhodné pro organizaci, aby
je poskytovala. Budu tedy zkoumat spokojenost s balickem benefiti v organizaci,

jejich vysi, a jednotlivé vyuzivani benefiti.

Spokojenost s timto prostfedkem odménovani muze stimulovat pracovniky
K vyssi pracovni motivaci. ,, Poskytovani zaméstnaneckych benefitii, tedy riiznych
penéznich nebo nepenéznich plneni zaméstnancim jejich zaméstnavatelem nad
ramec sjednané mzdy, prispiva k motivaci zaméstnancu, k jejich spokojenosti
S pracovnimi podminkami u zaméstnavatele a k posileni pozitivniho vztahu
zameéstnance k zaméstnavateli“ (Machacek, 2017, s. 1). Armstrong zase tvrdi, ze cile
zaméstnaneckych benefiti nemaji v sobé motivovani pracovniki. A to ztoho
divodu, Ze vyhody maji malo pfimy vliv na vykon. PfinaSeji a vytvareji vSak lepsi
postoje pracovnikll k organizaci, které¢ ve dlouhodobém vztahu zlepsuji oddanost a
angazovanost pracovnika v pracovnim procesu. (Armstrong, 2007, s. 596).
Zaméstnanecké benefity mohou tudiz byt vyznamnym prostiedkem pro fizeni
pracovnikil a proto chci zkoumat spokojenost zaméstnanct s ptimo poskytovanymi

benefity.

Ma prace bude prispévkem do vyzkumné oblasti odménovani v bankovnictvi,
konkrétni zkoumana oblast bude spokojenost se zaméstnaneckymi benefity ze strany
zam&stnancl. Nebudu jiZ zkoumat skutecnou motivaci ¢i vykon pracovnikd.
V uzsim pojeti budu zkoumat dva typy benefitl a to systém Cafeteria a ptispévek do
penzijniho spofeni. Systém Cafeteria volim z divodu uspokojeni konkrétnich a
individuélnich potieb jedincli v pracovnim procesu a piispévek do penzijniho spofeni
kvtli jeho socidlnimu vyznamu a vyznamu ekonomickém, tj. moZnosti danového
zvyhodnéni pro pracovniky i zaméstnavatele. Prace je rozdélena na teoretickou cast,
kde uvadim, na zaklad€ které teorie a teoretickych tezi jsem provedla samotny
vyzkum. Poté popiSi vztah motivace, pracovni spokojenosti a odménovani, druhy
odmeénovani a podrobngji se zaméfim na zaméstnanecké benefity, které firmy
vyuzivaji k odménovani pracovniki. Nasleduje prakticka ¢ast, kde popiSu a srovnam
vysledky vyzkumu dotaznikového Setfeni, které bylo provedeno na zakladé
pisemného souhlasu manazerky pobocky organizace, kterou v této praci anonymizuji

pomoci oznaceni XY.



1. Teoreticka c¢ast

Nejdiive vysvétlim pojem prace, jelikoz praveé za praci zaméstnanec obdrzi
odménu od zaméstnavatele, a také to, pro¢ je dulezité motivovat zaméstnace. Jak
tvrdi Armstong, prace je vynakladani usili, znalosti a dovednosti za Géelem vydélku
na zivobyti a ziskani penéz (Armstrong, 2007, s. 185). I pracovnici musi do
zaméstnani chodit z ur¢itého divodu. Pokud ur¢ime potfebu a motiv zaméstnancu,
muzeme zvolit i vhodnou odménu za vykonanou praci. Nakonecny dé€li potiebu na
biologicky jev nebo jev souvisejici se socialnimi a personélnimi faktory (Nakonecny,
1998, s. 463). Gigalova zase vymezuje potiebu jako obecny stav nedostatku, ktery
da vzniknout pfani a na jeho konci je cil. Motiv zase mizeme chapat jako
psychologicky dlivod ¢i pfic¢inu urcitého chovani nebo jednani jednotlivce (Gigalova,
2013, s. 38). Je to tedy urcita psychicka sila jednani. Pisobeni motivu trva pfitom tak
dlouho, dokud neni dosazeno cile. Jak uvadi Bedrnova a Novy, mize mit podobu
vnitiniho uspokojeni &i pocitu naplnéni (Bedrnova a Novy, 1998, s. 222). Zadouci je
tedy pracovniky stimulovat pomoci vhodnych stimuld, abychom dosahli kyzeného
psychického stavu pracovnikii. Také popisuji stimulaci jako vn&j$i plsobeni na
psychiku ¢lovéka, v jehoz dusledku dojde ke zméndm ¢innosti a stimul jako podnét,
ktery vyvolavd zmény v motivaci jedince (Bedrnovd a Novy, 1998, s. 222).
Stimulace je tedy hybnou silou a stimul prostfedkem, diky kterému je hybna sila
realitou. Podobn¢ jako motiv a motivace. ,, Motivovani zaméstnanci jsou v dnesni
rychle se ménicim pracovnim prostredi potrebni. Pomahaji organizaci v takovémto
prostredi prezit. Motivovani lidé jsou produktivnéjsi nez ti, kteri nejsou motivovani “

(Mallya, 2007, s. 169).

Pokud tedy chceme, aby byl podnik produktivni, motivace je cestou, kterou
musime zvolit. Pokud jsou zaméstnanci motivovani, pomohou podniku pfezit i
V transformacnim prostiedi. ,, Pojem motivace vyjadiuje skutecnost, Ze v lidske
psychice pusobi specifické, ne vidy zcela védomé ¢i uvéedomované vnitini hybné sily

— pohnutky, motivy. Ty ¢innost clovéka (tj. jeho chovani, resp. poznavani, prozivani i



jednani) urcitym smérem orientuji (zameéruji), v daném smeéru ho aktivizuji a
vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak pusobeni téchto sil projevuje v podobé
motivované cinnosti, motivovaného jednani.” (Bedrnova, Novy, 1998, s. 221).
Omylem by vSak bylo myslet si, ze kazdého jednotlivce v pracovni skuping ¢i tymu
1ze motivovat stejné. I podle Baumana a Maye nejsou nase skutky a rozhodnuti vzdy
vysledkem promysleného a védomého rozhodnuti (Bauman a May, 1996, s. 27).
Pokud i my sami jedname nevédomé, jak bychom chtéli dokonale odhadnout ¢loveka
motivovat své podiizené, jelikoz je tézké odhadnout, co motivuje kazdého z nich
(Mallya, 2007, s. 170). Je tedy velmi dualezité vénovat pozornost kazdému
pracovnikovi, abychom poznali, co ve skute¢nosti motivuje praveé jeho. Nyni vime,
co je motivace a pro¢ je dilezité pracovniky motivovat. Mlizeme nalézt nespocet
teorii, jak motivaci uchopit, uvedu pouze nékteré z nich, a to v rozdéleni na ty, které

jsou zaméfeny na obsah motivace a proces motivace.

1.1. Teorie motivace

Jednou z nejznaméjsich teorii zaméfenych na obsah je Maslowova teorie
potieb, autorem je Abraham Maslow. Lidské potteby jsou v této teorii uspokojovany
postupné a také v navaznosti jedna na druhou. Znamena to, Ze nejdiive uspokojujeme
ty nejzakladnéj$i potfeby a teprve, az jsou uspokojeny, mizZzeme uspokojit potieby
nasledujici. Mezi dal§i miZeme uvést také dvoufaktorovou teorii potteb Fredericka
Herzberga. Pfedpokladem této teorie je, Ze ma ¢loveék dve skupiny potieb, které jsou
protichlidné — ZivoCisna potfeba vyhnout se bolesti a typicky lidskd a kulturni
potteba psychického ristu (Bedrnova, Novy, 1998, s. 249). Tureckiova uvadi, Ze
dalsi teorii zaméfenou na obsah motivace je teorie ERG, kdy autor C. P. Alderfer
navazal na Maslowovu teorii potifeba a tikd, ze existuji tfi skupiny potieb dle
konkrétnosti a to existence, potieby socidlnich vztahti a potfeba o0sobniho i

pracovniho ristu (Turecikova, 2013, s. 45).

Instrumentalitu mizeme chapat jako néazor, kdy pokud vykoname jednu véc,

povede to kwvéci druhé. Autorem koncepce védeckého fizeni, ktera je
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s instrumentalitou provazana, je F. W. Taylor, ktery tvrdi, ze pokud chceme vysokou
produktivitu prace, musime dbat na vymezeni nadfizenosti a podfizenosti,
normalizaci pracovnich podminek a optimalizaci dil¢ich operaci, stanoveni denniho
ukolu, spravné vytvoienych pracovnich mistech, zavedeni tikolové mzdy a spravném

vybéru, vycviku a kontrole délnikii (Tureckiova, 2013, s. 14).

K nejznaméjSim teoriim zaméfenym na motivacni proces patii Expektacni
teorie V. H. Vrooma. Vychodiskem této teorie je poznatek, ze jedinci uvazuji o
skutecnostech, které proziji, hodnoti je, uci se z nich a vytvareji si myslenky, co by
se mohlo stat. Dochéazeji k ur€itému ocekdvani. Klade tedy diraz na subjektivitu
vnimani reality kazdého pracovnika a piinasi ucelenéj$i pohled na motivaci.
Kocianova uvadi u této teorie tfi podstatné faktory. Valenci, instrumentalitu (pokud
udélame jednu véc, povede k druhé) a expektaci, kdy ocekdvame, ze jednani povede
k uréitému vysledku. Rika tedy, Ze motivace mize byt imérna vyznamu, ktery pro
kazdého jedince mé dosazeni cile a také pravdépodobnost jeho dosazeni.
(Kocianova, 2010, s. 31). Iteorie J. S. Adamse patii k teoriim zaméfenym na pribéh
pracovniho procesu. Jedna se o vyjaddieni poméru vynaloZzeného Usili jedince k
ziskanému cili a také vyjadieni tohoto poméru u ostatnich jedinci v obdobném
pracovnim zafazeni a na pracovni pozici (Tureckiova, 2013, s. 46). Armstrong v
teorii Porter a Lawlera nachazi dva faktory, které ukazuji, pro¢ lidé vkladaji tsili do
sveé prace. “I. Hodnota odmény jedincii do té miry, do jaké uspokojuje jejich potieby
Jistoty, spolecenského uznani, autonomie a seberealizace;2. pravdépodobnost, Ze
vysledky zaviseji na usili tak, jak je vnimano jedinci — jinymi slovy, jejich ocekavani
tvkajici se vztahu mezi usilim a odménou. Cim vétsi je tedy hodnota néjakého
souboru odmeén a c¢im vyssi je pravdepodobnost, Ze ziskdani téchto odmeén zavisi na
usili, tim vetsi usili bude za dané situace investovano“ (Armstrong, 2007, s. 225).
Tureckiova také uvadi, Ze tato teorie je na obdobném principu jako Vroomova
expektacni teorie. (Tureckiova, 2004, s. 63) Tito autofi jsou ve shodé, jelikoZ oba
tvrdi, Ze k vynaloZeni urcitého Usili vede kazdého jedince subjektivné vnimana
hodnota cile nebo odmény a také pravdépodobnost ziskani cile ¢i odmény. Ziskani je
vSak zavislé nejen na vykonu ale také na schopnostech jedince a na jeho vniméani
pracovni role. Nasledna odmeéna pak ovlivni jeho spokojenost. Nyni uvedu, co je to

spokojenost, jak ji v pracovnim procesu definujeme a co miize ovliviiovat.
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1.2.  Pracovni spokojenost

