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Uvod

Bakalarska prace se zaméfuje na zaméstnanecké benefity slouzici jako nastroj
motivace. Toto téma jsem si zvolila na zakladé svého zajmu, ale také z toho
dlvodu, jaky je rozdil v nabizenych benefitech ve statnim a soukromém sektoru a
jak jsou zaméstnanci spokojeni s jejich nabidkou. Tedy cilem mé bakalarské
prace je porovnani zaméstnaneckych benefitd ve statnim a soukromém sektoru.
Pro zastoupeni statniho sektoru jsem si vybrala Ministerstvo pro mistni rozvoj CR
a pro zastoupeni soukromého sektoru spole€nost, ktera se zabyva automobilovym
primyslem a prodejem nahradnich dili. Tato spoleCnost vyuZila moznost

anonymity, a proto bude oznacovana jako Spolec¢nost XY.

V teoretické Casti bakalarské prace bude popsano, co pfedstavuje fizeni lidskych
zdroju, jaké jsou jeho cile a hlavni ukoly. V druhé kapitole se budu vénovat tématu
motivace a stimuly, tedy jaké jsou rozdily v individualni motivaci, jaké existuji
druhy motivacni teorie a co je fizeni pracovniho vykonu. Treti kapitolu jsem
zaméfila na hodnoceni a odménovani pracovniki a zarovefi na penézni a
nepenézni odménovani. Nasledné jsou formulovany zaméstnanecké benefity,
které jsou b&Zné& vyuzivany v Ceské republice, jejich &lenéni a porovnani

zaméstnaneckych benefitll v USA a v Evropé.

V praktické ¢&asti budou blize popsany benefity, které poskytuje svym
zaméstnancim Spoleénost XY a Ministerstvo pro mistni rozvoj CR a celkové
predstaveni spoleCnosti a organizace. Pro ziskani konecnych vysledkl bude
pouzito dotaznikové Setfeni s polouzavienymi a uzavienymi otazkami. Cilem
otazek bude zjistit, jak jsou zaméstnanci spokojeni s nabidkou zaméstnaneckych
benefitl v obou sektorech. Vysledky budou nasledné vyhodnoceny a porovnany

prostfednictvim grafa.



1 Rizeni lidskych zdroja

,Rizeni lidskych zdroji je mozné definovat jako strategicky, integrovany a uceleny
pristup k zameéstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi, ktefi pracuji v organizacich a
pFispivaji k dosazeni cill organizace” (Armstrong, 2015, str. 47).

S timto tvrzenim se ztotoZfiuje i Safrankova a SikyF (2017), ktefi uvadi, Ze fizeni

lidskych zdrojli je jednou z oblasti fizeni organizace, ktera se zabyva fizenim a

vedenim lidi.

V 50. a 60. letech se vzahrani€i zaCala formovat personalni Cinnost, jejimz

Veigwvivs

vedoucich pracovniku (Koubek, 2015).

Abychom dosahli trvalé konkurencni vyhody organizace, je potfeba s pouzitim
Fizeni lidskych zdroji podtrhnout vyznam schopnych a motivovanych lidi (Sikyf,
2014).

Hlavni cile Fizeni lidskych zdroju podle Armstronga (2015) jsou:

e Podporovat dosahovani strategickych cill organizace vytvafenim a

uplatiiovanim strategii lidskych zdroju v souladu se strategii organizace.
e Pfispivat k rozvijeni kultury zaméfené na dosahovani vysokého vykonu.
e Zabezpeclovat organizaci talentované, kvalifikované a oddané lidi.
e Podporovat uplatfiovani etického pfistupu k fizeni lidi.

e Usilovat o vytvareni pozitivnich pracovnich vztah( a navazovani vzajemné

dlvéry mezi managementem a zameéstnanci.

Ukolem Fizeni lidskych zdrojt, jak stanovuje Safrankova a SikyF (2017), je ziskavat
pro podnik dostatek schopnych a motivovanych lidi a s jejich pomoci dosahovat
oCekavanych vysledku a cilt organizace. Spinénim daného Ukolu dosahneme diky
¢innostem, jako mohou byt napfiklad vytvafeni a analyza pracovnich mist,
planovani lidskych zdroju, vzdélavani a péce o lidi, obsazovani volnych

pracovnich mist, hodnoceni a odménovani lidi.



2 Motivace zaméstnancu

,Pojem ,motivace“ pochazi z latinského slova vyjadfujiciho pohyb (movere).
Motivace vyjadfuje silu a smér chovani a zahrnuje faktory, které ovliviuji lidi, aby
se chovali urcitym zpusobem. Motiv je divod néco udélat® (Armstrong, 2015, str.
217). VySe penézni odmény je nejcastéjSim rozhodovacim faktorem pfi vybéru
zaméstnavatele, ale neni mozné predpokladat, Ze penézni odména motivuje

v8echny zaméstnance stejné.

Nakonec¢ny (2014, str. 172) popisuje, Zze ,motiv odpovida pfirozenym potfebam,
které jsou potieba k preZiti“.

NejvétSim podmeétem pro motivovani lidi je oCekavani, ze urcité jednani Ci Cinnost
povedou k ziskani odmény, ktera dokaze splnit jejich potfeby a pfani (Armstrong,
2015).

~omyslem motivace je nenasilné vytvorfeni pozitivhiho pfistupu k néemu — Casto
k néjakému vykonu ¢&i typu chovani. Slovem motivace se obvykle oznacuje jak
proces, tak jeho vysledek — tedy skuteCnost, ze se néco déje (nékdo na nékoho
néjak pusobi), stejné jako fakt, ze néco existuje (konkrétné onen zminény pozitivni
pFistup)“ (Plaminek, 2010, str. 14).

Jak uvadi Safrankova a Sikyf (2017) ,motivace vyjadiuje ochotu lidi vykonavat
sjednanou praci a dosahovat pozZadovaného vykonu. Aktivitu a chovani lidi
determinuji vnitfni motivy a vnéjSi stimuly*.

Nicméné Mértlova (2014) definuje pracovni motivaci jako ,schopnost vedouciho

vyvolat u svych podfizenych smysl pro osobni prospéch v souladu se zaméry

vedeni firmy, a tak vytvofit pocit uspokojeni®.

Pomoci motivace jsou zaméstnanci schopni rychleji dosahovat pozadovaného
vykonu a zaméstnavatelé mohou vidét, jak moc jsou jejich zaméstnanci aktivni. U
aktivity a chovani lidi udava smér lidska psychika neboli vnitfni motivy, které
pusobi zevnitf a dale stimuly rdznych ¢initeld pusobicich na psychiku lidi jako

vné&jsi popud (Safrankova a SikyF, 2017).

Jako zdroje motivace oznacCujeme fakta, které motivaci vytvareji. Podle autorky

Bedrnové a kol. (2012) k zakladnim zdrojum motivace patfi:

e potfeby (pocitovani urcitého nedostatku),



navyky (opakovany zpusob €innosti ¢lovéka v dané situaci),

zajmy (zvlastni druh motivu),

hodnoty a hodnotové orientace (hodnoty Zivota),

idealy (pfedstava Clovéka — cil jeho snazeni, o co usiluje).

Penézni forma odmény jako motivace pomuze upoutat pozornost pracovnikd a na

urcitou dobu potlaci nespokojenost zaméstnancl do pozadi.

2.1 Druhy motivace a stimula

,Motivace se déli dle vnitfnich a vnéjSich faktord. K vnitinim faktorGm motivace
fadi ty, které souviseji s praci jako takovou: jde o potreby, které si lidé uspokojuji
jiz pfi vykonu prace. VnéjSi motivacni faktory jsou tim, co za provedeni své prace
ziskavaji“ (Urban, 2017, str. 14).

Vnitini faktory motivace — Dale autor uvadi, Ze vnitfni motivatory, které se zabyvaji
,kvalitou pracovniho Zivota“ budou mit spiSe déle trvajici ucinek, jelikoz jsou

soucasti Clovéka, a nikoliv vhucené mu z vnéjsku.

Ovsem toto tvrzeni neznamena, Ze vnitfni motivace je lepSi nez vnéjsi (Armstrong,
20009).

Dle Urbana (2017) se vnitini motivaci se rozumi stfidani rznych ukold, zvySovani
samostatnosti, pfedavani vys$Sich pravomoci a v neposledni fadé zdurazrnovani,
v ¢em je jejich prace zajimava. Timto zplsobem Ize vnitfni motivaci podporovat u

vétSiny zaméstnancu.

Vnéjsi faktory motivace - ,Patfi k nim to, co zaméstnanci za svou praci od své
organizace ziskaji. Jde predevsim o finan¢ni odménu (mzdu, prémii, bonus), ale i

nadéji na povySeni nebo zvySeni mzdy v budoucnu®.

Motivace se dale déli na hmotnou a nehmotnou. ,Vyznam nehmotnych
motivacnich faktord, at jiz pochvaly, uznani, moznost ziskavat nové zkusenosti Ci
pracovat samostatné, byva vedoucimi i organizacemi podnécovan. | tyto okolnosti
jsou vsak pro fadu zaméstnancu dulezité, mimo jiné proto, Ze uspokojuji potieby,

které penézi uspokoijit nelze” (Urban, 2017, str. 16).

Prikladem muze byt profesni seberealizace neboli rozvoj vlastni osobnosti a
schopnosti, které zvysuji profesni sebehodnoceni (Urban, 2017).



Pod pojmem hmotna motivace si nejCastéji prfedstavime finanéni odménu.
,Vyznam tohoto Cinitele je dan faktem, Ze prace je pro Clovéka, prostfedkem
k uspokojovani zivotnich potfeb, k zajisténi spoleCenského postaveni a Zivotni

urovné“ (Pauknerova a kol., 2006, str. 225).

Jako stimuly muUZeme oznacit jakékoliv podméty, které vyvolavaji zmény

v motivaci Clovéka.
Tyto podméty Ize Clenit:

e Impulzy (endogenni, vnitini podnéty), napfiklad bolest zubu, pfi které se dle

meého nazoru zameéstnanec nemusi plné soustfedit na vykonani své prace.

e Incentivy (exogenni, vnéjSi podnéty), napfiklad finanéni odména i

pochvala.

Autorka ktomu dale piSe, ze stimulaci tedy rozumime vnéjSi pUsobeni na
prozivani a jednani Clovéka Ci cilevédomé ovlivhovani a usmériovani jeho
motivace (Pauknerova a kol., 2006, str. 224).

S timto tvrzenim se ztotoznuje Bedrnova a kol. (2012), ktefi dale uvadi, ze to, co

bude vystupovat jako incentiv nebo impulz zalezi pfedevS§im na motivaci

konkrétniho ¢lovéka.