Armstrong uvadi, ze pracovni spokojenost miize u pracovnika zahrnovat
napiiklad vyssi plat, spravedlivy systém odménovani, redlné povyseni atp. Pracovni
spokojenost také byva oznacovana jako moralka. OvSem mira spokojenosti jedinct
zavisi do znatné miry mna jejich vlastnich potiebach a ocekéavani
(Armstrong, 2007, s. 228). Zde tedy musime =zohlednit jedine¢nost kazdého
pracovnika a jeho jiné preference v pracovnim i1 osobnim zivoté. Pracovni
spokojenost zaméstnancli je pro organizaci dulezita, jelikoz mize ovliviiovat miru
inflace, ekonomickych vysledki i celkové vnimani organizace. Nakone¢ny definuje
pracovni spokojenost jako kazdé motivované chovani, sméfujici k dosaZeni néjaké
dovrsujici reakce. Uvadi ji naptiklad jako nasyceni, uklidnéni, tlevu, odpocinek,
pocit tspéchu ¢i hrdosti (Nakone¢ny, 1998, s. 471). “Termin spokojenost s praci Se
tyka postojii a pocitu, které lidé maji ve vztahu ke své prdci. Pozitivni a priznivé
postoje k praci signalizuji spokojenost s praci. Negativni a nepriznivé postoje k prdci
pak signalizuji nespokojenost s praci“ (Armstrong, 2007, s. 228). Kollarik rozdéluje
pohled na pracovni spokojenost na:

e jednofaktorovou — jedna se o pohled miry spokojenosti a nespokojenosti
pracovnika vyjadieny na Skéle spokojenosti od nejvice po nejmeéné
spokojeného pracovnika. Na této Skale lze vyjadrfit aktudln€ vnimany stav
kazdého pracovnika, pfi¢emz sttedova hodnota pfedstavuje neutralni stav.

e dvoufaktorovou — jedna se o teorii Herbergera, ktera popisuje existenci
vnitinich a vnéjSich faktori pracovniho jednani. Jako wvnitini oznacuje
uspéch, kariérni rlst, uznani spolupracovnikii a za vnéjsi mzdu, zivot mimo
praci, benefity ¢i podminky pro praci. Bedrnova a Novy dodévaji, ze pokud
jsou tyto faktory v ptiznivém stavu, dosahuje pracovnik pocitu pracovni
spokojenosti. Poukazuji také na to, ze ,, pracovni motivace souvisi s pracovni
spokojenosti““ (Bedrnova, Novy, 1998, s. 251), ale také na skuteCnosti, ze
,pracovni  spokojenost nemusi znamenat motivovanost pracovnika*

(Bedrnova, Novy, 1998, s. 251).
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Wernimontova teorie — déli faktory na vnitini (pocit ¢eho) a vnéjsi (pocit 0).
Dulezitéjsi je vSak faktor vnéjsi, o ktery se doporucuje organizacim zajimat a

podle n&j zaméstnance motivovat (Kollarik, 2002).

Bedrnova a Novy dopliuji teorie motivace pracovniho jednani o:

teorii kompetence — teorie zaklada svou tezi na lidské potiebé ovladat své
okoli a to jiz od utlého détského veéku. U dospélého jedince se jedna o potiebu
zesilenou v pracovnim prostiedi, dava si totiz za ukol prokazat své schopnosti
¢i kompetence v pracovni skupiné a tim ziskat uctu ¢i respekt u dalSich
pracovniki ve skupiné (podfizenych i nadfizenych). V praxi je tato metoda
uvedena, Vv piipadé, kdy nadifizeny povéti podiizené tkoly piimérené
narocnymi.

teorii expektace — teorie V. H. Vrooma, kde jsou hlavnimi prvky expektace a
valence. Pracovni cesta je zde chapéana jako zpusob dosazeni clovékem
pozadované odmény hodnoty.

teorii spravedlnosti — J. S. Adamsova teorie je zalozena na tendenci
porovnavat vlastni vlozené prostfedky do pracovni Cinnosti s prostredky
spolupracovniki na obdobné pozici a také porovnani odmény vlastni a

odmény pracovniki, kterd nalezi po praci (Bedrnova, Novy, 1998, s. 248 —

253).

Zkoumani pracovni spokojenosti lze provadét nckolika zplsoby (Armstrong,

2007, s. 230).

Strukturované dotazniky — rozeslani dotaznikti celé skupiné pracovniki ¢i jen
vybranému vzorku. Jedna se o metodu mnohokrat testovanou, v fadé piipada
jsou k dispozici normy, se kterymi lze porovnat vysledky.

Rozhovory — jsou vyuzivany pro zkoumani tématu do hloubky. Mohou byt
strukturované, nestrukturované ¢i polostrukturované. Nevyhodou byva delsi
casova naroc¢nost této metody. Cilem cCasto byva zjistit upfimny a otevieny
nazor.

Kombinace dotaznikii a rozhovoru — kombinuje kvalitativni a kvantitativni
ziskand data, proto byva oznaCovana jako idedlni pro prohled na
komplikovanost zkoumaného objektu ¢i problému.

Vyuziti diskuznich skupin — pifedstavuje diskuzi vybraného vzorku

pracovnikd, ktefi pfedstavuji ndzory organizace ¢i skupiny pracovnik.
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Ve své praci jsem si zvolila kombinaci dotaznikli a rozhovoru s manazerkou pobocky
spole¢nosti XY, jelikoZ budu zkoumat spokojenost zaméstnanct se zaméstnaneckymi
benefity. Nyni vime, Ze zaméstnance je vhodné motivovat a to tak, aby byli v praci
spokojeni. Odménovani je jednim ze zpisobu této aktivity a nasledné jej definuji a

popisi, pro¢ jsem jej zvolila pro svou praci.

1.3. Odmérnovani

Koubek tik4, Ze odménovani je jednim z velmi efektivnich nastrojii motivace
zaméstnanct, ktery organizace a jeji vedouci pracovnici maji (Koubek, 2001, s. 266).
Pokud tedy chceme, aby organizace dosahovala svych cild pomoci pracovniku,
musime je efektivné motivovat vhodnym odménovanim K pracovni spokojenosti.
Pokud jsou =zaméstnanci spokojeni s prostfedky motivace (odménou), Ize
pfedpokladat, Ze budou k praci motivovani. Armstong se domniva, Ze je podle této
teorie pravdépodobnost, ze ¢im vétsi bude hodnota souboru odmén a ¢im vyssi je
pravdépodobnost, ze tyto odménu ziskdm usilim, tim vice usili bude investovano
(Armstrong, 2007, s. 225). Jinak feceno, ¢im vice bude lakava odména, a podminkou
ziskani této odmény bude prace, tim vice budou zaméstnanci pracovat. Mallya tika,
Zze natlak a donuceni nejsou témi nejvhodnéjSimi prostiedky pro ovlivilovani
zaméstnancl. Je efektivnéjSi hrat roli kouce, ktery nepfimo ovliviluje chovani
zamé&stnancl. PiSe také, Ze pokud organizace nema dostatek prostfedkt pro
odménovani, pouzivd odmény a uznani pro sniZeni fluktuace zaméstnancti (Mallya,
2007, s. 170). ,, Nositeli veskeré aktivity, produktivity i prosperity podnikit jsou
pracovnici — lidé” (Bedrnova, Novy, 1998, s. 46). Pracovnici, a tudiz 1 jejich
odménovani jsou pro podnik stézejni. ,, ..., nebot’ organizace si najima pracovniky
pravé proto, aby odvadeéli Zadouci pracovni vykon, a naplnovali tak jeji cile.*
(Koubek, 2001, s. 190). Je dilezité si urcit, co konkrétné bude v pracovnim procesu

odménovano a za jakych podminek.
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Koubek (2001, s. 270-271) d¢li faktory, které by mély byt zohlediovany pii
odménovani, takto:
e vnitini mzdotvorné faktory organizace, které shrnuje jako:
o faktory souvisejici s ukoly a pozadavky pracovniho mista a s jeho
postavenim v hierarchii funkci organizace.
o vysledky prace a pracovni chovani pracovnika, uroven plnéni
pracovnich ukoli, tedy troven vykonu.
o pracovni podminky na konkrétnim pracovisti.
e vn¢js$i mzdotvorné faktory organizace, které popisuje jako:
o situaci na trhu prace, pfedevsim nedostatek ¢i piebytek pracovnich
zdroju.
o platné zakony, ptedpisy a vysledky kolektivniho vyjednavani v oblasti
odménovani.
Systém ma pozitivné plisobit v motivaci zaméstnanct a vést je k tomu, aby pracovali
dle svych nejlepsich moznosti. Dale by mél poskytovat pracovnikiim kariérni postup,
akceptovat vefejné z4jmy a samoziejm¢ pravni normy. M¢l by zajistit spokojenost
stavajicich pracovnikl a ptildkat pracovniky nové. Z toho plyne, Ze pro organizaci a
uspokojeni cilii organizace je zapotiebi zvolit nejlepsi strategii odménovani pro své
(a potencialni) zamé&stnance. ,, Strategie odmeénovani nabizi icel a smer, cestu spojujici
potieby podniku a jeho lidi s politikou a praxi odmeénovani organizace, a tak sdéluje
a vysvetluje tyto postupy. Tvori ramec pro vytvareni a uskutecniovani politiky, praxe a
procesii odménovani, ktery zajistuje, zZe lidé jsou odménovani za takovou praci, kterda
zvySuje pravdeépodobnost dosazeni podnikatelskych cilit organizace* (Armstrong,
2007, s. 59). Znamena to tedy, ze je zde spojitost v uspokojeni zaméstnanci a
uspokojeni cilii podniku, a to v jednu casovou osu. Pokud bude sprdvné zvolen a
nastaven systém odménovani pracovnikl, miZzeme ocekavat napliovani cili podniku
a spokojené zaméstnance. Na jiném misté¢ Armstrong uvadi, Ze strategie odménovani
je popis toho, co chce organizace v nékolika dalSich letech v oblasti odménovani
udé€lat, a jak to chce ud¢lat. Nutné je poskytnout Uicel a smér pro organizaci a jeji

vytvareni programl pro odménovani (Armstrong, 2009, s. 59).
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Dle Gigalové mizeme rozdélit odménovani v organizaci do tfi hlavnich skupin:

e 0dmenovani financni primé — byva nejvice viditelnou slozkou odménovani.
Jedna se o mzdu ¢i plat za pocet odpracovanych hodin. Finanéni odménovani
pfimé muze velice Casto prilakat ¢i odpudit pracovnika jiz v ndborovém
procesu a také tvorit konkuren¢ni vyhodu v boji o kvalifikovaného zdjemce o
praci.