,<Zakladnim rozdilem mezi motivaci a stimulaci Ize tedy spatfovat ve skuteCnosti,
Zze stimulace predstavuje plUsobeni na psychiku jedince zvnéjSku, nejCastéji

prostfednictvim aktivniho jednani jiného ¢lovéka“ (Bedrnova a kol., 2012, str. 228)

2.2 Individualni rozdily v pracovni motivaci

,Rozdily v individualni pracovni motivaci souvisi s osobnimi vlastnostmi a mirou
uspokojeni potfeb, ale i s osobnimi zkuSenostmi, vékem i Zivotni fazi.
K hlavnim typum této motivace patfi (Urban, 2017, str. 36):

e vyrazna materialova ¢i finanéni motivace,

e motivace zalozena na zajimavosti prace,

e vykonova motivace,

e motivace opirajici se o potfebu moci,

e motivace zaloZzena na potfebé sounalezitosti“.
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U pracovnikl, u kterych pfevazuje motivace finan¢ni ¢i materialni, neni tézké je
odhalit. Za kazdou praci nad ramec vyzaduji odmeény a zajimaji se hlavné o svoji

v

mzdu. ,Srdcafi“, tak je pfezdivano pracovnikim, které zajima jejich prace a kterou
vykonavaji s chuti. Svou praci chtéji provadét dobie a jsou radi v kolektivu lidi, kde
panuje vyborna pracovni nalada. Zaméstnanci, ktefi se orientuji na vykon a cil,
hledaji naroCné ukoly, maji tendence soutézit s kolegy, chtéji ziskat nové
zkuSenosti a radi pracuji samostatné. Je pro né dllezita zpétna vazba, tedy co
délaji Spatné ¢i naopak dobfe. Maji silnou potfebu dosahnout uspéchu. Jak dale
uvadi Urban (2017), pro osoby s motivaci vedenou zvySenou potifebou moci je
priorita, aby mohli uplatfiovat svuj vlastni nazor a rozhodovat o praci ostatnich.
Maji zalibu rozhodovat jménem skupiny nebo presvédCit o svém nazoru ostatni
pracovniky. Motivace zaloZzena na socialni sounalezitosti je pravdépodobna u
osob, které maiji potfebu byt ¢lenem kolektivu v organizaci Ci skupiny. Nevadi jim
se podfidit narokim skupiny. Snazi se byt oblibeni v kolektivu, chtgji

spolupracovat a snazi se udrzovat dobré vztahy na pracovisti.

2.3 Druhy modell motivaéni teorie

Teorie motivace se déli na nékolik skupin.

Zaméfime se na nékteré vybrané teorie pracovniho jednani, jimZ je spolecné

zdUraznéni vyznamu motivace ke vztahu pracovnika (Pauknerova a kol., 2006).
Mezi nejznamé;jsi motivacni teorie patfi:

Teorie instrumentality — jinak nazyvan jako taylorismus. Je teorie, ktera tvrdi, ze
lidé vykonavaji pracovni ¢innost jen za uCelem ziskani penézni odmény. Dle
Armstronga (2015) vychazi z pfesvédceni, Ze lidé budou motivovani k vykonu své
prace hlavné v pfipadé, Ze tresty a odmény budou pfimo spojené s jejich vykonem
a budou se chovat tak, jak je po nich pozadovano. Tento pfistup k motivaci

zameéstnancl vyuziva stale jesté Siroka Skala organizaci.

Teorie potreb — ,Zakladem téchto teorii je pfesvédceni, Ze neuspokojena potfeba

vytvari napéti a stav nerovnovahy“ (Armstrong, 2009, str. 111).

,Nejslavnéjsi klasifikaci potfeb je ta, kterou formuloval Maslow (1954) tedy
Maslowova hierarchie potfeb. Existuje pét hlavnich potfeb, které jsou pro vSechny

lidi spoleCné a hierarchicky uspofadané, a to od zakladnich fyziologickych potieb
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az po nejvysSi potieby seberealizace. V pfipadé uspokojeni nizsi potieby se stava

dominantni vysSi potfeba“ (Armstrong, 2015, str. 220). Potfeby jsou uspofadany

do pyramidy, viz obrazek 1 nize.

Abychom mohli uspokoijit potfeby vysSi povahy, musime alespon do jisté miry

uspokojit potfeby zakladni povahy (Nakonecny, 2014).

Tato forma psychologie je dodnes nej€astéji vyuzivana v psychologii fizeni.

Jak poukazuje Urban (2017), tato teorie vyhazi pfedevSim z poznatku, Ze potfeby,

které prace uspokojuje, maji hierarchickou povahu. Jsou tedy uspokojovany

postupné.

potieby fyziologické — potfeba spanku, vody, jidla,

potfeba jistoty a bezpeci — zdravi,

potfeby socialni — potfeba lasky, spolecnosti, sounalezitosti,
potfeba uznani — potfeba uspéchu, sebelcty, prestize od kolegu,

potfeba seberealizace — potfeba zlepSovat samu sebe, ziskat dovednosti a

rozvijet se.

Potr
sebereali&
Potreba uzném’\\
Potreby socidlni \
Potfeba jistoty a bezpeti \

Fyziologické potfeby \

Obr. 1 Maslowova hierarchie potfeb
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Alderferova teorie tfi kategorii potfeb — tato teorie je velmi podobna teorii
Maslowa, ale je zde rozdil, ze Alderfer rozdélil motivac¢ni faktory jen do tfi

kategorii, které popisuje McGrath a Bates (2015) a jsou to:

e Existencni faktory: souviseji s pfezitim nebo psychickou pohodou (potrava,

teplo, bydleni).

e Vztahové faktory: berou v potaz vyznam mezilidskych vztahd a socialniho

zarazeni.

e RuUstové faktory: vychazeji z vnitini potfeby Clovéka po osobnim rozvoiji

(seberealizace, ziskani respektu).

Rozdil mezi teorii Maslowa a Alderfera spocCiva v tom, Ze dle Alderfera ,je nutné
vénovat pozornost vSem tfem kategoriim potfeb souCasné. Zaméfeni pouze na

jedinou z nich povede k nespokojenosti“ (McGrath a Bates, 2015, str. 81).

Herzbergova teorie dvou faktorl - ,Herzberg zjistil, Ze na pracovni motivaci a
pracovni spokojenost plsobi dvé odliSné skupiny podminek (Pauknerova a kol.,
2006 str. 176):

o faktory vnéjSi — hygienické,
o faktory vnitini — motivatory®.

Motivatory motivuji pracovniky k vétSimu pracovnimu nasazeni a zajmu vykonavat
praci jako takovou. Mlze to byt napfiklad vyzva, pochvala, respekt, prémie a

bonusy nebo vyssi rozhodovaci pravomaoci.

Naproti tomu hygienické faktory jsou pro pracovniky spiSe druhem demotivace.
S vykonavanim daného druhu prace tyto faktory nemaiji nic spole€ného. Jedna se
napfiklad o nevyhovuijici vztahy na pracovisti (i s nadfizenym), pracovni prostfedi,

spokojenost s praci a osobnim Zivotem ¢&i organizace prace (Urban, 2017).

,1yto faktory nemohou vyvolavat spokojenost, ale pokud se nepodniknou néjaké

preventivni kroky, mohou zpusobit nespokojenost” (Armstrong, 2009).
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S timto tvrzenim se ztotozZnuje i Koubek (2015), ktery uvadi, Zze pokud pfidame
motivatory do pracovnich ukoll, muizZe zpuUsobit narist motivace, a naopak

zpusobit pokles hygienickych faktora.

McClellandova teorie potfeb — je teorie, kterou identifikoval McClelland a to, Ze
motivace Clovéka je ovlivnéna tfemi druhy potfeb. Dale podle McClellanda se
,0s0bni motivace i vykonnost zaméstnance v jeho specifické pracovni pozici odviji

od jeho pfevladajici potfeby” (McGrath a Bates, 2015, str. 82).

Potfeba uspéchu — definovana jako potfeba pro pracovnika plnit narocné, ale
realizovatelné ukoly. Neboji se pfijmout odpovédnost a nést riziko v pfipadé
nepovedeného ukolu. Maji potfebu néCeho dosahnout, urcité odmeény ¢i osobniho

rozvoje.

Potfeba sounalezitosti — tito pracovnici preferuji praci v kolektivu a spolupraci
spiSe nez konkurenéni boj. Maji potfebu nékam patfit, chtéji rozvijet vztahy a touzi

po pratelstvi.

Potfeba moci — tato potfeba je ,definovana jako potfeba Fidit nebo ovliviiovat
ostatni“ (Armstrong, 2015, str. 221). Casto tento typ lidi miZeme nalézt na

manazerskych pozicich a maji v zalibé kontrolovat druhé.

McGregorova teorie X a Y — tuto teorii definoval D. McGregor, ktery zjistil, Ze dle

pFistupu k praci mizeme rozdélit lidi na dvé skupiny:

Podle teorie X: Tito pracovnici nemaji radi zodpovédnost, nejsou ctizadostivi a
preferuji pocit jistoty prace. K praci nemaji zadny vztah a nijak je nenapliuje.
Jejich jedinou vidinou je odména za praci nebo naopak vyhruzka trestu. Pro
manazery, ktefi zastavaji teorii X, budou zaméstnanci muset, dle autora McGratha
a Batese (2015), dodrzovat pfesna pravidla a bude jim hrozeno finanénim

postihem.

Podle teorie Y: U téchto pracovniki muzeme vidét zalibeni v praci, kreativitu,
zodpovédnost, plni cile organizace s odhodlanim a touhou po uspéchu (Mértlova,
2014). Naopak manazefi, ktefi preferuji teorii Y, budou vytvaret v praci prostfedi,
kde je vynalozené usili velmi dobfe ocenéno a neSetfi se chvalou (McGrath a
Bates, 2014).
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2.4 Rizeni pracovniho vykonu

,Pracovni vykon je hlavnim smyslem personalni prace — organizace si najima
pracovniky, aby odvadéli pracovni vykon a naplhovali tak jeji cile® (Mértlova, 2014,
str. 74).

Podle Koubka (2015) klade duraz na specializaci prace, jasné stanovené ukoly a
postupy a jednoznacné definované pracovni pozice. Je postavena na hierarchii
moci, kontroly a direktivniho pfistupu k lidem. Opira se o fizeni lidi na zakladé
smlouvy ¢Ci ustni dohody (nikoliv rozkazovanim) mezi vedoucim a podfizenym o
nastavajicim pracovnim vykonu a prebirani schopnosti pro tento druh pracovniho
vykonu. Hodnoceni spinénych ukoll se zaklada dle toho, zda jsou ukoly vyfizeny

spravne.

Zatimco Armstrong (2015) uvadi, ze fizeni pracovniho vykonu znamena splfiovat

lepSi vysledky diky zkuSenostem, znalostem a dodrZzovat planované cile.

,Moderni fizeni lidskych zdroju zduraznuje potfebu vytvareni pracovnich ukolu a
pracovnich mist ,,na miru“ schopnostem a preferencim kazdého pracovnika“
(Koubek, 2015, str. 202). Jak dale popisuje Koubek (2004), moderni pojeti
pracovniho vykonu zafazuje i to, jaké vlastnosti zaméstnanec vklada do firmy a
zaroven i do své prace. Velmi dulezitou cinnost zde, pro efektivni Fizeni
pracovniho vykonu, odehrava neustala komunikace mezi pracovnikem a
vedoucim v prabéhu celé doby vykonu dané &innosti. Mértlova (2014) sdéluje, ze
od pracovnika se pfedpoklada, Zze bude usilovat o dosahnuti vykonu na urovni
nejlepSiho pracovnika.

v wviv

K jedné z nejobtiznéjsi Cinnosti v fizeni pracovniho vykonu je spravné motivovani
pracovnikl. Je-li fizeni pracovniho vykonu provadéno spravné, muze pusobit jako
motivace pracovnikl k postupu v celkovém odménovani. Poskytuje nepenézni
odmény v podobé uznani, rozvijeni dovednosti (moznost zlepSovani se v daném
zameéfeni) a moznosti uspéchu. Dale, dle Armstronga (2009), mize byt Fizeni
pracovniho vykonu také spojeno s penéznimi odménami. Podnik musi vynakladat
usili, aby zaméstnanci podniku byli zapojeni do chodu podniku a méli dlouhodobé
vyhlidky.

Podle Mértlové (2014) mizeme fizeni pracovniho vykonu oznacit jako zalezitost,

kterou se zaobiraji liniovy manazefi. Je nezbytné, aby byla pouzita na vSechny
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pracovniky v podniku, a nejen vedouci pracovniky a manazery. Zavérecné
hodnoceni pracovniho vykonu obsahuje hodnoceni vykonu za urcité obdobi,

kontrolu splnénych ukolu a stanoveni odmény.

3 Hodnoceni a odménovani zaméstnancu

Odménovani a hodnoceni zaméstnancu pfredstavuje v oblasti Fizeni lidskych
chce védét, jak schopné zaméstnava pracovniky, jak jsou schopni pfispét

k zajisténi zisku a ke zvySovani hospodarskych vysledku.

,Pravidelné hodnoceni zaméstnancl je nastrojem fizeni pracovniho vykonu
zaméstnancl. Umoznuje manazerim kontrolovat, usmérfiovat a podnécovat

zaméstnance v prib&hu vykonavani sjednané prace* (Sikyt, 2014, str. 109).

Diky zpétné vazbé jsou zaméstnanci seznamovani s vysledkem hodnoceni

pracovniho vykonu, které provadél hodnotitel.

Hodnoceni prace predstavuje vychodisko pro vytvareni zaslouzenych platovych

tfid a stupfid (Armstrong, 2009).
Dle Koubka (2015) se hodnoceni pracovnikl zabyva:

e Rozpoznanim, jak pracovnik provadi svou praci, jak vykonava ukoly a
pozadavky své cinnosti, jaké jsou jeho pracovni vztahy s kolegy a jak se

chova k zakaznikam.
e Komunikace s pracovniky ohledné zjisténych vysledku a jejich zhodnoceni.

e Hledani zplsobu, jak zlepSit pracovni vykon a jak provést opatfeni, ktera

tomu pomohou.

Hodnoceni pracovniki ma podle Koubka (2007) dvé podoby, a to formaini a

neformailni.

Formalni hodnoceni neboli systematické, jak uvadi Pilafova (2008), je vykonavano
za urCitou dobu nebo za pfedem definovanych okolnosti (napfiklad pfesunuti
zaméstnance na jinou pracovni pozici) a jeho charakteristické rysy jsou planovitost

a systemati¢nost. Z hodnoceni jsou vytvafeny dokumenty, které jsou uschovany
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v osobni sloZzce daného pracovnika. Mohou byt pouzity pro nezbytné personalni
cinnosti.

Neformalni hodnoceni je provadéno nahodné nebo dle potfeby bez predem
pfipravenych postupld. Mlze to byt soucCast kazdodenni komunikace mezi
nadfizenym a podfizenym. Jedna se o soucast kontroly, zda pracovnik plIni
spravné a vCas pracovni ukony Ci jak probiha jeho spoluprace s ostatnimi

spolupracovniky. Nebyva zapisovano do zadnych dokumenta.

Naopak Meértlova (2014) uvadi dalSi podobu hodnoceni, a to pfilezitostné
hodnoceni. To je nutnost vypracovani osobniho posudku na zakladé ukonceni
pracovniho poméru zaméstnance nebo ve fazi pracovni kariéry, kdy dochazi

napfiklad k povySeni osoby.

NejzpusobilejSi osobou pro hodnoceni zaméstnancu je jednoznacné nadfizeny.
S podfizenym vede rozhovor, déla zavéry a diskutuji o konec¢ném vysledku
hodnoceni. Hodnoceni nadfizenym ma nékolik vyhod. Vyzna se v praci

podfizeného pracovnika, podminkach prace a pracovniho mista.

,Finan¢ni odménovani je jednou z motivacnich funkci. Jeho ukolem je ziskat a
udrzet kvalitni pracovniky, motivovat je k rlstu vykonu ¢&i produktivity® (Urban,
2017, str. 116).

3.1 Metody hodnoceni zaméstnancu

Metody hodnoceni zaméstnanc(, jak sdéluje SikyF (2014), jsou urgité postupy, kdy
zaméstnavatel zkouma a vyhodnocuje pracovni vykon zaméstnancu. RozliSujeme

nékolik metod hodnoceni (Mértlova, 2014):

e Hodnoceni podle dohodnutych cild — zkouma, zda bylo dosazeno

stanovenych cild.

e Hodnoceni dle stanovenych norem — je pouzivano pro hodnoceni délnikd,
kdy je zjiStovano, zda vykonavaji stanovené normy (napfiklad primérny

vykon na pracovisti).

e Hodnoceni pomoci stupnice — jedna se o vSeobecnou metodu, kdy se
kazdy pracovni vykon (napfiklad kvalita provedené prace, pfitomnost,
mnozstvi odvedené prace) hodnoti zvlast na zakladé pfifazeni stupné

pracovniho vykonu. Stuper 1 — nedostateCny a naopak stuperi 5 — vyborny.
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Vyhodou Ciselné stupnice muzZe byt porovnani hodnocenych pracovnikl na

zakladé souctu dosazenych bodu.

e Hodnoceni volnym popisem — toto hodnoceni ma vyuziti zejména pfi
hodnoceni manazerll a specialistd. Hodnotitel pisemné popiSe vykon

hodnoceného dle pfedem stanového seznamu.

¢ Hodnoceni metodou kritickych pfipadl — jsou zaznamenavany situace, kdy
doSlo k vybornym udalostem, a naopak kdy doSlo k neuspokojivym
udalostem pfi vykonu prace daného pracovnika. Tato hodnotici metoda se
vyuziva jako uziteCny podklad pro rozvoj zaméstnanct (Pilafova, 2008).
Hodnotitel musi zaznamy zapisovat b&éhem celého obdobi, coze mize byt

Casové narocneé a nevyhodné.

e Hodnoceni metodou assesment centre / development centre — tato metoda
hodnoceni je zaloZena na feSeni pfipadovych studii a modelovych pfipadu.
Je vyuzivana jak pro hodnoceni pracovniho vykonu, tak rozvojového
potencialu u zaméstnancu top managementu. Podminky pro toto hodnoceni
jsou uméle vytvofené a nemusi byt tedy stejné jako pfi realné praci
(napfiklad pfi Fizeni lidi s riznym chovanim lidi a urcitymi osobnostnimi
charakteristikami). Jak uvadi Koubek (2015), hodnoti se zde aktualni vykon

pracovnika.

Pilafova (2008) uvadi, ze obdobou assesment centre je development
centre, které je podobné, akorat je vyuzivano za uclelem rozvoje

zaméstnancu.

3.2 Odmeénovani zameéstnancu

Odménovani pracovniki ma veliky vliv na motivaci zaméstnanct a hraje hlavni roli
pfi rozhodovani v nastupu pracovnika do dané firmy. Dulezité je odménit skute¢ny
vykon zaméstnance a motivovat ho k lepSimu vykonu prace, coz vede k rastu
produktivity (Urban, 2017).

Systém odménovani by mél byt pfijatelny a efektivni jak pro zaméstnance, tak pro
zameéstnavatele, jelikoz je jednim z hlavnich faktord pro dobré vztahy ve firmé
(Koubek, 2007).
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,oystém odménovani je jeden z nastroji managementu lidskych zdroju, jehoz
cilem je prosazovani strategie organizace, rozvoj organizaCni kultury, stabilizace
pracovnikli, motivace ke vzdélavani a stimulace k pracovnimu vykonu“ (Mértlova,
2014, str. 102).

,Odmeény mohou byt vazany na povahu a vyznam vykonavané prace &i na vykon

pracovnika“ (Kocianova, 2010, str. 160).

,Kromé hmatatelnych odmén, které kontroluje a o nichZ v podstaté rozhoduje
organizace (neboli vnéjSi odmény), se stale vice pozornosti vénuje tzv. vnitfnim
odménam® (Koubek, 2015, str. 183). Tyto odmény nemaji hmotnou povahu, ale
souviseji se spokojenosti pracovnika, zda je pracovnik Stastny a uspésny,

dosahovani pracovnich cill v kariéfe a dobrymi pocity.

Rozdil mezi mzdou a platem je nasledujici. Sikyf (2014) uvadi, Ze plat je
poskytovan zaméstnancum, ktefi pracuji ve vefejnych sluzbach, spravé a jsou
zcela placeni z vefejnych zdroji. Naopak mzdou jsou odmériovani zaméstnanci
v pracovnim poméru vSech ostatnich organizaci a soukromych podnikd. Za
odvedenou praci, kdy byla uzaviena dohoda o provedeni prace nebo dohoda o

pracovni ¢innosti nalezi zaméstnanci odména z dohody.

Mzda, ktera pfislusi zaméstnanci za odvedenou praci, nemize byt menSi nez
minimalni mzda, ktera je stanovena statem pro kazdy rok. Mzda je stanovena ve

smlouvé, ktera musi byt uzaviena pfed zacatkem vykonu ¢€innosti.

3.2.1 Penézni a nepenézni odménovani

Odménovani zaméstnancl v modernim fizeni lidskych zdroji se neoznacuje
pouze plat nebo mzda, zahrnuji jak penézni formy odménovani, tak nepenézni
formy odménovani (Sikyf, 2016). Do penéznich forem odménovani patii mzda,
plat, v penézich pfispivané benefity — pfispévky na stravovani, bydleni, vzdélavani
a aktivity volného Casu (Mértlova, 2014). Soucasti mohou byt i zvlastni priplatky,
které zahrnuji mimofadné pracovni podminky jako napfiklad obtiznost prace a
podminky pro vykon prace. Doplikovou slozkou mzdy je oznaceni

nadstandartniho vykonu prace, kam patfi osobni ohodnoceni, provize a prémie.

Nepenézni odmeény se zaméfuji na potfeby zaméstnancu jako je napfiklad potfeba

uznani, pochvaly, uspéchu nebo potfeba osobniho rustu, uznani dosazenych
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vysledku, spokojenost s pracovnim mistem nebo pfilezitost pro rozvoj dovednosti

a kariéry zaméstnance. Nezbytnou soucasti téchto nepenéznich odmén je také

poskytnuti pracovniho prostfedi, které nabizi vrcholnou hodnotu pracovniho Zivota

a vhodny vztah mezi pracovnim a soukromym Zzivotem. Nepenézni odmény

vyzvou k zaméstnani a zajmem o praci jako takovym (Armstrong, 2014).

3.2.2 Mzdové formy

,Mzdové formy predstavuji odli§né zasady a postupy stanoveni mzdy* (Sikyf,
2014, str. 118).

Mezi pouzivané mzdové formy patii (Sikyf, 2014):

Casova mzda — je nejpouzivan&jsi mzdova forma, ktera je vyuzivana
zejména Vv hlavnich procesech. Je stanovena hodinové, tydné nebo
meésicné. Hodinova mzda je stanova za skute¢né odpracované hodiny.
Zameéstnanec odménovany mesiéni mzdou obdrzi mzdu za odpracovaneé
hodiny dle rozvrhu pracovni doby. Tato mzda pfinasi zaméstnanci jistotu
daného vydélku, ale naopak nepodnécuje k vykonani dané ¢innosti.
Ukolova mzda — je nejjednodus$i mzdovou formou, kdy je zaméstnanec
odménovan za splnéni daného ukolu. Tento druh mzdové formy podnécuje
zaméstnance k lepSimu a rychlejSimu vykonu prace. Nevyhodou je Casté
nedodrZzeni pracovniho postupu, horsi kvality prace a nedodrzeni
bezpecnosti prace.

Provize — je doplfikova mzdova forma, ktera je pouzivana pfi odménovani
zaméstnancUl ve sluzbach, kdy je zaméstnanec odménovan dle toho, kolik
poskytne sluzeb a kolik proda zbozi. K zakladni mzdé je poskytovana jako
doplnék zakladni pevné slozky mzdy.

Prémie — je dalSi doplhkova mzdova forma, ktera dopliuje zejména
¢asovou nebo ukolovou mzdu. Prémie mohou byt vyplaceny jednorazové
nebo naopak pravidelné v pfipadech za spravné pinéni Ukoll, povinnosti a
nadstandartni vykon.