e odmenovani financni neprimé — neboli také posunuté. Tuto ¢ast odmény
dostdva zaméstnanec vétSinou az po delSim odpracovaném obdobi
v organizaci. Toto odménovani muzeme chapat napiiklad jako financni
pomoc zaméstnancim v tizivych zivotnich situacich.

e o0dmeénovani nefinancni — muzou byt nazyvany naturdliemi, i
zaméstnaneckymi vyhodami. Do této skupiny muzeme zatadit napiiklad
firemni vlz, sluzebni notebook, mobilni telefon, ale také piispévek na
stravovani, zvyhodnéné poskytnuti statkli ¢i sluzeb spolecnosti, ptispévek na

dovolenou ¢i pojisténi, atp. (Gigalova, 2013, s. 33).

Koubek také tvrdi, ze odménovani zamestnancli nema pouze financni charakter.
Déli jej nasledovné:

o vnéjsi typ odmeny — kontroluje je firma, vétSinou poskytovana na zékladé
pracovniho poméru nebo jiného vztahu k organizaci, mlze se jednat o lepsi
vybaveni kancelafe, vyhodnéjsi pozici kancelaie ¢i vzdelavani, které je
poskytovano organizaci.

e vnitrni typ odmény — nemaji hmotnou povaha. Mizeme je chapat jako radost,
kterou pracovnik citi skrze vykondvanou praci, uznani jinych lidi ¢i kolegt,
hrdost z budovani kariéry ¢i tispé$nosti na pracovni pozici.

Tvrdi, Ze odménovani zamestnanct nejsou pouze financni prostfedky, ale napiiklad i
kompenzace za vykondvanou praci, které poskytuje organizace svym zaméstnanciim.

Nekteré odménovani v penézich vyjadiit nelze (Koubek, 2001, s. 265 - 266).

Armstong déli odménovani mimo jiné takto:
e ymové — mize fungovat ve form¢ bonusu pro pracovniky, kteti vykonavaji
stejnou €1 podobnou praci, mozno mefit pomoci splnéni norem ¢i v podobé

vystupu. Vyhodou byva stimulace efektivni tymové prace a kooperace,
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nevyhodou vsak tlak na jedince spolupracovniky k plnéni skupinovych
norem.

e celopodnikové — toto odménovani byva odvozeno od vykonu celého podniku
¢i organizace, maji za kol vznitit v clovéku soundlezitost s firmou. Jelikoz se
nevazi na individudlniho jedince, jako pfimo motivatory mohou plisobit
neefektivné. Mlizeme zde zaradit systém odmén za ptirtstek produktivity ¢i
podil na vynosu, podil na zisku, systémy vlastnich akcii atp.

e zaméstnanecké vyhody, penze a priplatky — slozky, které jsou poskytovany
navic k penézni formé odmény. Cilem je poskytnout komplexni soubor
odmén, ktery pomuze ziskat i1 udrzet pracovné atraktivniho jedince,
poskytnou danové zvyhodnéni organizaci i zaméstnanciim ¢i uspokojovat

individualni potteby pracovnikti (Armstrong, 2007, s. 592 — 594).

J& si pro svou praci vybirdm nefinan¢ni odménovani, konkrétn¢ zaméstnanecké

benefity, které blize popiSu a na které se zaméfim.

1.4, Zaméstnanecké benefity

Zamé&stnanecké benefity v kazdé organizaci jsou jiné. Organizace se je Casto
snazi pfizpusobit pracovnikiim, ktefi v dané organizaci pracuji. Dle analyzy téchto
zaméstnanc by méla organizace vybrat takové benefity, které budou pracovnikiim
nejlépe vyhovovat. Dle Armstronga je samoziejmé, ze rizné organizace budou volit
ruzné strategie odmeénovani, ale realita strategie spociva v tom, Ze nejde o tak urcity
a vyhranény proces, jak n€kteti veéti. Vyviji se, méni se a nékdy musi spiSe reagovat
na skute¢nost nez byt proaktivni, byt iniciatorem (Armstrong, 2007, s. 60). Jak také
fikd Koubek, zaméstnanecké odmény nebyvaji vazany na pracovni vykon piimo.
SpiSe se vazi na pfisluSnost v dané organizaci. Poskytovani zaméstnaneckych
benefith  je spjato se  zaméstnaneckym  vztahem Kk firmé  obecné

(Koubek, 2001, s 269).

Nyni bychom se méli zaméfit na fakticky vyznam a dopad zaméstnaneckych
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benefitd. Mizeme je brat z mnoha thla. Naptiiklad Pelc uvadi, ze z ekonomického
hlediska jsou zaméstnanecké benefity pro organizaci velmi vyhodné, obvykle je
mezd ¢i plath a to z diivodu mensi €i zaddné danové zatizenosti téchto benefit. Dale
uvadi (Pelc, 2009, s. 16-17), ze benefity maji motivacni funkci a mély by vzbudit
pocit sounalezitosti s organizaci a snahu odvadét co nejkvalitngjsi praci. Také se
pripojuje k ndzoru, Ze benefity ptilakaji a udrzi kvalitni zaméstnance, zvysi jejich
loajalitu a snizit fluktuaci. Mohou také vytvorit konkurencni vyhodu a posilit firemni
kulturu. Machacek se s Pelcem shoduje, kdyz uvadi, ze poskytovani benefiti vede
Kk motivaci  zaméstnanci a  kjejich  vys§i loajalit¢ = k zaméstnavateli

(Machagek, 2010, s. 1).

Znamena to tedy, Ze poskytovani zaméstnaneckych benefitii je vyhodné jak
pro zaméstnavatele, jelikoz vynalozi na odménu pro zaméstnance nizsi naklady kvili
daiiov€é vyhodnym moznostem, tak i pro zaméstnance, jelikoZ je nanejvyse
pravdépodobné, ze se firma snazi poskytovat benefity takové, aby byly pro
zaméstnance lakavé. Pokud si organizace dokaze udrzet kvalitni zaméstnance,
napiiklad i tim, Ze bude poskytovat vhodné, vyhodné a lakavé zaméstnanecké
benefity, miize mit vyssi Sanci uspét na trhu prace. Neni ni¢im zvlastnim, ze tyto
zamé&stnanecké vyhody voli v dneSni dobé vétSina firem, kazdd dle svych
ekonomickych moznosti a skupin zaméstnancii samoziejmé jinak. Pokud tedy
planujeme pro podnik ziskat ¢i udrzet atraktivni zaméstnance, chceme ekonomicky
pomoci podniku v nakladech na zplsob odménovani, je mozné zvolit systém
zamé&stnaneckych benefiti. Organizace je muZe poskytovat z divodu etiky C¢i
soudrznosti se zaméstnanci, pokud se dostanou do tizivé Zivotni situace, ve které si
sami pomoci nedovedou. Machacek rozd€luje zaméstnanecké benefity dle formy
poskytnuti. Zde rozliSuje zptisob na fixni, kdy je poskytnuti benefiti Stanoveno
Vv kolektivni smlouvé nebo ve vnitinim pfedpisu a je pro vSechny zaméstnance stejné
a na flexibilni zplsob poskytnuti, rovnéZz zndmy jako Cafeteria systém, kde
zamé&stnavatel nacerpa stanoveny pocet bodli a zaméstnanec si sam zvoli, za co body

vycerpa dle svych preferenci (Machacek, 2010, s. 2).

Flexibilni zplsob poskytovani benefiti, Cafeterii systém, budu zkoumat
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hloubéji ve svém vyzkumu, proto ho vice rozvedu. Pauknerovd nazyva podstatu
Cafeterie systému jako vytvofeni variantni nabidky nefinan¢nich benefitt, kde si
kazdy mtize dle svych priorit, potieb a z4jmt vybrat. Hlavni vyhodu vidi v silnéjSim
stimulacnim uc¢inku diky jeho individualizaci (Pauknerova, 2012, s. 222).
Ptredpokladem tedy bude, ze tento benefit bude jednim z nejoblibenéjsich. Takto to
vidi také Armstong, piSe, ze pomoci pruzného systému zaméstnaneckych vyhod
muze zaméstnavatel uSetfit penize za vyhody, které nikdo nevyuziva a nechce
(Armstrong, 2007, s. 596). V praxi podnikti s¢ miizeme setkat i s kombinaci téchto
zpusobl. Tedy se zaméstnaneckymi benefity, které jsou poskytovany fixné spolecné
v kombinaci s témi, které jsou poskytovany flexibiln¢. Mizeme se s timto diky tomu,
ze si v systému Cafeteria mohou zaméstnanci vybrat benefit, ktery vyuziji nejlépe.
Diky tomu, Ze je kazdy zaméstnanec jiny jako osobnost, nemusel by fixni zptsob

poskytnuti benefitii vyhovovat kazdému.