Osobni ohodnoceni — stanovuje manazer podle systematického hodnoceni

zaméstnance. Timto ohodnocenim je mozné podnécovat zaméstnance

k Zadanému vykonu.
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4 Co jsou to zaméstnanecké benefity a jaké mame druhy

Jako benefit mize byt oznaCovano vSe, co nam pfinasi cokoliv nad rozsah nasi
slibené odmény. Prispiva k posileni pracovni motivace, ke kladnému vztahu
zaméstnance k zaméstnavateli a spokojenosti s pracovnimi podminkami. Pfi
rozhodovani zaméstnance, jakou pracovni nabidku pfijme, jsou zaméstnanecké
benefity hlavnim rozhodujicim cCinitelem. V posledni dobé je nabidka firemnich
benefiti zaméfena hlavné na zdravy zivotni styl a sportovni aktivity. Jejich
udélovani je v dneSni dobé soucasti péCe o zaméstnance a stanovuji se vnitfnim
predpisem v pracovni Ci kolektivni smlouvé (Machacek, 2019).
,Zameéstnanecké vyhody jsou takové formy odmén, které organizace poskytuje
pracovnikiim pouze za to, Ze pro ni pracuji“ (Koubek, 2007, str. 319).
,Charakteristikou zaméstnaneckych vyhod je, Zze plsobi na motivaci nepfimo,
podporuji udrzeni si zaméstnancu, od financni situace podniku se odviji uroven
poskytovanych vyhod“ (Mértlova, 2014, str. 99).
Dle Machacka (2019) existuje nékolik druhG zaméstnaneckych benefitd, a to
napfiklad:

e zdravotni benefity,

e duchodové benefity,

e benefity poskytované na pracovisti,

e benefity zaméfené na vyuZiti pracovniho volna,

e benefity sméfujici ke vzdélavani,

e platové a finan¢ni benefity,

e benefity sméfujici k vybaveni zaméstnance.

Udélovat zaméstnanecké benefity Ize fixnim nebo flexibilnim zplisobem. Fixnim
zpusobem (ploSny systém) je oznaCovan poukazkovy systém, kdy jsou benefity
uréené pro vSechny zaméstnance a je jen na jejich uvazeni, zda se rozhodnout
benefity vyuzit nebo ne. Jedna se tedy napfiklad hlavné o stravenky, telefonni
zarizeni, moznost pfispévku na pojisténi nebo sluzebni automobil. Flexibilni
zpusob (volitelny systém) udélovani benefitu tzv. cafeteria systém dovoluje
kazdému zaméstnanci Cerpat zaméstnanecké benefity dle viastnich preferenci €i
potieb, které jsou zaloZeny zejména na pohlavi, véku a zalibach. Zaméstnanec

tedy sam rozhoduje o druhu svého ,druhého” pfijmu (Dvofakova a kol., 2007).
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V pripadech, Ze se v dalSich letech jeho zaliby zméni, je mozné si dalSi rok vybrat
jiny benefit z nabizenych moznosti.
Velmi Casté je, ze zaméstnanci nejsou dostatecné informovani o tom, jaké benefity
mohou Cerpat a po jaké dobé. Zaméstnanci jsou s touto informaci seznameni pfi
jejich nastupu do dané spolecnosti, ale mnohdy je pracovnik pfehlédne, kdyz je
mu sdélovano mnoho novych pouéeni. Casto je i $patné poskytovani o benefitech,
a to napfiklad na vyvéskach €i portalech, které si zaméstnanci nepfilis Casto
prohlizeji. Vzornym pfikladem, jak informovat zaméstnance o benefitech, mize byt
zaslani pisemné informace o moznosti vyuziti téchto zaméstnaneckych benefitl
kazdému pracovnikovi (Koubek, 2007).
Benefity mohou byt poskytovany (Machacek, 2019):

e v8em zaméstnancum,

e pouze urcité skupiné zaméstnancll — napriklad moznost pouziti sluzebniho

vozu k soukromym ucellim nebo proplaceni dopravy do mista zaméstnani,
e individualné vybranym zaméstnancum — napfiklad finan¢ni podpora pfi

dlouhodobé nemoci a Zivelni pohromé.

,<Zaméstnanecké vyhody jsou nakladnou soucasti celkového souboru odmeén.
Mohou €init jednu tfetinu i vice nakladl na zakladni penézni odmeény, a proto musi
byt jejich poskytovani fadné planovano a fizeno* (Armstrong, 2015, str. 442).

V dnesdni dobé patfi k popularnim benefitim tzv. sick days a poukazy Flexi pass.
Za sick days v dnesni dobé nabyva na popularité. Je oznacovano jako volno pro
zaméstnance, kdy je Clovék v pracovni neschopnosti nebo ma kratkodobé
zdravotni komplikace a neni nutné v zaméstnani predkladat potvrzeni od Iékafe
nebo neschopenku. Zaméstnanec zaméstnavateli nahlasi, Ze chce vyuzit
zdravotni volno. Tento benefit je ve spoleCnostech vitan, protoze ma pozitivni

dopad na rodinny Zivot. Sick days je vétSinou poskytovano pét dni za rok.

Poukazy Flexi pass se fadi mezi moderni zaméstnanecké benefity, kdy je
zameéstnanci poskytnuta karta a je mozné Cerpat rizné formy volno€asovych
sluzeb dle svého uvazeni. Prvné je nutné se podivat, kde tyto karty Flexi pass lze
uplatnit, jelikoz jen hrstka firem tyto karty akceptuje.

NejCastéji poskytované zaméstnaneckeé benefity dle Machacka (2019) jsou:

e PFispévky na stravovani (stravenky v€etné elektronickych).
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Pfispévek na odborny rozvoj zaméstnancu.
Pfispévek na rekreaci zaméstnancu a jejich rodinnych pfislusnika.
Prispévky na sportovni a kulturni vyziti zaméstnance.
Poskytnuti poukazek na nakup vitamina.

Poskytnuti bezplatného pfechodného ubytovani.
Zfizovani firemnich Skolek.

Poskytnuti vice dnd dovolené, nez je dano zakonem.
Umoznéni prace z domova — home office.

Prispévek na hlidani déti.

Uhrada rehabilitaci ve zdravotnickém zafizeni.

Dary k Zivotnim a jinym vyro€im.

Prodej vyrobkl nebo sluzeb firmy za nizsi cenu.
Zajisténi nebo hrazeni dopravy do/ze zaméstnani.

Poskytnuti zdravotni obuvi nebo dioptrickych bryli na Iékafsky predpis.

4.1 Zaméstnanecké benefity v USA a Evropé

Tak jako v Ceské republice, tak i ve Spojenych statech americkych existuiji urgité

formy benefitl. V USA nemame benefity rozdélené jen do tfi skupin, ale jak

poukazuje Koubek (2007), zde se €¢leni do péti skupin:

PoZadované zakony a vnéjSimi pfedpisy (nemocenské zabezpeceni,
zabezpecCeni v nezaméstnanosti).

Tykajici se dichodu pracovnikl (napfiklad dichody za vysluhu let

v organizaci, dichodové pfipojisténi).

Tykajici se pojisténi zaméstnancu (pfispévek na zivotni a urazové
pojisténi).

Tykajici se placeni neodpracované doby (placena dovolena, placené svatky
a dny pracovniho klidu, placené prestavky v praci).

Ostatni (zaméstnanecké slevy na vyrobky a sluzby produkované
organizaci, uhrada nakladu na vzdélavani, ubytovani, dotované Ci

bezplatné stravovani).

Za to Koubek (2007) uvadi, ze v Evropé se zaméstnanecké benefity déli spiSe do

tfi skupin:
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vyhody socialni povahy (jesle a matefské Skolky, Zivotni pojisténi hrazené
zcela &i zCasti organizaci).

vyhody, které maji vztah kpraci (stravovani, vzdélavani hrazené
organizaci).

vyhody spojené s postavenim v organizaci (placeni telefonu, podnikové

automobily).
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5 Prakticka ¢ast — Spokojenost zaméstnanct se
zameéstnaneckymi benefity ve statnim a soukromém sektoru

Prakticka Cast bakalafské prace bude vénovana dotaznikovému Setfeni
spokojenosti zaméstnancu ve statnim a soukromém sektoru. Ze statniho sektoru
jsem si vybrala Ministerstvo pro mistni rozvoj CR a ze soukromého sektoru jsem si
vybrala firmu, ktera si nepreje, aby obchodni jméno spolecnosti bylo uvadéno,
muzeme ji tedy oznacCovat jako firmu XY. Spole¢nost pusobi v automobilovém
primyslu, prodava nahradni automobilové dily a v sou¢asné dobé sdruzuje vice
nez 300 servist po celé Ceské republice.

Na konci této bakalarské prace budou predstaveny vysledky dotaznikového

Setfeni a mozné navrhy doporuceni.

5.1 Predstaveni Ministerstva pro mistni rozvoj CR a Spoleénosti XY

Hlavni sidlo ministerstva pro mistni rozvoj je na Staroméstském nameésti. DalSi
dvé pracovisté se nachazeji v Letenské ulici a v ulici Na Pfikopech. Ministerstvo
bylo zfizeno 1. listopadu 1996.
Ministerstvo pro mistni rozvoj CR je Ustfednim organem statni spravy a zabyva se
ginnostmi (Ministerstvo pro mistni rozvoj CR, 2021):

e narodni dotace,

e evropské dotace a spoluprace s EU,

e cestovni ruch

e pohfebnictvi,

e bydleni,

e regionalni rozvoj,

e stavebni Ffad a uzemni planovani,

e vefejné zakazky,

e vefejné drazby,

e horska sluzba.

Spolec¢nost XY se zabyva kompletnim prodejem nahradnich dild na automobily,
které je nutné rozvazet z hlavni centraly spoleCnosti v Praze do ostatnich pobocCek

po celé Ceské republice. Dale se tyto nahradni dily rozvezou osobnimi automobily
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do autoservisu, které maji se Spole¢nosti XY uzavienou smlouvu a odebiraji dily.

Autoservisy provadéji opravy a udrzby automobilovych znacek.

Spole&nost XY plsobi na Ceském trhu od roku 2003.

5.2 Zaméstnanecké benefity Ministerstva pro mistni rozvoj CR

Ministerstvo pro mistni rozvoj CR poskytuje zaméstnanctim tyto benefity:

Stravenky v hodnoté 110,- K& s pfispévkem FKSP (Fond kulturnich a
socialnich potfeb) a zaméstnavatele, kdy zaméstnanec plati pouze 10,- K&
(sluzebni i pracovni pomér).

5 tydn( dovolené (sluzebni i pracovni pomér).

Pruzna pracovni doba (sluzebni i pracovni pomér).

Moznost sjednani home office (sluzebni i pracovni pomeér).

Indispozi¢ni volno v rozsahu 5 dn( za rok (sluzebni i pracovni pomér).
Individualni studijni volno v rozsahu az 6 dna za rok (sluzebni pomeér).
Sluzebni volno pro otce ditéte v rozsahu 2 dnl v obdobi 6 tydnd po
narozeni ditéte k péci o matku a dité po porodu (sluzebni pomér).

Sluzebni volno v rozsahu 1 dne k ucasti na svatbé sourozence nebo
vhoucete (sluzebni pomér).

SluZzebni volno v rozsahu 1 dne k uzavfeni registrovaného partnerstvi
(sluzebni pomér).

Sluzebni volno v rozsahu 1 dne k doprovodu ditéte do zakladni Skoly v
prvni den jeho povinné Skolni dochazky a zpét (sluzebni pomér).

Sluzebni volno v rozsahu 1 dne k uc€asti na vlastni promoci, promoci
manzela, registrovaného partnera, ditéte, sourozence nebo vnoucete
(sluzebni pomér).

SluZebni volno v rozsahu 1 dne k zafizeni osobnich zalezitosti (sluzebni
pomer).

Odborné vzdélavani (sluzebni i pracovni pomer).

Jazykové kurzy, pokud vyzaduje charakter Cinnosti (sluzebni i pracovni
pomer).

Notebook, pokud vyZaduje charakter €innosti (sluzebni i pracovni pomér).
Mobilni telefon, pokud vyZaduje charakter €innosti (sluzebni i pracovni

poOMEr).
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Pracovisté v centru mésta s Sirokou dopravni dostupnosti (sluzebni i
pracovni pomeér).

Moznost ubytovani pro mimoprazské zameéstnance s prispévkem
zaméstnavatele po dobu 1 roku (sluzebni i pracovni pomér).

Moznost vyuzivani karty Multisport pro zaméstnance (sluzebni i pracovni

pomér) (Ministerstvo pro mistni rozvoj CR, 2021).

5.3 Zaméstnanecké benefity Spoleénosti XY

V soukromém sektoru Spolecnost XY nabizi benefity:

5 tydnu dovolené,

zvyhodnéné ceny na zaméstnanecké nakupy,

pfispévek na stravovani,

zvyhodnéné volani,

zvyhodnéné ceny za drogistické zbozi,

moznost Multisport karty nebo Activepass,

financni odména za doporuceni nového kolegy,

nové pracovni oble€eni kazdy pul rok,

prispévek na penzijni/zivotni pojisténi,

slevy na cestovani a kulturu napf. slevy na listky do divadla, slevy na
zajezdy, slevy na rodinné vylety do bazénového svéta AquaPalace,
jazykové kurzy,

firemni vzdélavaci programy,

sluzebni telefon,

notebook pro pracovni ucely,

sluzebni automobil,

doprava zdarma firemnim autobusem z metra Opatov, |.P.Pavlova a
Smichova,

vitaminové bali¢ky v obdobi chfipek,

moznost home office pro kancelarské pracovniky.
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5.4 Dotaznikové Setreni

V této Casti bakalarské prace bude provedeno zhodnoceni spokojenosti
zaméstnancu ve statnim a soukromém sektoru a na zakladé téchto vysledku bude
vypracovano porovnani a doporuceni na zlepseni.
K ziskani potfebnych informaci od zaméstnancl bylo pouzito dotaznikové Setfeni,
které bylo pfedano zaméstnancum v papirové podobé. Dotaznik je anonymni a u
nékterych otazek byla pouZzita Likertova Skala, kdy odpovéd je sloZzena z rlznych
stupil souhlasu nebo naopak nesouhlasu. Dotaznikové Setfeni obsahuje typy
otazek:

a) polouzaviené — respondent si muze vybrat pfipravenou odpovéd nebo

zaznamenat jinou — vlastni odpovéd.
b) uzaviené — je mozné odpovédét jen jednu nebo vice predpfipravenych

odpovédi. Neni moznost zaznamenat vlastni odpovéd.

Celkové bylo o spolupraci pozadano 45 zaméstnancu z Ministerstva pro mistni
rozvoj CR a 45 zaméstnancl ze Spoleénosti XY. Ze statniho sektoru hodnotim
navratnost jako vyhovuijici, jelikoz navratnost byla 31 dotazniki. Nicméné ze
soukromého sektoru se vratilo dotaznikl 43, coz povazuji za témér stoprocentni
vysledek.

Prvnich Sest otazek v dotazniku je zaméfeno na spokojenost zaméstnancl se
zaméstnaneckymi benefity, dale zda jsou zaméstnanci dostatecné informovani,
jaké benefity mohou Cerpat, a také, co by je donutilo podat vypovéd z aktualniho
zaméstnani. DalSi otazky, které mizeme v dotazniku najit, se tykaji jejich vyuziti,
jaké dalSi benefity by respondent rad uvital nebo napfiklad zda je pro né néktery
ze zaméstnaneckych benefitl zbyteCny. V posledni ¢asti dotaznikového Setreni
nalezneme informace o respondentech. Dozvime se, jaké je pohlavi
dotazovanych, do jaké vékové kategorie patfi, v jakém pracovnim poméru pracuiji

a také jak dlouho ve spole¢nosti pracuiji.

5.5 Vysledky dotaznikového Setreni

Jste informovan/a o tom, jaké muizZete Cerpat zaméstnanecké benefity?
Prvni otazka byla zaméfena na informovanost zaméstnancl o moznosti Cerpani
zaméstnaneckych benefitd. Ve statnim sektoru uvedlo 71 % dotazovanych

zameéstnancl, Ze jsou zcela dostate¢né informovani o moznostech jejich Cerpani.
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Jen nizké procento zaméstnancli, a to 23 % respondentl, maji jen Castecné
informace o tom, jaké zaméstnanecké benefity mohou Cerpat. Stejné tak pouze
6 % zaméstnancl odpovédeélo, Zze nemaji zcela dostate¢né informace. Tato otazka

vypovida o dobré informovanosti zaméstnancl ohledné poskytovanych benefita.

Jste informovan/a o tom, jaké mtiZete cerpat
zameéstnanecké benefity?
Statni sektor

= Ano, informace jsou zcela dostatecné = Mam jen ¢astecné informace

Ne, nemam zcela dostatecné informace =

Obr. 2 Jste informovan/a o tom, jaké muZete cerpat zaméstnanecké benefity? Statni sektor

Ze soukromého sektoru je vice nez 50 % zaméstnancl dostate¢né informovano o
tom, jaké zaméstnanecké benefity mohou Cerpat. Naopak 33 % dotazovanych ma
jen Caste€né informace o jejich moznostech cerpani. Jen 9 % respondentu
odpovédélo, Ze si mysli, Ze nejsou zcela dostatecné informovani o poskytovanych

benefitech ve spoleCnosti.
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Jste informovan/a o tom, jaké muiZete Cerpat zaméstnanecké
benefity?
Soukromy sektor

= Ano, informace jsou zcela dostatecné = Mam jen c¢astecné informace

Ne, nemam zcela dostatecné informace

Obr. 3 Jste informovan/a o tom, jaké miZete cerpat zaméstnanecké benefity? Soukromy

sektor

Jakym zplsobem jste se dozvédéla o mozZnostech vyuZziti zaméstnaneckych
benefita?

Otazka Cislo 2 dotaznikového Setfeni se zabyva otazkou, jakym zpusobem se
zameéstnanci dozvédéli o moznostech vyuziti zaméstnaneckych benefitl. Pres
polovinu dotazovanych z Ministerstva pro mistni rozvoj CR uvedlo, Ze se o vyuziti
benefitd dozvédéli pfes internet z webové stranky, tedy 52 %. Od nadfizeného
nebo Skolitele pfi nastupu se o benefitech dozvédélo 32 % zaméstnancu. Od
spolupracovnika zjistilo tyto informace 13 % lidi a nejméné pracovniku vybralo
odpovéd jinou a uvedli, Ze se o zaméstnaneckych benefitech dozvédéli
z personalniho oddéleni, tedy pouhé 3 % respondentd. Z nasténky se zadny
zameéstnanec nedozvédél zadné informace. Z téchto odpovédi Ize posoudit, Ze od
nadfizeného nebo Skolitele by se mélo dozvédét vice zaméstnancl o moznostech

vyuziti benefita.
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Jakym zplsobem jste se dozvédél/a o moZnostech vyuziti
zaméstnaneckych benefitl?
Statni sektor

3%

0%

= Od nadfizeného/skolitele m Od spolupracovnika = Z nasténky = Z webové stranky = Z personalniho oddéleni

Obr. 4 Jakym zpusobem jste se dozvédél/a o moznostech vyuZiti zaméstnaneckych

benefiti? Statni sektor

Dle vysledkll se skoro polovina zaméstnancli (42 %) ze soukromého sektoru
dozvédéla o moznostech vyuziti zaméstnaneckych benefitd od nadfizeného nebo
Skolitele. Témér 28 % dotazovanych uvedlo, Ze o nabidce zaméstnaneckych
benefitd dozvédéli z webové stranky. Z webové stranky se o nabizenych
benefitech mohli dozvédét iz pfi hledani zaméstnani a Cteni inzeratu. Nasledujici
odpovéd, Ze maji informace od spolupracovnika, zvolilo 18 % dotazovanych.
Nejméné zvolenou odpoveédi byla varianta ,jina odpovéd™, kdy respondenti doplnili
moznost, Ze se o zaméstnaneckych benefitech dozvédéli pomoci intranetu di

emailem pfi nastupu a 5 % zaméstnancu se dozvédélo o benefitech z nasténky.
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Jakym zplisobem jste se dozvédél/a o moznostech vyuziti
zaméstnaneckych benefitli?
Soukromy sektor

= Od nadfizeného/skolitele = Od spolupracovnika s Z nasténky

= Z webové stranky = Jinym zplisobem: intranet, email

Obr. 5 Jakym zplsobem jste se dozvédél/a o moZnostech vyuZiti zaméstnaneckych
benefiti? Soukromy sektor

Jsou pro Vas zaméstnanecké benefity dulezité?

Treti otazkou bylo zjisténo, zda jsou zaméstnanecké benefity pro respondenty
dulezité. Ve statnim sektoru jsou benefity dulezité pro 84 % zaméstnancu s tim, ze
39 % znich hodnoti jako ,ano spise ddlezité“. Naopak jen pro malou cCast
respondentl, a to pro 16 %, nejsou zaméstnanecké benefity dulezité a z toho pro
3 % ,spiSe nedulezité”. Z téchto odpovédi Ize odhadnout, Zze zaméstnanecké

benefity hraji pro zaméstnance stale vyznamnou roli.
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Jsou pro Vas zaméstnanecké benefity dileZité? Statni sektor

3%
|

= Ano = SpiSeano = Ne = SpiSe ne

Obr. 6 Jsou pro Vds zaméstnanecké benefity dulezZité? Statni sektor

Ve Spole¢nosti XY az 52 % respondentll odpovédélo, Ze jsou pro né
zaméstnanecké benefity ,spiSe dulezité“ a pro 37 % jsou ,ddlezité”. Jen pro 2 %
zaméstnancl nejsou benefity vibec dllezité, tedy nehraji pro né zadnou roli a pro

9 % z dotazovanych jsou benefity ,spise neddlezité”.

Jsou pro Vas zaméstnanecké benefity dulezité? Soukromy
sektor

2%

\

m Ano = SpiSeano = Ne = SpiSe ne

Obr. 7 Jsou pro Vds zaméstnanecké benefity dulezité? Soukromy sektor
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Jste spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych benefiti?

DalSi otazkou bylo zjisténo, zda jsou respondenti s nabidkou zaméstnaneckych
benefitd spokojeni. Ve statnim sektoru je 97 % dotazovanych spokojeno se
zameéstnaneckymi benefity, z ¢ehoz 42 % zaméstnancl jsou spiSe spokojeni
s jejich nabidkou. Pouha 3 % dotazovanych jsou spiSe nespokojeni s nabidkou

benefitt a prali by si udélat zménu a nikdo neni zcela nespokojen.

Jste spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych benefitti? Statni
sektor

0% 3%

= Ano = SpiSeano = Ne = SpiSe ne

Obr. 8 Jste spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych benefiti? Statni sektor

Ve SpoleCnosti XY je vétSina zaméstnanci, a to 49 %, s nabidkou
zameéstnaneckych benefiti spiSe spokojena a 33 % uvedlo, Ze jsou piné
spokojeni. Pouhych 7 % ze 43 respondentd nejsou spokojeni, coz jsou v Ciselném
zobrazeni 3 respondenti a 5 respondentl, 11 %, jsou spiSe nespokojeni a uvitali
by zménu.