Machécek rozdéluje zase benefity dle formy poskytnuti takto

e, VvSem zaméstnancum firmy — napr. prispévky na penzijni pripojisteni se
statnim prispévkem, na doplikové penzijni sporfeni a na soukromé zivotni
pojistent, prispévky na stravovani, prispévky na rekreaci atp.,

® pouze vybrané skupiné zaméstnancu - vetSinou se jedna o vyhody pro
manazery, které sebou nesou i vétsi pracovni zodpovédnost za vysledky. Jedna
se vétsinou o benefity jako sluZebni auto, sluzebni notebook, luxusnéjsi
ubytovani pri pracovnich cestach atp.,

e popr. ty, které jsou poskytovany individudlné zaméstnancum — podpory pri
nestesti v rodiné, pri zivelni pohromé, pri dlouhodobé nemoci, pri nepriznivé

financni ¢i socidlni situaci zaméstnance *“ (Machécek, 2010, s. 3).

Pelc rozdéluje zaméstnanecké benefity z hlediska dani na mimordadné vyhodné -
ty, které jsou danovym vydajem pro zameéstnavatele osvobozeny od dané z piijmu
fyzickych osob a neplati se znich pojistné (vétSinou do limitu) a na ty, které
JSOu castecné vyhodné - ty jsou zase vyhodné bud’ pro zaméstnance, nebo jen pro

zaméstnavatele (Pelc, 2011, s. 8).

Armstrong déli zaméstnanecké benefity na penzijni systémy, které jsou
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potteby, podnikové automobily a pohonné hmoty a jiné vyhody. A pravé piispévek
do penzijniho fondu je druhym zaméstnaneckym benefitem, ktery jsem si vybrala, a
proto se na n¢j zamétim diikladnéji a podrobnéji jej popisu. Dle tvrzeni Armstronga
(Armstrong, 2007, s. 595 - 596) je piispévek do penzijniho spofeni obecné
povazovan za nejdilezitéjsi. Zaméstnavatel by mél poskytovat piispévek do
penzijniho spofeni, jelikoz ukazuje, ze je dobry zaméstnavatel, pritahuje stabilni a
kvalifikované pracovniky, udrzuje dobrou uroven vyhod a ukazuje, ze pecuje o
dlouhodobé z4jmy pracovnikii. Také Machacek tika, ze piispévky na penzijni spofeni
patii mezi nejcastejsi poskytované zaméstnanecké vyhody (Machacek, 2017, s. 57).
Tento benefit jsem zafadila do specifickych otazek, na které se budu svym
vyzkumem hledat odpovédi. Divodem jeho dulezitosti mize byt vyznam socialni, i
to, Zze je to benefit danové zvyhodnény. , Doplnkové penzijni sporeni je
shromazdovani a umistovani prispévku ucastnika doplitkového penzijniho sporeni
(ddle jen ,ucastni“), prispévkii placenych za ucastnika jeho zaméstnavatelem a
statnich prispévki do ucastnickych fondu obhospodarovanych penzijni spolecnosti a
vyplaceni davek z dopliitkového penzijniho sporeni, jehoZz ucelem je zabezpecit
doplitkovy prijem ucastnika ve stari nebo invalidite (Zakon ¢. 427/2011 Sb. o

doplitkovém penzijnim spofeni, §1, odst. 2)

Zameéstnanecké benefity tedy mtizeme délit z mnoha uhla pohledi, dle mnoha
autorti. Je ovSem zfejmé, Ze zaméstnanecké benefity, jako soucast odmeénovani
zamé&stnancl, je metoda se stimulaénim potencidlem, kterdA ma byt organizaci
vyuZivana, protoze dokaze plisobit na zamé&stnance a naklady na poskytovani téchto
vyhod jsou zcela urcité nizs$i nez navysSeni mezd z divodu daniovych ulev. Za téchto
podminek mizeme predpokladat, Ze naklady na odménovani pracovnikli budou nizsi
a ze SI Snaze udrzime zaméstnance, pokud budou spokojeni s balickem
zamé&stnaneckych vyhod. Ve své praci nebudu zkoumat motivaci ani vykon
pracovnikl, ale skutecnost, zda jsou zaméstnanci s poskytovanymi benefity
spokojeni, coz zjistim dotazovanim se na spokojenost se zaméstnaneckymi vyhodami
¢ sjejich vysi. Systém Cafeteria, ktery budu vice zkoumat, volim z divodu
uspokojeni individualnich potieb kazdého z pracovnikil v organizaci, tudiz z divodu

predpokladu vyssi spokojenosti s timto benefitem z hlediska pracovniki. Piispévek
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na penzijni spofeni volim z divodu moznosti odepisovani z dani z hlediska
zameéstnavatele 1 zaméstnance, kdy je ekonomicky potenciadl tohoto benefitu
zdvojnasoben (moznost odpisu z dani) a socidlniho dopadu pro zameéstnance
Vv obtiznych Zivotnich situacich. Tento benefit také volim z diivodu vyse prispeévku

organizaci.
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2. Prakticka cast

2.1.  Profil spolecnosti XY

Organizace, ve které byl vyzkum proveden, je banka s velmi dlouhou tradici
jak v Ceské republice, tak ve vybranych evropskych zemich. Zajistuje sluzby
V oblasti finan¢nich trhl jedincim, podnikatelim, financuje korporace, obce i mésta.
Na finan¢nim trhu neni novackem, ani co se tyka aplikaci a systémd, které dosahuji
velmi vysoké urovné. Patii mezi nejvétsi banky v Ceské republice. Dalsi informace
0 organizaci neuvadim z divodu anonymizace spolecnosti. Vyzkum byl proveden
Vjedné z pobocek vregionu severni Moravy. Zaméstnanci jsou na zakladé
organizacéni struktury rozdé€leni na dvé skupiny, zakladni a stfedni management. Mezi
pozice, které jsou na zakladni Urovni managementu, patii specialista operations,
pracovnik technické podpory, pokladnik, poradce, osobni bankéf junior, hypotecni
specialista, poradce pro podnikatele. Pozice stiedni Grovné managementu jsou
manazer poboCky a zastupce manazera. Celkem je na poboCce tficet Ctyfi

pracovnikd, z toho tfi pracuji na Grovni sttedniho managementu.

Poskytovani zaméstnaneckych benefitl je upraveno ve vnitropodnikovych
dokumentech, ze kterych budu cerpat. Obsah téchto dokument je predmétem
kazdoro¢niho vyjednavani mezi odbory zaméstnancti spole¢nosti XY a spolecnosti
XY. Jedna se o Kolektivni smlouvu, kde jsou upraveny zejména pracovnépravni
naroky zaméstnancii na zaméstnanecké benefity (XY, 2017, s. 12) a Pravidla o
poskytovani naturalni mzdy (XY, 2017, s. 5), kde jsou zaneseny popisy jednotlivych

zaméstnaneckych benefitu.

Dvacet pét dnii placené dovolené

Podle zdkoniku prace ma samoziejmé zameéstnavatel povinnost poskytovat

dovolenou a u tohoto druhu zaméstnani ¢tyfi tydny (Zakon €. 262/2006 Sb., §213,
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odst. 1-6). Organizace vSak poskytuje svym zaméstnancim pét tydni dovolené.
Diivodem muze byt i to, ze disledkem lepsi a delsi relaxace a odpocinku muze
vykonavat zaméstnanec praci lépe. Tento benefit byva u zaméstnancii zpravidla
velmi oblibeny. Zaméstnanec muze travit ¢as s rodinou, vénovat se koni¢kim ¢i
cestovat. Zvysuje se tim pravdépodobnost, Ze bude spokojeny a do prace bude chodit
v dobré nalad¢. Tento benefit je poskytovan kazdému zaméstnanci a vznik4 na néj
narok jiz od prvniho mésice vykonu zaméstnani. V piipad€, ze by zaméstnanec
ukoncil pracovni pomér, vznikd mu narok na pomérnou ¢ast dovolené. V zdjmu
zachovani plynulosti chodu poboc¢ky mohou Cerpat najednou pouze dva clenové
tymu na stejné pozici soucasn¢. Z nafizeni managementu vyplyva povinnost vSech
zaméstnancl naplanovat si vSech 25 dnli dovolené pro aktualni rok vzdy do konce
bfezna aktudlniho roku tak, aby nebyl naruSen chod pobocky. K tomuto planovéani
slouzi tabulka, kterd je sdilena a uloZena na disku, ke kterému maji ptistup vSichni
zaméstnanci a musi svou dovolenou rozvrhnout tak, aby byly splnény vSechny
podminky z nafizeni a dovolend se nemusela pfevadét do nésledujiciho roku, coz je

sice mozné, ale predchazi se tomu, co pokud nejvice mozno.

Pét dnii zdravotniho volna bez udani diuvodu

Takzvané ,,sickdays* je zdravotni volno, které se zpravidla predem neplanuje
ani nehlasi. Slouzi pfi nahlych onemocnénich, které zaméstnanec neplanuje, ale
nejsou zase tak vazna, aby musel Cerpat nemocenské davky. Organizace tak mulize
predejit del$i nemocnosti zaméstnanc, jelikoz predpoklada, ze pokud se nemoc u
zamé&stnance projevi, zlistane naptiklad tfi dny z pracovniho tydne doma, doplni jej o
vikend, kdy maji volno vSichni, z nemoci se dostane, nenakazi své kolegy a sniZi tak
pravdépodobnost Sifeni nemoci u sebe i1 v tymu. Pokud je tento benefit nevyuZit, neni
mozné jej prevést do dalSiho kalendainiho roku ani neni jeho ndhrada proplacena.

Toto zdravotni volno neslouzi k zastoupeni dovolené, ov§em neni nutno jej jakkoliv

dokladat.
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Pracovni telefon

Pracovni telefon je poskytovan kazdému zaméstnanci a to z diivodu interni
komunikace Vv organizaci ¢i komunikaci s dodavateli, zakazniky, klienty atp. Tento
telefon je stale ve vlastnictvi organizace, a pokud zaméstnanec ukon¢i pracovni
pom¢ér, je povinen mobilni telefon vratit. Zaméstnanec je také povinen nahradit

Skody v ptipad¢ ztraty ¢i zniceni telefonu. Pausal je hrazen zaméstnavatelem.