Jak mizeme vidét, spoleCnost ma pravdépodobné velmi dobrou nabidku benefitd,
ktera je zaméfena na vétSinu zaméstnancu, a proto je vidét spiSe spokojenost

zaméstnancu.
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Jste spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych benefitli?
Soukromy sektor

A

m Ano = SpiSeano = Ne = SpiSe ne

Obr. 9 Jste spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych benefiti? Soukromy sektor

Co by Vas donutilo podat vypoved' z aktualniho zaméstnani?

V poradi patou otadzkou bylo, co by respondenta donutilo podat vypovéd
z aktualniho zaméstnani? V této otazce byly odpovédi velmi podobné. Celkem
36 % zaméstnancl, ktefi tvofili vétSinu, odpovédélo, Zze by vypovéd podali
z duvodu Spatnych platebnich podminek. Stejné procento respondentu, konkrétné
32 %, by donutilo v zaméstnani podat vypovéd osobnost nadfizeného a Spatny
kolektiv. Lidé maji v této otazce shodné nazory. DalSi z moznych odpovédi bylo
zvoleni ,nedostatec¢né zaméstnanecké benefity”, ale tato odpovéd nebyla nikym

vybrana.
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Co by Vas donutilo podat vypovéd' z aktudlniho zaméstnani?
Statni sektor

0%

= Osobnost nadfizeného = Platebni podminky = Kolektiv = Nedostatecné zaméstnanecké benefity

Obr. 10 Co by Vas donutilo podat vypovéd’ z aktudlniho zaméstnani? Statni sektor

V soukromém sektoru je jasné patrné, Ze zaméstnanci by nejCastéji dali vypovéd
kvuli platebnim podminkam, a to az 63 %. Druhou nejvice zvolenou odpovédi byla
osobnost nadfizeného. Pfiblizné 12 % respondentd by dalo vypovéd kvuli
Spatnému kolektivu, coZ je velmi malé procento oproti vysledku ve statnim
sektoru. Pouze 4 % dotazovanych si vybralo odliSny divod a uvedli, Ze by dali
vypoved kvuli Spatnému fungovani firmy nebo nevédi, z jakého divodu by odesili.
Stejné tak u soukromého sektoru jako davod k podani vypovédi kvuli

Lhedostate¢nym zaméstnaneckym benefitim* nevybral nikdo z respondentu.
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Co by Vas donutilo podat vypovéd z aktualniho zaméstnani?
Soukromy sektor

4% 0%

= Osobnost nadfizeného = Platebni podminky
= Kolektiv = Jiny diivod: fungovani firmy, nejsem si jist

= Nedostatecné zaméstnanecké benefity

Obr. 11 Co by Vas donutilo podat vypovéd’ z aktudlniho zaméstnani? Soukromy sektor

Pri Vasem rozhodnuti o nastupu do spolecnosti mély benefity:

Nejvice dotazovanych z Ministerstva pro mistni rozvoj CR uvedlo, Ze nabizené
benefity mély ¢astecny vliv na jejich rozhodnuti, a to 52 %. Naopak zadny vliv na
jejich  rozhodnuti zvolilo jako odpovéd 32 % respondentl. Pouze 13 %
zaméstnancl uvedlo, Ze nabidka zaméstnaneckych benefitd méla rozhodujici

vyznam, zda praci pfijmou a 3 % pracovnikl nevédélo, jaké benefity firma nabizi.

Pfi Vasem rozhodnuti o nastupu do spole¢nosti mély
benefity: Statni sektor

3%

= Rozhoduijici vyznam, zda nabidku pfijmu = Casteény vliv na mé rozhodnuti

= Zadny vliv = Nevédél jsem, jaké benefity firma nabizi

Obr. 12 P¥i Vasem rozhodnuti o nastupu do spole¢nosti mély benefity: Statni sektor
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Stejné jako u vysledku otazky ze statniho sektoru, tak také u zameéstnancl ze
soukromého sektoru byla nejvice vybranou odpovédi, kterou zvolilo 49 %. Otazka
se tykala konkrétné toho, zda nabidka benefiti méla jen &asteCny vliv na
rozhodnuti zaméstnancu. Pfiblizné 37 % dotazovanych odpovédélo, Ze benefity na
jejich rozhodnuti nemély zadny vliv. Témér 12 % respondentl neznalo nabidku
zaméstnaneckych benefitl a u pouhych 2 % lidi méla nabidka benefitl rozhodujici

vliv, zda zaméstnani pfijmou nebo ne.

P¥i VaSem rozhodnuti o nastupu do spolecnosti mély benefity:
Soukromy sektor

2%

= Rozhodujici vyznam, zda nabidku pfijmu = Casteény vliv na mé rozhodnuti

Zadny vliv = Névédél jsem, jaké benfity firma nabizi

Obr. 13 PFfi Vasem rozhodnuti o nastupu do spolec¢nosti mély benefity: Soukromy sektor

Kterou ze zaméstnaneckych vyhod vyuZivate? (moZnost zaSkrtnout vice

moznosti)

Dostavame se k otazkam, které se tykaji vyuziti zaméstnaneckych benefitu. Touto
otazkou zjistime, které zaméstnanecké benefity respondenti vyuzivaji. Byla
moznost zaSkrtnout jednu nebo vice moznosti na zakladé priorit jednotlivce.
Zaméstnanci Ministerstva pro mistni rozvoj CR nejvice vyuzivaji jako benefit
pFispévek na stravovani (stravenky) v hodnoté 110 K¢. Nasleduje moznost vyuziti
sick days, coZ je zdravotni volno bez nutnosti potvrzeni od doktora. Tento benefit
je v dnesni dobé velmi vyuzivany. Dal§im celkem oblibenym benefitem je sluzebni
telefon. Casto zaméstnanci uvedli, Ze vyuzivaji notebook. UZ o néco méné
respondenti Cerpaji pfispévek na volnoCasové aktivity s kartou Multisport nebo

Activepass a vyuziti jazykovych kurz(. Nejméné jsou vyuzivany benefity jako
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sluzebni automobil a moznost ubytovani pro mimoprazské zaméstnance nebo

prispévek na dopravu.

Nejvice vyuzivané zaméstnanecké benefity ve statnim sektoru

35
30
25
20
15 31
24 23
10
5
5 4
0
Piispévék na  Jazykové Sluzebni Sluzebni Sick days  Ubytovania  Stravenky Notebook
volnocasové kurzy telefon automobil prispévek na
aktivity dopravu
B Prispévék na volnocasové aktivity B Jazykové kurzy Sluzebni telefon
Sluzebni automobil H Sick days Ubytovani a prispévek na dopravu
Stravenky H Notebook

Obr. 14 Nejvice vyuzivané zaméstnanecké benefity ve statnim sektoru

Nejvice vyuzivanym benefitem ve firmé XY jsou stejné jako u Ministerstva pro
mistni rozvoj CR stravenky, které vyuzivd az 38 respondentl. Dale je &asto
vyuzivany sluzebni telefon. Na stejném misté se umistily odpovédi jako vyuziti
notebooku a sick days, které vyuziva az 26 zaméstnancui. Nasleduje pfispévek na
volnoCasové aktivity s kartou Multisport nebo Activepass. Celkem vyuZivanym
benefitem je sluzebni automobil a vyuziti jazykovych kurz(. Nejméné respondenti
vyuzivaji moznost pfFispévku na dopravu a jako jiné benefity uvedli: prace
z domova, pfispévek na penzijni pojisténi, dale také slevy na zbozi z dané

spolecnosti a v neposledni fadé mobilni internet ve sluzebnim mobilu.

Kazdy z benefitl byl alespori jednou oznacen jako ten, ktery je zaméstnanci
vyuzivan. Tedy mohu zhodnotit, ze jsou v této spoleCnosti vyuzivany vSechny

benefity.
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Nejvice vyuzivané zameéstnanecké benefity v soukromém

sektoru
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Obr. 15 Nejvice vyuzivané zaméstnaneckeé benefity v soukromém sektoru

Jaké dalsi zaméstnanecké benefity byste uvital/a? (moZnost zaSkrtnout vice
moZznosti)

Nejvic dotazovanych z Ministerstva pro mistni rozvoj CR by uvitalo jako dalsi
benefit pfispévek na rekreaci €i dovolenou. Jako dalSi moznosti bylo nejCastéji
vybrano zfizeni firemnich Skolek. Stejny pocet hlast obdrzely moznosti, které se
tykaly toho, Ze zaméstnanci nepotiebuji zadné dalSi benefity nebo by radi vyuZili
moznost pfispévku na vzdélavani a jazykové kurzy, které aktualné nemaji. Jen
nékolik malo zaméstnancl by uvitalo moznost pfispévku na penzijni nebo Zivotni
pojisténi a moznost vyuzit sick days. Zadny z respondent( nepotiebuje &erpat jako

benefit pfispévek na relaxaci, sport i kulturu.
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Jaké dalsi zaméstnanecké benefity byste uvital/a? Statni

sektor
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Obr. 16 Jaké dalsi zaméstnanecké benefity byste uvital/a? Statni sektor

Respondenti ze Spolecnosti XY by nejvice uvitali, kdyby mohli Cerpat pfispévek na
penzijni nebo zivotni pojisténi, jelikoz vétSina zaméstnancl na tento pfFispévek
nema narok. Tato odpovéd byla oznacena 24 respondenty. Skoro stejné mnozstvi
respondentl oznacilo jako odpovéd moznost pfispévku na rekreaci ¢i dovolenou.
Jen 10 dotazovanych by rado vyuzilo pfispévek na vzdélavani a jazykové kurzy.
Déale by radi vyuzili pfispévek na relaxaci, sport €i kulturu. Stejny pocet
respondentu, a to konkrétné 5 zaméstnancu, by rado uvitalo sick days a firemni
Skolky. Jako jinou dopliujici odpovéd zvolili dva zaméstnanci, ze by radi

usporadali teambuilding.
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Jaké dalsi zaméstnanecké benefity byste uvital/a?
Soukromy sektor

30
25
20
15
10
5 . I . I .
0 [ |
\Y
B O
R Ny \@ 2F R N
Cl & & ° & ol &
\Y
& & N <& & &
O . O N A
) 4 2 < K
A R 0\g N\
° o il 2
S 7 < 2
Y S
A NG 54 O
R & N <
» o = &
& o g &
o X9 oS
& N
A PR 4R
e ) <
S R ]
<R 3
NS
Qﬂ

H Prispévek na penzijni nebo Zivotni pojisténi B Sick days

M Pfispévek na vzdélavani a jazykové kurzy B Pfispévék na rekreaci/dovolenou

B Firemni skolky M Prispévek na relaxaci, sport a kulturu

W Teambuilding

Obr. 17 Jaké dalsi zaméstnanecké benefity byste uvital/a? Soukromy sektor

Je podle Vas néktery z poskytovanych zaméstnaneckych benefiti zbytecny?

Z provedeného dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze dle zaméstnancl Ministerstva

pro mistni rozvoj CR nejsou zadné zaméstnanecké benefity zbyteéné.
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Je podle Vas néktery z poskytovanych zaméstnaneckych
benefitu zbytecny? Statni sektor

0%

= Ano = Ne

Obr. 18 Je podle Vds néktery z poskytovanych zaméstnaneckych benefiti zbyteény? Statni
sektor

Dle zaméstnancu ze Spole¢nosti XY az 93 % nepovazuje zadny z nabizenych
benefitd jako zbyteCny, ale 7 % dotazovanych uvedlo, Ze jim pfijJdou zbyteéné
benefity jako Multisportka a sluZebni telefon.

Je podle Vas, néktery z poskytovanych zaméstnaneckych
benefitla zbytecny? Soukromy sektor

3%

= Ano = Ne

Obr. 19 Je podle Vas, néktery z poskytovanych zaméstnaneckych benefiti zbytecny?
Soukromy sektor
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Co Vas pfi Vasi praci motivuje?
V dalSi otazce byl dan respondentim prostor na sefazeni faktoru, které je v jejich
praci nejvice motivuji. Stupnice byla od Cisla 1 do Cisla 5, kdy €islo 1 znamenalo

nejvétsSi dulezitost a Cislo 5 nejmensi dulezitost. Vysledek byl vyhodnocen

vazenym aritmetickym prumérem, kdy Cislo 1 znamenalo nejvétsi duleZitost a

Tab. 1 Co Vds pri Vasi praci motivuje? Statni sektor

1 3 5

Nejvétsi | 2. ... IMens |4 . . | Nejmensi | V2eY
o Dulezité o e Nedulezité N oy
dulezitost (Vha 4) dulezité (Vaha 2) dulezitost | primér
(Vaha 5) (Vaha 3) (Vaha 1)
Vyborna
) 6 8 8 4 5 6,6
atmosféra
Finanéni
; 16 12 3 0 0 9,1
odména
Odpovédnost
a 1 1 3 6 20 3,3
rozhodovani
Kariérni rGst | 2 10 5 10 4 5,9
Zajimava
i 6 0 12 11 2 6,1
prace

Tabulka 1 obsahuje vysledky otazky, ktera se tykala toho, co zaméstnance pfi
jejich praci motivuje. Cilem bylo zjistit, co je motivuje nejvice a co naopak nejméné
sektoru povazovana finan¢ni odména. Na druhém misté se umistila vyborna
atmosféra, ktera je urcité pro dosahovani dobrych vysledkd firmy velmi dulezita a
Clovék se citi Iépe, kdyz je v kancelafi se spolupracovnikem, se kterym si rozumi.
Pro zameéstnance je az na tfetim misté zajimava prace. Jen o kousek méné je pro
né motivujici kariérni rdst a nejméné motivujici je pro né odpovédnost a

rozhodovani.
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Tab. 2 Co Vas pri Vasi praci motivuje? Soukromy sektor

1 2 3 4 S Vazeny
Nejvétsi e | Méng . oo | Nejmensi y
o Dulezité or werx Nedulezité N oy
dulezitost (Vaha 4) dulezité (Vaha 2) dulezZitost | primér
(Vaha 5) (Vaha 3) (Vaha 1)
Vyborna
5 13 10 4 11 8,4
atmosféra
Finanéni
] 27 11 3 2 0 12,8
odména
Odpovédnost
a 1 8 7 12 15 6,5
rozhodovani
Kariérni rst | 3 9 12 10 9 7,7
Zajimava
7 2 11 15 8 7,6
prace

V soukromém sektoru ve Spolecnosti XY jsou pro zaméstnance nejvice motivujici
stejné faktory, jako pro zaméstnance z Ministerstva pro mistni rozvoj CR. Nejvice
motivujici je finanéni odména a poté vyborna atmosféra. Jako treti motivujici faktor
se dle vysledku od respondentll da povazovat kariérni rist. Méné motivujici je pro
zaméstnance zajimava prace a jako nejméné motivujici je pro zaméstnance stejné

jako ve statnim sektoru moznost odpovédnosti a rozhodovani.
Jste muz nebo Zena?

Ke konci se dostavame k identifikacnim otazkam, kdy v této ¢asti byla jako prvni
otazka uvedena, jaké je pohlavi respondentl a nize mizeme vidét, jaké jsou

vysledky ve statnim a soukromém sektoru.

Na obrazku 21 je zfejmé, Ze ve statnim sektoru tvofi vétsi ¢ast dotazovanych
hlavné Zeny. Kdybychom méli uvést konkrétné, tak procentualni rozdéleni je 77 %

zen a 23 % muz(. V Ciselném vyjadfeni se jedna konkrétné o 24 zen a 7 muzd.
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Jste muz nebo zena? Statni sektor

= MuZ = Zena

Obr. 20 Jste muz nebo Zena? Statni sektor

Ve SpoleCnosti XY, jak jsem jiz uvedla, ktera se zabyva automobilovym
primyslem, pracuje vétSi poCet muzul, nez Zen. Muzu je ve spoleCnosti celkem
63 % a zen 37 %.

Jste muz nebo Zena? Soukromy sektor

= Muz = Zena

Obr. 21 Jste muz nebo Zena? Soukromy sektor

Kolik Vam je let?

DalSi otazka se zaméfuje na vék dotazovanych. Z obrazku 23 je patrné, Ze

zameéstnanci ze statniho sektoru spadaji do vSech vékovych kategorii, které byly
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vytvofeny. Z Ministerstva pro mistni rozvoj se dotaznikového Setfeni zucastnilo
48 % lidi od 31 do 50 let. Druh& nejpocetnéjsi skupina je od 18 do 30 let, kam se

zaradilo 29 % respondentl. Skupina od 51 let a vice je zastoupena 23 %.

Kolik Vam je let? Statni sektor

m18-30 w=31-50 =51avicelet

Obr. 22 Kolik Vam je let? Statni sektor

Stejné jako ve statnim sektoru, tak také v soukromém sektoru je vétsi procento
zaméstnancl mezi 31-50 roky, celkem (56 %). Druhou nejpoc¢etné&jsi skupinou se
zde stava skupina se 35 % ve véku od 18 do 30 let. Nejméné je ve spole€nosti
pracovnikll od 51 let a vySe, kterych je zde zastoupeno pouze 9 %. Na zakladé
téchto informaci je vidét, Ze ve Spole€nosti XY pracuji zaméstnanci vSech

vékovych skupin.
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Kolik je Vam let? Soukromy sektor

m18-30 ®=31-50 =51avicelet

Obr. 23 Kolik je Vam let? Soukromy sektor

V jakém pracovnim pomeéru pracujete?

Nasledujici otazka se tyka toho, v jakém pracovnim poméru jsou dotazovani
zaméstnani. Nejvice dotazovanych ze statniho sektoru pracuje na hlavni pracovni
pomér (HPP), a to 97 %. Jen 3 % respondentl pracuji na dohodu o pracovni
ginnosti (DPC). Na dohodu o provedeni prace a poloviéni Uvazek neni zaméstnan
nikdo z dotazovanych.

V jakém pracovnim poméru pracujete? Statni sektor

0%_ 3% 0%

= HPP = Polovi¢ni tvazek = DPP = DPC

Obr. 24 V jakém pracovnim poméru pracujete? Statni sektor
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Celkem 98 % dotazovanych je ve Spole€nosti XY zaméstnano na hlavni pracovni
pomér (HPP). Pouhé 2 % zaméstnancli ma podepsanou dohodu o provedeni
prace, jsou tedy brigadnici. Tyto vysledky jsou stejné porovnatelné se statnim
sektorem. Na poloviéni uvazek a dohodu o provedeni prace, stejné jako ve

statnim sektoru, neni z dotazovanych nikdo zaméstnan.

V jakém pracovnim pomeéru pracujete? Soukromy sektor

2% 0%
0%

= HPP = Polovi¢ni ivazek = DPC = DPP

Obr. 25 V jakém pracovnim poméru pracujete? Soukromy sektor

Pracujete ve statnim nebo soukromém sektoru?

V této otazce bylo dotazovano, zda respondenti pracuji ve statnim nebo
soukromém sektoru. Ze statniho sektoru bylo dotazovano 31 respondentl a ze

soukromého sektoru 43 respondentu.
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V jakém sektoru pracujete?

m Statni sektor = Soukromy sektor

Obr. 26 V jakém sektoru pracujete?

Celkem se dotaznikového Setfeni zuCastnilo 73 respondentd. Z toho jich 58 %
pracuje v soukromém sektoru ve Spolecnosti XY a 42 % na Ministerstvu pro
mistni rozvoj CR.

Jak dlouho ve spolec¢nosti/organizaci pracujete?

Pfedposledni otazka, ktera se tyka informaci o respondentech se zaméfuje na to,
jak dlouho zaméstnanci v dané spolecnosti pracuji. Z oslovenych respondentl ze
statniho sektoru pracuje nejvice zaméstnancu, a to vice nez polovina, v organizaci
1-5 let. Druhou nejpocCetnéjSi skupinou v procentualni vysi 26 % jsou
zaméstnanci, ktefi v organizaci pracuji 6-10 let. Celkem 10 % zaméstnancu
pracuje na Ministerstvu pro mistni rozvoj CR méné nez 1 rok. Vice nez 15 let
pracuji ve statnim sektoru 2 lidé (6 %) a 11-15 let pracuje v organizaci 1 Clovék
(3 %).
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Jak dlouho ve spolecnosti/organizaci pracujete? Statni
sektor

%

mMénéneilrok m1-5let =6-10let w=11-15let = Vice nez 15 let

Obr. 27 Jak dlouho ve spole¢nosti/organizaci pracujete? Statni sektor

Stejné jako ve statnim sektoru, tak také v soukromém sektoru pracuje nejvice
zaméstnancl ve SpoleCnosti XY 1-5 let (42 %). Dale byly vysledky celkem
vyrovnané. Celkem 26 % zaméstnancu pracuje ve spole¢nosti 6-10 let, a témér
srovnatelnych 23 % je zaméstnanych ve spoleCnosti 11-15 let. Nejméné
zastoupenou skupinou (9 %) jsou ve Spolecnosti XY pracovnici zaméstnani vice

nez 15 let. Méné nez 1 rok nepracuje ve spolecnosti Zadny pracovnik.

Jak dlouho ve spolecnosti/organizaci pracujete? Soukromy
sektor

0%

o

mMénénezlrok m1-5let =6-10let w11-15let = vice nez15let

Obr. 28 Jak dlouho ve spole¢nosti/organizaci pracujete? Soukromy sektor
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VaSe pracovni pozice je razena jako:

Posledni otazka se zabyva, jak je dana pozice respondenta fazena. Na
Ministerstvu pro mistni rozvoj CR nenajdeme délnické pozice, ale najdeme zde
spiSe administrativni pracovniky, ktefi tvofi 81 % zaméstnancu. Nasleduji

zameéstnanci managementu, ktefi tvofi zbylych 19 %.

Jaka je Vase pracovni pozice? Statni sektor

0%

m Délnicka pozice m Administrativni pracovnik = Management

Obr. 29 Jaka je VasSe pracovni pozice? Statni sektor

AZ 42 % dotazovanych ze Spole€nosti XY pracuji na pozici administrativniho
pracovnika. Nasleduji pracovnici fazeni na pozici managementu s obsazenim
33 %. Celkem 16 % dotazovanych vyplnilo, Ze pracuji na délnické pozici napfiklad
jako skladnici ¢i automechanici. Ostatni respondenti (9 %) odpovédéli, Ze pracuiji

na jiné pozici, a to napfiklad jako fidiCi.

Jaka je Vase pracovni pozice? Soukromy sektor

m Délnicka pozice  m Administrativni pracovnik = Management = Jina: fidi¢

Obr. 30 Jaka je VaSe pracovni pozice? Soukromy sektor
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6 Vlastni navrh reseni

Na zavér této bakalarské prace bych rada popsala uzka mista v zaméstnaneckych
benefitech ve statnim a soukromém sektoru na zakladé zjisténych skuteCnosti. Z
vysledkd dotazniku zaméstnaneckych benefitl ve statnim i soukromém sektoru je
patrné, Ze nabizené benefity jsou zcela adekvatni a nabidka je velmi rozmanita. Je
mozné konstatovat, Zze velmi kladné byla hodnocena spokojenost s celkovou
nabidkou benefitl. Respondenti se v dotaznikovém Setfeni vyjadfili ke
spokojenosti se zaméstnaneckymi benefity az nadprimérné. Odpovédi byly
posouzeny na tfi zakladni Casti — spokojenost se zaméstnaneckymi benefity,

informovanost a motivace.