Zvyhodnéné produkty a sluzby banky i partnerskych spolecnosti

Na tento benefit vznika zaméstnanci ndrok, pokud vznikne pracovni vztah
mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Jedna se napiiklad o snizenou urokovou
sazbu u uvéri ¢i hypoték, zvyhodnéné ceny osobniho G¢tu a zvySené sazby uroceni u
spoticich produktii. Tyto vyhody se také vztahuji na sluzby ¢i produkty dcefinych
spole¢nosti a spolecnosti, které organizaci jako takovou podporuji ¢i sponzoruji. Jako
priklad uvadim slevy na automobily u vybrané automobilové spolecnosti ve vysi

21 %.

Plné hrazené stravenky v hodnotée 95 K¢ (1900 K¢ za 20 pracovnich dnit)

Na tyto stravenky maji narok vSichni zamé&stnanci, ktefi pracuji u spolecnosti
na plny tvazek. Podle Zakona €. 262/2006 Sb., zadkoniku prace, musi zamé&stnavatel
umoznit zaméstnanciim stravovat se. Na jednu stravenku tedy vznika narok za kazdy
odpracovany den, kromé& pracovnich cest, kdy vznika narok na stravné podle § 176
Zakona €. 262/2006 Sb., zédkoniku prace. Tyto stravenky lze dostadvat papirovou ¢i

elektronickou formou, je na zaméstnanci, jakd formu mu vyhovuje vice.

Placené volno na charitu

Jelikoz chce organizace prispét jako takové k eticky lepSimu svétu a

podporovat dobrovolnou €innost svym zameéstnanciim, poskytuje dva pracovni dny,
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kdy si zaméstnanci mohou sami vybrat ¢innost, kterou ptispeji k lepSimu svétu.
Naptiklad pomoc v azylovém domé¢, hrabani listi v détském domové ¢i tiidéni
obleceni pro bezdomovce. Pro zaméstnance slouzi placené volno na charitu 1 jako

unik ze stereotypu zaméstnani.

Placené volno pro tehotné zeny a cerstvé tatinky

Toto volno podporuje rodinny Zivot u zaméstnanci. Po konzultaci
s manazerkou pobocky dostane t€hotna zena tii tydny placené dovolené nad ramec
hrazené statem. Stejné tak tatinci dostanou o tyden placené dovolené navic, nez
zameéstnavateli ukladd zékon. Zaméstnanci tak mohou 1épe travit ¢as pfipravou na

potomky, ¢i byt pfi ptichodu potomkil byt partnerce ndpomocni.

Prispéevek do Cafeteria benefitit

V tomto systému ma kazdy zaméstnanec ptidélen urcité prostredky a sam si
voli vyuziti téchto prosttedkl prostfednictvim dodavateltl, kteti nabizi rtizné statky ¢i
sluzby. Lze naptiklad nakupovat v 1ékarnéch, platit dovolené ¢i si objednat jazykovy
kurz. Diky své pruznosti byva u zaméstnancti velmi oblibeny. Pro zaméstnavatele je
tento systém velmi vyhodny, jelikoZ si zamé&stnanci za stejné prostiedky vyberou

vyhodu jim nejbliZsi. Prostfedky jsou tak vynaloZeny nejefektivnéji.

Prispevky na penzijni pripojisténi

pfispiva zaméstnanci 2100 K& kazdy mésic. Tyto pfispévky nejsou podminény
pfispivanim si na penzijni spofeni zaméstnancem samotnym. Dle zpusobu davky,
ktery si zaméstnanec zvoli, je mu po splnéni podminek vyplacena déavka, renta,
odbytné ¢i jednorazové vyrovnani. Zameéstnanci je tedy spofeno na penzi Ci
nepiedpokladané udalosti (pokud se stan zaméstnanec napi. invalidnim) a je

podpoiena jeho rodina v ptfipadé Umrti. Tato vyhoda se tedy muze jevit jako
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Vv ptipadé, kdy jde na penzi a jeho piijmy klesnou.
Placené volno na zarizeni registrovaného partnerstvi

Tento benefit poskytuje placené volno pii uskutecnéni registrovaného
partnerstvi homosexualnich partnert. Chee tedy ukézat, ze pro organizace nepfijima
formu diskriminace, co se homosexudlnich partnerstvi ¢i svazkl tyce. Zde muze
vznikat ptfedpoklad, ze ve formalnich 1 neformalnich skupinach bude tento

predpoklad prevladat.

Organizované a financnée podporované sportovni i kulturni kluby

Zaméstnanci maji moznost pfidat se do sportovniho ¢i kulturniho klubu, kde
muze rozvijet své konicky a zdjmy. MiiZe si vybrat mezi sportem, kulturou ¢i spojit
oboji. Organizace prispiva na kazdého ucastnika do vyse 4 000 K¢ ro¢né na vybrané

aktivity. Nékteré zajmové skupiny se vénuji programu i pro zaméstnance s rodinami.

Prispévek na hlidani deti

JelikoZz byva problém umistit dit€¢ do statni matefské Skoly, organizace
prispiva na soukromé Skolky Ci jesle. Ptispévek je poskytovan od nastupu zpét do
zamé&stnani aZ do doby, kdy je ditéti pét let. Piispévek cini 5 000 K¢ k zakladni

mésiéni mzde.

Program pro rodice, kteri se po narozeni ditéte vraci zpét do prace

Organizace se podili i na edukaci rodi¢ii po matefské dovolené. JelikoZ se
technologie rychle vyvijeji a obzvlast¢ v bankovnim sektoru, kde se aplikace,
programy i hardware Casto méni, zasilaji manazefi své zaméstnance po rodicovské

dovolené na Skoleni do Skolicich center, kde jsou znovu Skoleni na nové programy a
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jsou jim osvézeny programy staré. Situace vznikld pro vracejici-se rodice je tim
méne¢ stresova a je zde piedpoklad, Ze se na svou pozici vrati a zapracuji se rychleji a

efektivnéji.

2.2. Strategie vyzkumu

Vyzkum je zalozen na nékolika vyzkumnych otdzkach, které zjistuji tii
operacni proménné: spokojenost zaméstnanct s balickem benefiti poskytovanym
organizaci, spokojenost se systémem Cafeteria a spokojenost s piispévkem na

penzijni spofeni

2.3. Formulace vyzkumnych otdzek

Vyzkumnad otdzka obecnd: Jak jsou zamé&stnanci V organizaci spokojeni se
zamé&stnaneckymi benefity? - U této otazky zjistim, zda organizace poskytuje
zaméstnanecké benefity efektivné. Jak uvadi Pelc, benefity maji motivaéni funkci a
mely by vzbudit pocit soundlezitosti s organizaci a snahu odvadét co nejkvalitné;si
préci. Také se pfipojuje k nazoru, Ze benefity pfildkaji a udrzi kvalitni zaméstnance,
zvysi jejich loajalitu a snizi fluktuaci. Mohou také vytvofit konkuren¢ni vyhodu a
posilit firemni kulturu (Pelc, 2009, s. 17). Je tedy dulezité, aby organizace XY
poskytovala takové benefity, se kterymi budou zaméstnanci spokojeni pro plnéni

svych cilti za pomoci co nejkvalitnéjSiho lidského kapitalu.

Vyzkumna otazka specificka 1: Jak zaméstnanci hodnoti balicek zaméstnaneckych
benefitl? - U této otazky zjistim, zda balicek zaméstnaneckych benefitl, ktery je
spole¢nosti poskytovan, odpovida potiebdm zaméstnancti. Armstrong fiké, Ze cilem
zaméstnaneckych vyhod je poskytnout komplexni soubor odmén, ktery pomuze
ziskat 1 udrzet pracovné atraktivniho jedince ¢i uspokojovat individudlni potieby

pracovnikil (Armstrong, 2007, s. 594).
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Vyzkumna otazka specificka 2: Jak hodnoti zaméstnanci v organizaci ptispévek do
penzijniho spofeni? - Tuto otazku volim na zakladé¢ vysokého piispévku do
penzijniho spofeni, jeho dulezitosti v socialnim smyslu a na zakladé
polostrukturovaného rozhovoru, viz ptiloha €. 2, kde 1 manazerka organizace XY vidi
tento benefit jako nejdulezitéjsi, jak sama uvadi ,, prispévek do penzijniho sporeni je
ekonomickou roli pri obtiznych zivotnich situacich jako je napriklad umrti ci
invalidni duchod pracovnika, je také u zaméstnancu oblibeny, vyse jeho prispévku se
Jjevi pracovnikum stale jako vysokd, tim, zZe jsou ztizeny podminky pro vybér téchto
prostredki jej také pracovnici nevybiraji casto, proto byva nasporena castka pri
findlnim vybéru dostatecné vysoka. Jednd se také o takzvanou Zeleznou rezervu .
(2018, s. 1). Pelc vidi vyhodu piispévku do penzijniho spotfeni v moznosti odepisovat

si piispévky z dani ze strany zaméstnancu (Pelc, 2011, s. 8).

Vyzkumna otazka specificka 3: Jak zaméstnanci v organizaci hodnoti pfispévek do
systému Cafeteria? — Touto otazkou zjistim, zda pruzny systém Cafeteria, kde
zameéstnavatel nechava vybirat kazdého zaméstnance benefit po svém, je u
zamé&stnancl oblibeny. Tuto informaci Cerpam ze polostrukturované¢ho rozhovoru
s manazerkou pobocky, viz pfiloha ¢. 2, kdy uvadi, ze , mezi zaméstnanci patri
system Cafeteria mezi jeden z nejoblibenéjsi, spolecné s penzijnim sporenim, jelikoz
zde miize kazdy pracovnik vycerpat body dle svého wuvazZeni a individudlnich
preferenci. Navic v dobu, kdy se to kazdému urcitéemu pracovnikovi nejvice hodi.
Neékteri pracovnici cerpaji body na relax v laznich, jini zase jedou k mori ci cerpaji
body v lékdrndch®. (2018, s. 1) Tento nazor ma i Pauknerova, ktera vidi hlavni
vyhodu v moZnosti uspokojeni individualnich potieb dle vybéru samotnych

pracovnika (Pauknerova, 2012, s. 222).

Operacionalizace, neboli ur¢eni indikatori pro méfeni proménnych je dulezité pro
spravné zodpovézeni vyzkumnych otazek. Indikatory proto budou cetnost
pozitivnich €1 negativnich odpovédi pii dotazovani se na skupinu benefiti ci
konkrétni benefit, vysi pfispévku na konkrétni benefit ¢i zvoleni benefitu

vyuzivanym ¢i oblibenym v otdzkach v dotazniku.
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2.4. Vybér vzorku

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno na vSech pracovnicich jedné z pobocek
spolecnosti XY. Tento vybér byl pravdépodobnostni a dotazniky byly vyplnény od
vSech pracovnikli do ¢tyf pracovnich dnli. Celkové na dotaznik odpovidalo tficet
Ctyfi respondentll. Dvacet sedm z nich mélo stredoskolské vzdélani s maturitou, dva
vyssi odborné vzdélani, dva vysokoskolské nizsi a tii vysokoskolské vzdélani vyssi.
Jsou tfi zaméstnanci zaméstnani do jednoho roku, dva mezi jednim a tfemi roky a
dvacet devét je pracovnikli zaméstnanych déle nez tii roky. Celkové spole¢nost XY
zaméstnava v pobockovych sitich Sest tisic osm set zaméstnancii. Musime vzit tedy
tento fakt v uvahu pti vyhodnoceni vysledki dotaznikového Setieni. Vysledky jsou

platné pro danou pobocku, nelze prenést na vSechny pobocky spolecnosti XY.

2.5. Metody sbéru dat

Jako metoda sbéru dat bylo pouZzito dotaznikové Setieni, kdy byly rozdany
dotazniky V tisténé formé zaméstnanclim. Pro zajiSténi anonymity byla urcena
krabice, kde mohli zaméstnanci vyplnéné dotazniky odevzdat. VSe probéhlo za
souhlasu manazerky pobocky, ktera i aktivné oslovila v§echny pracovniky s prosbou
o vyplnéni dotazniku, ¢imZ podpofila jejich ndvratnost. Po Ctyfech dnech byla
krabice urcend k odevzdani dotaznikii oteviena a byla zjiSt€éna 100 % ndavratnost.
Zaméstnanci dostali e-mail s podékovanim za ucast s dotaznikovym Setfenim a
ukonceni jeho priubéhu. Poté byly sebrany odpovédi, analyzovany a néasledné
popsany. Dopliujicim zdrojem informaci byl i polostrukturovany rozhovor
s manazerkou pobocky s tématem zaméstnaneckych benefitd a spokojenosti s nimi,
kde manaZerka zastoupila personalistu dané spole¢nosti. Viz piiloha ¢. 2. Dal§im
dopliyjicim zdrojem jsou vnitropodnikové dokumenty, které uvadim i vySe, Viz

ptiloha ¢. 3.
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2.6. Struktura dotazniku

Otazky v dotazniku byly strukturovany do Ctyi Casti. V prvni Casti otazky
jedna az Sest zjistovaly spokojenost zaméstnanct s balickem zaméstnaneckych
benefiti, informovanosti zaméstnanci o jejich poskytnuti i porovnani
zaméstnaneckych benefitli s jinymi organizacemi. Otdzka dvanact patii k prvni ¢asti
a je zaméfena na zkoumani spokojenosti s konkrétnim benefitem. Otazka sedm az
devét zase zjistovala spokojenost a vyuziti u Cafeteria systému. Otazka deset,
dvanact a tfinact je zaméfena na spokojenost a s ptispévkem do penzijniho spoieni.
Posledni ¢ast, identifikani otdzky, zjiStuje pracovni zatfazeni, vzdélani a délku
pusobeni pracovnika v organizaci. Respondenti méli odpovidat na uzaviené otazky.
Odpovedi v grafech jsou vzdy vyjadieny v procentech, v popisu odpovédi budou

uvedeny ¢etnosti odpovédi na danou otazku.

2.71. Vysledky dotaznikového Setieni

Otazka €. 1: Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity organizace, ve které jste

zameéstnan/a?

U této otazky odpoveédél pouze jeden zaméstnanec, Ze spiSe neni spokojen se
zaméstnaneckymi benefity ve spolecnosti. Ostatni zaméstnanci odpovédéli odpovedi
urcité ano (dvacet dva zaméstnancll) nebo spiSe ano (jedenact zaméstnancit). U takto
pozitivnich odpovédi mlizeme mit nadéji, Ze zamé&stnanci budou spokojeni
s balickem poskytovanych benefit v organizaci. Ovéfena byla spokojenost

s balickem zaméstnaneckych vyhod, viz graf ¢. 1.
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Otazka ¢. 2: PovaZujete zaméstnanecké benefity jako soucast odmény?

U této otazky odpovedélo tfinact zaméstnanct urcité ano, patnact spise ano a
Sest zaméstnanct spise ne. Z téchto odpovédi je ziejmé, Ze vétSina zaméEstnancl bere
zaméstnanecké benefity jako soucast své odmeény, avsak jsou zde stale lidé, ktefi
berou benefity jako samoziejmost. Miize se jednat o vliv délky pracovniho poméru,
kdy zaméstnanec muiize brat benefit jako samoziejmost ¢i jej jesté nestacil, vlivem

kratkého pracovniho poméru, vyuzit.

31



M Ur¢ité ano
44

Graf ¢. 2

M Spise ano

Nevim

Otazka €. 3: Jak hodnotite celkové poskytované benefity v organizaci?

. Zde si mizeme povSimnout, Ze u této otazky vidime kladné hodnoceni,

pouze pét zaméstnancti odpoveédélo na neutrdlni skale odpovédi, to znamena spise

dobré. Ctrnact zaméstnanct hodnoti poskytovani benefittl jako dobré a patnact jako

vyborné. Nikdo ze zaméstnanci tedy nezvolil odpovéd’ na nesouhlasici Skale

moznosti odpovédi. Z toho tedy muZzeme usuzovat, Ze nazor jednoho respondenta,

ktery byl negativni v otazce €. 1, nemusi byt hluboce zakofenén ¢i mohla byt Spatné

pochopena formulace otazky ¢. 1, kde jeden respondent odpovédél na nesouhlasné

c¢asti Skaly. Zaméstnanci tedy v nadpolovi¢ni vétSiné hodnoti poskytované benefity

pozitivné.
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Otazka ¢. 4: Jak hodnotite zaméstnanecké benefity v porovnani s jinymi

organizacemi?

Tato otazka ma za tkol zjistit, zda jsou zaméstnanci spokojeni v porovnani
s konkurenci vice ¢i méné€. Zda jejich spokojenost ¢i nespokojenost tkvi v porovnani
¢1 zkuSenosti zjiné spolecnosti. AZ patnact dotdzanych uvedla, Ze organizace
poskytuje zaméstnanecké benefity 1épe nez v jinych organizacich, Sest zaméstnanci
si mysli, ze primérné a jedenact pracovnikli nema porovnani (coz mize znamenat, ze
organizace, kde dfive pracovali, neposkytovali benefity nebo také to, Ze je
zamé&stnani v organizaci XY jejich jediné v pracovni kariétfe). Ani jeden pracovnik
neuvedl, ze by organizace poskytovala hlfe benefity ve srovnani s konkurenci.
Nadpoloviéni vétSina dotdzanych, ktefi maji srovnani, vSak odpovédéla, Zze

zaméstnanecké benefity u spolecnosti XY jsou lepsi nez v jinych organizacich.
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Otazka ¢. 5: Jak vy osobné¢ vnimate informovanost o poskytovanych

zaméstnaneckych benefitech? Je:

Dvacet pét pracovnikil uvedlo, ze informovanost je pro né dostate¢na, Sest
pracovniki, Ze je informovanost primérna a pro tii pracovniky by se mohla zlepsit.
Je tedy otazkou, zda je informovanost dostacujici a tito respondenti se jen
nedostate¢né vénuji zpracovavani informaci, ¢i jsou opravdu informace nedostatecné
predkladany zaméstnancim. Fakt také ovliviluje 1 délka pracovniho poméru.
Zaméstnanci s del§im plsobenim v organizaci mohou byt v otdzce zaméstnaneckych
benefiti zb&hlejsi nez takzvani “novacéci“. Nadpolovicni vétSina vSak hodnoti
informovanost jako dostateCnou, z cehoz Ize usuzovat spiSe spokojenost nez

nespokojenost pracovnikd.
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Otazka €. 6: Ktery z téchto benefitli povazujete pro Vas za nejvyhodnéjsi (libovolny

pocet)?

Tato otdzka ma za ukol zjistit, které zaméstnanecké benefity jsou u
zamé&stnancl redlné nejoblibenéjsi a povazuji je za nejvyhodnéjsi. U této otdzky
respondenti nejlépe hodnotili zdravotni volno bez udani divodu, takzvané ,sick
days* (tficet dva pracovnikli), poté spofeni na penzi (tficet pracovnikir), pln¢ hrazené
stravenky (dvacet devét pracovniki) a dvacet pét dni dovolené (dvacet sedm
pracovnikll) ¢i body v Cafeterii (dvacet Sest pracovnikll). Nejméné volenymi
vyhodnymi benefity jsou volno na zafizeni registrovaného partnerstvi, které uvedl
pouze jeden respondent. Muze to byt z divodu, Ze tento benefit ostatni respondenti
nevyuziji naptiklad v ptipad¢, kdy jiz registrované partnerstvi maji ¢1 vyuziji
klasicky narok K uzavieni snatku muze a Zzeny. Zajmové kluby byly zvoleny také
pouze jednim respondentem. Je tedy ziejmé, Ze tyto benefity vidi zaméstnanci dané

pobocky za nejméné vyhodné.
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025 dovolené

m Sick days

u Pracovni telefon

® Zvyhodnéné produkty

u Stravenky

= Volno na charitu

B Volno pro t¢hotné a tatinky 6

u Body v Cafeterii 77

= Spofeni na penzi 88
Registrace partnerstvi 3

B Zajmové kluby 3

m Hlidani d&ti 18
Navrat po mateiské 6

Otazka ¢. 7: Jak ocenujete moznost systému Cafeterie, V ramci kterého si sami volite
benefit?

U této otazky pouze jeden respondent odpoveédél v neutralni hodnotici skale,
vSichni ostatni v pozitivni hodnotici $kale a to takto: dvacet Ctyfi pracovnikl urcité
ocefiuje moznost systému Cafeterie a devét pracovnikil spiSe ocefiuje tuto moznost.
Jelikoz odpovédi nejsou v negativni hodnotici $kale, zamé&stnanci ocenuji systém

Cafeterie a lze predpokladat, ze jsou s nim spokojeni.
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Graf ¢. 7
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Otazka ¢. 8: Pomoci skaly uved’te, v jaké mife Cerpate konkrétni kategorii.