Na zakladé vysledkl z dotaznikd bych rada predstavila moznosti pro zlepSeni
zameéstnaneckych benefitl. Bylo zjisténo, Ze zaméstnanci obou sektoru by nejvice
uvitali jako dal$i z moznych benefitd pfispévek na rekreaci ¢i dovolenou. Ani jeden
ze sektorl tento benefit nenabizi a zaméstnanci by si mohli vybrat dle svych
preferenci u jaké cestovni kancelare tuto vyhodu vyuziji. Zaméstnanci by si mohli

vybrat mezi poukazkami Ci uplatnit nahradu financi napfiklad oproti fakture.

Dale bylo zjisténo, Ze by pracovnici obou sektorl radi pfivitali jako novy benefit
prispévek na penzijni nebo zivotni pojisténi. Spole€nost XY tento benefit nabizi,
ale jen vybrané skupiné zaméstnancu. Tento benefit bych pojala nasledovné, ze
by kazdy zaméstnanec, ktery bych chtél Cerpat tento pfispévek, by musel dolozit
smlouvu o penzijnim nebo zivotnim pojisténim. Na tomto zakladé by zaméstnanec
dostaval kazdy mésic prispévek v urité vysi.

V obou sektorech by prfedevSim damské zastoupeni preferovalo zavedeni
firemnich Skolek. Pokud by do firemni Skolky dochazelo zhruba minimalné 5 déti,
mohl by byt tento benefit navrzen vedeni. Tento benefit by mohl byt vhodny
v dnesni dobé, kdy je COVID 19. Jelikoz jsou uzavirany Skolky a vétSina rodicu
nema moznost hlidani pro své déti. Tato Skolka by byla Cisté firemni a
zaméstnanci by mohli chodit dale do prace v pfipadé, Ze by nemohli vyuzit prace

z domova.

Ve SpoleCnosti XY bylo z dotaznikového Setfeni zjisténo, ze by zaméstnanci
upfednostnili pfed nékterymi benefity pfispévek na relaxaci, sport a kulturu. Na

trhu je moznost vyuzit kartu Multisport i Activepass, kdy zaméstnavatel s jednou
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z téchto spolecCnosti uzavie smlouvu, na jejimz zakladé je moznost vyuzivat jednu

z téchto karet se slevou.

Dale bych navrhla zlepSeni o informovanosti nabizenych benefitd, jelikoz ve
statnim sektoru ma 29 % zaméstnanci jen C<&asteCné informace a ve
Spole¢nosti XY ma 42 % zaméstnancu neuplné informace. Navrhem zlepSeni by
mohlo byt (kdyz opominu, Ze se o zaméstnaneckych benefitech dozvédi pfi
uvodnim Skoleni €i pfi nastupu do zaméstnani) zaslani moznosti ¢erpani benefitu
kazdy pualrok na email &i intranet. Pro zaméstnance, ktefi nemaji pfistup

k firemnimu pocitaci, by informace byly vyvéSeny na nasténce.

Vzhledem k vysledkim ze statniho sektoru bylo dale zjisténo, Zze Ministerstvo pro
mistni rozvoj CR nabizi jako jeden ze svych benefiti moznost pfispévku na
vzdélavani a jazykové kurzy, tato moznost neni poskytovana vSem zaméstnancim

a celkem deset z dotazovanych respondentt by tento benefit uvitalo.

Bylo zjisténo, Ze v obou sektorech neni uplné vyuzivana moznost ubytovani pro

mimoprazské zameéstnance.

V dotaznikovém Setfeni byla uvedena otazka, co by respondenty donutilo podat
vypoveéd z aktualniho zaméstnani. Bylo zjisténo, Ze zaméstnanci by nejCasté;ji
podali vypovéd kvuli Spatnym finanénim podminkam, coz se dalo oCekavat. Hned
poté se na druhém misté umistila moznost, Ze by podali vypovéd kvuli osobnosti

nadfizeného a kvuli Spatnému kolektivu.

Na zakladé vysledki z dotaznikového Setfeni bych posoudila, ze ve
Spole&nosti XY maji v porovnani s Ministerstvem pro mistni rozvoj CR vice
zameéstnaneckych benefitll, se kterymi jsou zaméstnanci spokojeni. Ve vefejném
sektoru odpovédélo 55 % zaméstnancli, Zze jsou pIné spokojeni s nabidkou
zameéstnaneckych benefitd a 42 % odpovédélo, Ze jsou spiSe spokojeni
s nabidkou. Ze soukromého sektoru odpovédélo 33 % zaméstnancu, Ze jsou
spokojeni a celkem 49 % uvedlo, Ze jsou spiSe spokojeni s nabidkou

zameéstnaneckych benefita.
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Zaveér

Cilem bakalarské prace bylo porovnat zaméstnanecké benefity ve statnim a
soukromém sektoru. Bylo zjisténo, jaké zaméstnanecké benefity poskytuje
Spole&nost XY a organizace Ministerstvo pro mistni rozvoj CR svym pracovnikim
a zda benefity odpovidaji poZzadavkim zaméstnancim ze statniho i soukromého
sektoru. Pfi hledani nového zaméstnani se uchaze¢ nezajima pouze o to, jaka
bude jeho finanéni odména, ale také o mnozZstvi zaméstnaneckych benefitu a
vyhod, které mu zaméstnavatel nabidne navic za jeho odvedenou praci.
Bakalafska prace byla rozdélena na dvé casti. Prvni €ast byla vénovana
teoretickym poznatkim, kde v prvni kapitole bylo popsano fizeni lidskych zdroji a
jaké jsou jeho cile a ukoly a snazime se pro podnik/organizaci ziskat ty spravné
lidi, aby bylo dosazeno cili podniku. Druha kapitola se zamé&fovala na motivaci
zameéstnancu, kde byl definovan pojem motivace a s nim i spojené pojmy, které
byly nasledné definovany. Vénovala jsem se také motivaCnim teoriim,
individualnim rozdilim v pracovni motivaci a fizeni pracovniho vykonu. DalSi
kapitola byla vénovana hodnoceni a odménovani zaméstnancl, penéznimu a
nepenéznimu odmeéfovani, ale také rozdilu mezi mzdou a platem. Posledni
kapitola byla zaméfena zaméstnanecké benefity a jejich druhy. Bylo zjisténo, jaké
benefity jsou nejvice oblibené a nejvice poskytovany a dlvody, pro¢ je dulezité
poskytovat benefity svym zaméstnancim.

Praktickou cast tvorilo predstaveni SpoleCnosti XY ze soukromého sektoru a
predstaveni Ministerstva pro mistni rozvoj CR ze statniho sektoru. Bylo pfiblizeno
jejich systému benefitt a pro sbér dat bylo vybrano dotaznikové Setfeni od
respondentll z obou sektorll. Nejvice vyuzivanym benefitem ve statnim i
soukromém sektoru jsou stravenky, sluZzebni telefon, notebook a mozZnost vyuZziti
sick days. Jako dalSi benefit by zaméstnanci nejvice uvitali pfispévek na rekreaci
Ci dovolenou a pfispévek na penzijni nebo Zivotni pojisténi, ktery sice
Spole¢nost XY nabizi, ale jen urcité skupiné zaméstnancim. Dale byla
v dotaznikovém Setfeni poloZena otazka, co nejvice zaméstnance motivuje pfi
jejich praci. V obou sektorech zvolila naprosta vétsina respondentl jako nejvétsi
motivacni faktor finanéni ohodnoceni. Stejné tak naprosta vétSina respondentt na

druhém misté zvolila jako motivacni faktor vybornou atmosféru. Bylo zjisténo, Ze
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Ministerstvo pro mistni rozvoj CR i Spoleénost XY poskytuji Sirokou Fadu

zaméstnaneckych benefitll, se kterymi jsou zaméstnanci spokojeni.
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Priloha 1 Dotaznik

Vazeny pane/Vazena pani,

obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni tohoto anonymniho dotazniku. Jmenuiji
se Veronika Kozminova a jsem studentkou SKODA AUTO Vysoké Skoly v Mladé
Boleslavi. Zjisténa data budou vyuzita do mé bakalarskeé prace, ktera se zabyva
zaméstnaneckymi benefity jako nastrojem motivace. Cilem prace je zjistit, jak jsou
zaméstnanci spokojeni s nabizenymi benefity ve statnim a soukromém sektoru.
Data budou vyhodnocena a budou pfedstaveny mozné navrhy doporuceni, jak
ZlepSit spokojenost zaméstnancl se zaméstnaneckymi benefity v dané organizaci.
Vysledky dotazniku budou zvefejnény v meé bakalarské praci.

Mockrat Vam dékuji za Vasi ochotu vyplnit tento dotaznik.

Veronika Kozminova

1. Jste informovan/a o tom, jaké mizete Cerpat zaméstnanecké benefity?

ano, informace jsou zcela dostate¢né
mam jen ¢astecné informace
ne, nemam zcela dostatec¢né informace

2. Jakym zpUsobem jste se dozvédél/a o moznostech vyuziti zaméstnaneckych
benefitu?

od nadfizeného/skolitele

od spolupracovnika

z nasténky

z webové stranky

jinym zpGsobem — uvedte jakym:

3. Jsou pro Vas zaméstnanecké benefity dulezité?

ano

spiSe ano
ne

spiSe ne

4. Jste spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych benefit(i?

ano
spiSe ano
ne

spise ne

5. Co by Vas donutilo podat vypovéd z aktualniho zaméstnani?

osobnost nadfizeného

platebni podminky

kolektiv

nedostateéné zaméstnanecké benefity
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jiny davod — uvedte jaky:

6. PFi Vasem rozhodnuti o nastupu do spole¢nosti mély benefity:

rozhodujici vyznam, zda nabidku pfijmu
¢astecny vliv na mé rozhodnuti

zadny vliv

nevédél jsem, jaké benefity firma nabizi

7. Kterou ze zaméstnaneckych vyhod vyuzivate? (moznost zaskrtnout vice moznosti)

pfispévek na volnoCasové aktivity (Multisportka, Activepass ...)

jazykové kurzy

sluzebni telefon

sluzebni automobil

sick days (3 dny zdravotniho volna bez nutnosti potvrzeni od doktora)
moznost vyuziti ubytovani pro mimoprazské zaméstnance nebo pfispévek
na dopravu
stravenky
notebook

jiné: (uvedte jaké)

8. Jaké daldi zaméstnanecké benefity byste uvital/a? (moznost zaskrtnout vice
moznosti)

prispévek na penzijni nebo Zivotni pojisténi
sick days

pFispévek na vzdélavani a jazykové kurzy
pfrispévek na rekreaci/dovolenou

firemni Skolky

pfispévek na relaxaci, sport a kulturu

jiné: (uvedte jaké)

9. Je podle Vas, néktery z poskytovanych zaméstnaneckych benefitl zbytecny?

ano — pokud jste zaSkrtla ano, uvedte prosim jaky:
ne

10. Co Vas pfi Vasi praci motivuje? (sefadte dle dulezitosti 1 = nejvétsi dulezitost, 5 =
nejmensi duleZitost)

vyborna atmosféra
finan¢éni odména
odpovédnost a rozhodovani
kariérni rust
zajimava prace
jiné: (uvedte jaké)

~

muz
zena
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12. Kolik Vam je let?
e 18-30
e 31-50
e 51 avice let

13.V jakém pracovnim poméru pracujete?

e HPP
e Poloviéni uvazek
e DPP
e DPC

14. Pracujete ve statnim nebo soukromém sektoru?
o statni sektor
e soukromy sektor

15. Jak dlouho ve spolecnosti/organizaci pracujete?
e méné nez 1 rok

e 1-5let
e 6-10let
e 11-15let

e vice nez 15 let

16. Vase pracovni pozice je fazena jako:
e délnicka pozice
e administrativni pracovnik
e management
e jina — uvedte jaka:
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