Tato otdzka ma zjistit, za co respondenti body v systému Cafeteria opravdu
vyuzivaji. NejCastéji jsou Cerpany za cestovani a zdravi, kde tuto odpoveéd uvedlo 15
respondentll v obou piipadech. Nikdy vSak necerpalo v kategorii relax az 14
respondentli. Zde vidime moznost utratit nacerpané body za destinace ¢i produkty

pfimo zvolené konkrétnim zaméstnancem dle jeho preferenci.

Graf ¢. 8
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Otazka €. 9: Povazujete ptispevek do Cafeterie za dostate¢ny?

Touto otazkou mulzeme zjistit, zda jsou body, které zaméstnavatel piridéli
kazdému zaméstnanci a které mulze cCerpat dostacujici. Devét zaméstnanct
odpovédélo ano, Ctrnact spiSe ano, pét, Ze nevi, pét odpovédi bylo spise ne a jeden
zamé&stnanec povazuje piispévek za nedostate¢ny. Zde lze pozorovat vychyleni

Z ptevazné pozitivnich odpovédi.
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Graf¢. 9
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Otazka ¢. 10: Jak hodnotite benefit ptispévek do penzijniho spoieni?

Graf ¢. 10 potvrzuje udaje, které byly zjistény otazkou ¢islo Sest, kdy byl
ptispévek do penzijniho spotfeni vybran jako vyhodny benefit (umistil se na druhém
misté oblibenosti) skoro vSemi respondenty vSech skupin, u této otazky jej ohodnotil
pouze jeden respondent na neutrdlni hodnotici $kale. Ostatni ohodnotili benefit jak
vyborny (dvacet devét pracovniktl) ¢i spiSe dobry (Ctyfi pracovnici). Benefit Ize tedy

povazovat za oblibeny a vyuzivany.

Graf¢. 10
OVyborny B Spise dobry Primérny Spise $patny ™ Spatny
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Otazka ¢. 11: Povazujete pfispévek od zaméstnavatele do penzijniho spofeni za

dostate¢ny?

Stejné jako oblibenosti piispévku do penzijniho spofeni dopadlo i hodnoceni
dostatecnosti ptispévku do penzijniho spotfeni, které ¢ini 2100 K& meési¢né pro
kazdého zaméstnance bez nutnosti ukladat si jakoukoliv ¢astku také. Zaméstnanci jej
hodnoti velmi kladné, az na jednoho respondenta, ktery tuto otazku nedokaze

zodpovédét jinak, nez Ze nevi. Dvaceti Ctyfem respondentiim piipadd piispévek do
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penzijniho spofeni za dostacujici a devét jej hodnoti jako spiSe dostacujici. To mize
byt zptsobeno i nedostate¢nou moznosti srovnani s jinymi organizacemi. Viz graf ¢.

11.

Graf ¢. 11
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Otazka ¢. 12: Ohodnot’te jednotlivé benefity znamkou 1, 2, 3, 4, 5 dle Vaseho vyuziti
(podle stupnice 1=velmi uspokojivé, 2=spiSe uspokojivé, 3=primérné, 4=spise

pramérné, S=neuspokojivé).

U této otazky respondenti znamkou jedna a dva nejlépe ohodnotili prispévek
na penzijni spofeni, sick days, stravenky, dvacet pét dni dovolené a body v Cafeterii.
Znamkou tfi, tedy primérné nejvice ohodnotili zvyhodnéné produkty, sportovni a
z4yjmoveé kluby a pfispévek na hlidani a znamkou c¢tyfi az pét nejvic hodnotili
benefity volno pro registrované partnerstvi, sportovni a zajmové kluby a pracovni
telefon. Zde je nutné uvést, Ze znamkou hodnoceni nebylo ohodnotit benefit jako
takovy z hlediska obecné roviny ale dle osobniho a konkrétniho vyuziti, tudiz

uspokojeni specifické potieby konkrétniho zaméstnance

Tabulka ¢. 1

Benefit x| Velmi Spise Primémé | Spise Neuspokojivé
pocet uspokojivé | uspokojivé neuspokojivé

hodnoceni

25 dnti | 26x 6X 1x (04 1x

placené
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dovolené

Sick days

29x

4x

Ox

0x

1x

Pracovni
telefon

10x

10x

8x

2X

4x

Zvyhodnéné
produkty

9x

9x

11x

3x

2X

Stravenky

32X

1x

0x

0x

1x

Volno na
charitu

13x

12x

4x

3x

2X

Volno pro
téhotné
zeny a
Cerstveé
tatinky

17x

11x

3x

2X

1x

Body %
Cafeterii

20x

10x

2X

1x

1x

Prispévek
na penzijni
sporeni

25x

8x

0x

0x

1x

Volno pro
registrované
partnerstvi

X

10x

8x

2X

X

Sportovni a
kulturni

kluby

6X

8x

11x

4x

5x

Ptispévek
na hlidani

14x

X

10x

1x

2X
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déti

Program 14x 9x 8x 1x 2X
pro

vracejici se
rodice  po
matefské
dovolené

Otazka ¢. 13: Jak hodnotite vysi pfispévku do penzijniho fondu od Vaseho

zameéstnavatele ve srovnani s jinymi organizacemi?

Zde se dovidame, ze tfinact pracovniki nemd srovnani, coz mize byt
nasledkem skutecnosti, Ze organizace, kde pulsobili pfed organizaci XY
neposkytovala tento benefit ¢i je prace pro spole¢nost XY jedinou v kariérnim zivoté
jedince. Sedmnact pracovnikli uvadi, ze ptispévek do penzijniho fondu je lepsi, tfi
pracovnici jej hodnoti jako primérny a jen jeden pracovnik byl zaméstnan u
spolecnosti, kterd pfispivala vétsi ¢astkou do penzijniho spofeni. Nadpolovicni
vétsina, kterd méla srovnani, vSak hodnoti nadprimérné vysi ptispévku do penzijniho

spofeni.

Graf €. 12
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Otazka ¢. 14: Jaké je VaSe pracovni zatrazeni?

U této otazky vidime, ze zaméstnanci sttedniho managementu tvoii 8,2 %

slozeni pracovniho tymu pobocky, na které byl vyzkum uskute¢nén a 91,8 % tvori
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zameéstnanci zédkladniho managementu. Nejvice pracovniki a to 21,6 % pracuje na
pozici specialista operations. Nejmensi zastoupeni s jednim ¢lenem ma pozice
poradce pro podnikatele. Pracovnici podpory jsou dva, pokladnikii je Sest, poradcii
tfi, osobni bankéfi juniofi dva, osobnich bankéit je Sest, tfi manazefi/zastupci

manazera, tfi hypotecni specialisté a osm specialistli operations.

Graf ¢. 13
0 Poradce W Osobni bankéf jr.
1 Osobni bankéf jr. W Manazer pobocky/Zastupce manazera
B Hypotecni specialista 1 Poradce pro podnikatele
Specialista operations Pracovnik technické podpory

Pokladnik

21

Otazka ¢. 16: Jak dlouho jste zaméstnan/a v této spole¢nosti?

Dvacet devét pracovnikll je zaméstnana u spolecnosti XY déle nez tfi roky,
dva pracovnici jsou zaméstnani do tfi let a tfi pracovnici jsou zamé&stnanci s délkou
pracovniho pomé&ru do jednoho roku. Zde vidime, Ze spolecnost XY mé malou ¢ést

pracovniho tymu novych pracovnikd.
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Graf'¢. 14
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2.8. Vyhodnoceni dotazniku

Dotaznikové Setfeni nam mélo odpoveédét na vyzkumné otazky. Otazka jedna az Sest
méla pomoci odpovédét, zda jsou zaméstnanci spokojeni se zameéstnaneckymi
benefity a poskytovanym balickem benefiti. U otazky ¢. 1 jen jeden respondent
odpovédél na hodnotici Skadle nesouhlasné. Ostatni respondenti vSak souhlasng. U
otazky ¢. 2 Sest respondentl, nehodnoti zaméstnanecké benefity jako soucast
odmeény. Otazka ¢. 3 je hodnocena na souhlasné skale, jen pét respondentd uvedlo
neutrdlni odpovéd’, otdzka ¢. 4 ma také souhlasné odpovédi, Sest respondentii
pusobici v organizaci ji ohodnotili na neutralnim stupni v hodnotici skale. Otazka ¢.
5 je také hodnocena souhlasné, nesouhlasné odpovédi jsou tfi, Dava ndm to tedy
odpovéd na otizku ,Jak jsou zaméstnanci v organizaci spokojeni se
zamé&stnaneckymi benefity?‘. Zaméstnanci spokojeni jsou, jelikoZ vétSina odpovédi

je na skale v souhlasné ¢asti.

Otazky €. 6 a 12 jsou zaméfeny na balicek zaméstnaneckych benefitl.
Odpovédmi na n€ si odpovidame na otazku ,Jak zaméstnanci hodnoti bali¢ek
zamé&stnaneckych benefiti?*. Nejvyhodnéjsi benefity byly zvoleny v odpovédich na
otazku €. 6 “sick days®, spofeni na penzi, stravenky, dvacet pét dni dovolené a body
v Cafeterii. Nejméné vyhodné benefity vidi zaméstnanci pobocky z4djmové kluby a
volno na registrované partnerstvi. Tyto benefity dostaly nejhor$i hodnoceni také

votazce ¢. 12, kdy méli zaméstnanci hodnotit benefity jako ve Skole. Naopak,
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nejlepsi hodnoceni se dockali benefity ptispévek na penzijni spofeni, stravenky, sick
days, dvacet pét dni dovolené a body v Cafeterii. Odpovédi na vyzkumnou otazku
~Jak zaméstnanci hodnoti balicek zaméstnaneckych benefiti?“ Balicek
zaméstnaneckych benefitli je nastaven vhodné. Benefity, které nebyly zvoleny jako
vyhodné, naptiklad volno pro Cerstvé tatinky ¢i maminky na matetské ¢i volno na
charitu, mély pozitivni hodnoceni v otdzce ¢. 12. Coz mulze byt zplisobeno
nevyuzivani téchto benefitl, jelikoz zivotni situace zaméstnance nepotiebovala
tohoto benefitu vyuzit, ale vnima, ze do budoucna jej vyuzije. Jediné benefity, které
nebyly zvoleny ani za vyhodné, ani nemély pomérnou cast pozitivnich hodnoceni
v otazce ¢. 12, jsou pfispévky do zajmovych klubli a volno pro registrované

partnerstvi.

Otazky ¢. 7 — 9 byly zaméfeny na variabilni systém odmén Cafeterii. Také u téchto
otazek byly odpovédi spiSe pozitivni. U otazky €. 7 jen jedna neutralni. NejCastéji
jsou body Cerpany ve skupiné zdravi a cestovdni nejméné zase ve skupiné relax.
Jeho prispévek vSak ohodnotilo negativné jen Sest respondentli, coz neni
nadpolovi¢ni vétSina, pét neutralné a dvacet ti pozitivne€. Nyni jsme si odpoveédéli na
otazku ,,Jak zaméstnanci v organizaci hodnoti pfispévek do systému Cafeteria?*,
ktery je hodnocen pozitivné a zamé&stnanci jsou s timto systémem spokojeni i s jeho

VL.

Otazky ¢. 10, 11 a 13 mély za kol odpovédét na otdzku ,,Jak hodnoti
zaméstnanci V organizaci ptispévek do penzijniho spotfeni?“. U otazek ¢. 10 a 11
hodnoceno pozitivné od vSech zaméstnanc. U otazky €. 10 a ¢. 11 jen jeden
respondent uvedl neutrdlni hodnoceni, a to, Ze je ptispévek horsi, neZ u konkuren¢ni
spolecnosti. Ostatni odpovédi byly zodpovézeny nadpolovic¢ni vétSinou na pozitivni
hodnotici skale. Zde odpovidame na otazku ,,Jak zaméstnanci v organizaci hodnoti
ptispévek do penzijniho spofeni?*“. Zaméstnanci tedy hodnoti penzijni spofeni
pozitivné a jsou S nim spokojeni. Jak s poskytovanym benefity jako takovym, tak i

S jeho vysi.
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Z vyzkumu vyplynulo, Ze zplsob odménovani pracovnikli, konkrétné
zaméstnanecké benefity, jsou oblibené a kladné hodnocené Cilem bylo zjistit, zda
jsou zameéstnanci spole¢nosti XY spokojeni se systémem odménovani, konkrétné se
zamé&stnaneckymi benefity. Zaméstnanci spokojeni jsou. Posuzovany byly pozitivni
hodnoceni benefitli ¢i souhlasné odpovédi na otdzky souvisejici se spokojenosti ¢i
vyuzivanim benefit. To, na ¢em by méla spolecnost zapracovat je informovanost o
poskytovanych zaméstnaneckych benefitech, v jejimz piipadé respondenti odpovidali
ve veétsi mife negativné nez u ostatnich otdzek. Zaméstnanci by ocenili, pokud by se
informovanost o balicku vyhod zlepsila. Spole¢nost XY by vSak méla zhodnotit, zda
by bylo vyhodnéjsi poskytovat zaméstnancum, vyssi prispévky do systému Cafeteria,
jelikoz pravé u této otdzky jsme se setkali s vice odpovéd'mi na nesouhlasné
hodnotici $kale, nez u jinych otazek. Dal§imi otazkami, které vyvstali pii
dotaznikovém Setfeni, a které by mohly byt vhodnym ndmétem pro dalsi vyzkumnou
praci, jsou davody, pro¢ je informovanost o benefitech problémem mezi
zaméstnanci. Jednd se o nedostatecnou praci persondlnich pracovnikil, selhani
pracovniki samotnych, kdy jejich neinformovanost tkvi v ignorovani zprav a
informaci naptiklad v e-mailech nebo je pfekazkou néco jiného? Ktefi pracovnici

nejsou spokojeni s vysi piispévku do Cafeterie a jaka je toho pticina?

Organizace XY ma nastaven balicek zaméstnaneckych vyhod spravné a
zaméstnanci jsou v nadpoloviéni vét§in€ spokojeni s nastavenim i vysi pfispévku.
Miizeme predpokladat, Ze tato spolec¢nost ma dobry ptedpoklad pro pieziti v systému
neustdlych zmén na pracovnim trhu. Organizace by mohla zvazit poskytovani
benefitl volno pro registrované partnerstvi a pfispévky do zajmovych klubt. Je vSak
mozné, Ze organizace tyto benefity poskytuje s védomim, Ze nejsou ani piili§
oblibené ani vyhodné pro vétSinu zaméstnanci, ale ti, kteti benefit opravdu vyuziji, 1
kdyz se muze jednat o velmi uzky okruh zaméstnancti, budou velmi spokojeni, Ze

firma, ve které pracuji tento benefit poskytuji.

Je nutno uvést, Ze vysledky dotazniku jsou platné pouze pro vybranou

pobocku, nejedna se o reprezentativni ptiklad spolec¢nosti XY. Pokracovanim této
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prace by mohlo byt zkoumani zaméstnaneckych benefiti na jinych pobockach a

ptipadné porovnani vysledkd.
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P#iloha ¢. 1 Dotaznik

NEPODEPISUJTE SE, PROSIM, TENTO DOKUMENT, JEDNA SE O
ANONYMNI DOTAZNIK.

1. Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity organizace ve které jste
zaméstnan?
e ano

e spiSe ano

e nevim
e spiSe ne
® Ne

2. Povazujete zaméstnanecké benefity jako soucast odmény?
e dno

e spiSe ano

e nevim
e spiSe ne
e e

3. Jak hodnotite celkové poskytované benefity v organizaci.
e Spatné

e spiSe Spatné

e spiSe dobré

e dobré¢

e excelentni

4. Jak hodnotite zaméstnanecké benefity v porovnani s jinymi organizacemi?
e lepsi

e primérné

e horsi
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nemam srovnani

Jak vy osobné vnimate informovanost o poskytovanych zaméstnaneckych
benefitech? Je:

e dostatecna

e prumérna

e nedostate¢na

e mohla by se zlepsit

Ktery z téchto benefitli povazujete pro Vas za nejvyhodnéjsi? (zakrouzkuj
libovolny pocet)

25 dnti placené dovolené

5 dnd zdravotniho volna bez udani divodu

Pracovni telefon

Zvyhodnéné produkty a sluzby banky, ve které pracujete i partnerskych
spole¢nosti

PIn¢ hrazené stravenky v hodnoté 95 K¢ (1900 K¢ za 20 pracovnich dnit)
Placené volno na charitu

Placen¢ volno pro t€hotné Zeny a Cerstvé tatinky

Prispévek do Cafeterie benefiti

Ptispévky na Zivotni a penzijni pfipojisténi

Placené volno na zatizeni registrovaného partnerstvi

Organizované a finan¢né€ podporované sportovni i kulturni kluby

Ptispévek na hlidani déti

Program pro rodice, ktefi se po narozeni ditéte vraci zpét do prace

Jak ocenujete moznost systétmu Cafeteria, v ramci kter¢ho si sami volite
benefit?

urcité ano

spiSe ano

nevim

spiSe ne
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10.

11.

ur¢ité ne

Pomoci skaly uvedte, v jaké mife Cerpate konkrétni kategorii v Cafeterii.
Hodnotici $kala: 1 - nikdy, 2 - minimaln¢, 3 — obcas, 4 — nejcastéji.

v kategorii relax

Vv kategorii cestovani

V kategorii zdravi

Povazujete ptispévek do Cafeterie za dostatecny?
ano

spiSe ano

nevim

spise ne

ne

Jak hodnotite benefit ptispévek do penzijniho spoieni?
Spatny

spisSe Spatna

spiSe dobry

dobry

excelentni

Povazujete prispévek od zaméstnavatele do penzijniho spoieni za dostate¢ny?
ano

spise ne

nevim

spiSe ne

ne
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12.

13.

14.

Ohodnot’te jednotlivé benefity zndmkou jako 1, 2, 3, 4, 5 dle Vaseho vyuziti
(podle stupnice 1=velmi uspokojivé, 2=spiSe uspokojivé, 3=prumérné,
4=spise primeérné, S=neuspokojiveé).

25 dnti placené dovolené

5 dnti zdravotniho volna bez udani diivodu

Pracovni telefon

Zvyhodnéné produkty a sluzby banky, ve které pracujete i partnerskych
spole¢nosti

PIn¢ hrazené stravenky v hodnoté 95 K¢ (1900 K¢ za 20 pracovnich dnit)
Placené volno na charitu

Placené volno pro t€hotné Zeny a Cerstvé tatinky

Prispévek do Cafeterie benefiti

Prispévky na zivotni a penzijni pfipojisténi

Placené volno na zatizeni registrovaného partnerstvi

Organizované a finan¢n¢ podporované sportovni i kulturni kluby

Prispévek na hlidani déti

Program pro rodice, kteti se po narozeni ditéte vraci zpét do prace

Jak hodnotite vysi ptispévku do penzijniho fondu od VaSeho zamé&stnavatele
Ve srovnani s jinymi organizacemi?

lepsi

primérny

horsi

nemam srovnani

Jaké je VasSe pracovni zafazeni?
poradce

osobni bankéft junior

osobni bankér

investi¢ni specialista

manazer pobocky/zastupce manazera pobocky
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e hypotecni specialista

e poradce pro podnikatele
e Ucetni

e specialista operations

e pracovnik technické podpory

15. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
o Stiedoskolské s maturitou

e Vyssi odborné

e Vysokoskolské nizsi (titul Bc.)

e Vysokoskolské vyssi (titul Ing., Mgr. a vyssi)

16. Jak dlouho jste zaméstnan/a v této spolecnosti?
e do1roku

e 1-3roky

e 3 roky adéle

Velmi d€kuji za vyplnéni dotazniku.
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PFiloha ¢. 2 Rozhovor s manaZerkou

vvvvvv

Na jakém zaklad¢ jsou poskytovany zaméestnanecké benefity?

Kdo rozhoduje o zamésntnaneckych benefitech, které budou poskytovany v daném

roce?

Jak je stalost zaméstnancii pro pobocku dilezita?

Z jakého divodu spolecnost XY poskytuje zaméstnanecké benefity?

Manazerka pobocky vzdalené zastupuje zaméstnance personalniho useku spolecnosti

XY.

Datum: 11. 2. 2018
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Piiloha & 3 Souhlas s provedenim dotaznikového Setieni

Udé€luji souhlas s provedenim dotaznikového Setfeni a to Helenou Brstdkovou na
pobocce spolecnosti XY. Tento sbér dat bude proveden anonymné, stejné tak
vysledky a spole¢nost bude anonymizovana.

Dne 20. 2. 2018

Razitko a podpis........coevviviiiiiininn...
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