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Abstrakt

Cilem prace je zjistit informovanost zaméstnancli vybrané organizacni jednotky
o systému nabizenych zaméstnaneckych vyhod, jejich spokojenost s timto systémem

a navazujici navrh moznych zlepseni v této oblasti.

V prvni ¢asti prace bude na zaklad¢ teoretické reflexe popsan systém zameéstnaneckych

vyhod a jeho zaclenéni do systému odménovani zaméstnanct v podniku.

Ve druhé casti bude s vyuzitim dotaznikového Setfeni zjiSténa informovanost
zaméstnanci o systému nabizenych zaméstnaneckych vyhod a jejich spokojenost s timto
systémem. Na zaklad¢ vysledkii budou navrzena mozna zlepSeni v obou oblastech, tj.

systému zaméstnaneckych vyhod a informovani zaméstnancti o ném.
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Abstract

The aim of this thesis is to find out the awareness of the employees of the selected
organizational unit about the system of offered employee benefits, their satisfaction with

this system and the subsequent proposal of possible improvements in this area.

In the first part of the thesis, based on the theoretical reflection, will be described the
system of employee benefits and its integration into the rewarding system of employees
in the company.

In the second part, using a questionnaire survey, will be detected awareness of employees
about system of offered employee benefits and their satisfaction with this system. Based
on the results, possible improvements will be proposed in both areas, ie the system of

employee benefits and informing employees about it.
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Uvod

Bakalatska prace se zabyva systémem zaméstnaneckych vyhod, nabizenych ve vybrané
podnikové jednotce CEZ distribuce, a.s. Odméhovani zaméstnancii je dileZitym
motiva¢nim faktorem pro zaméstnance, aby odvedli svoji praci co nejlépe. Jako zaklad
personalni Cinnosti v podniku je dilezité mit spravné nastaveny systém odmeénovani.
Také systém zaméstnaneckych vyhod, jakozto nedilna soucast odmeénovani, pomaha

nejen k motivaci pracovat, ale také i ke zvySeni spokojenosti zaméstnance na pracovisti.

V dnes$ni dobé¢ silné konkurence je potieba vhodné motivovat zaméstnance, a to napiiklad
pomoci riznych zaméstnaneckych vyhod, které pomahaji zaméstnanctim k odvedeni co
nejlepsiho pracovniho vykonu. Takto dobie motivovani a spokojeni zaméstnanci jsou pak
nejlep$im pfinosem pro podnik, ktery pak muize nadale prosperovat mezi ostatnimi

podniky na trhu prace a tim si zajistit také moznou konkuren¢ni vyhodu.

Cilem této prace je zjistit informovanost zaméstnanci vybrané organizacni jednotky
o systému nabizenych zaméstnaneckych vyhod, dale pak jejich spokojenost s timto
systémem vyhod a nasledné také navrZenti, jak tento systém Vv ptipad€ nedostatkl vylepsit.
K naplnéni cile bude vyuzito dotaznikového prizkumu, ktery probéhne na call centru

Vv Zabtfehu na Moravé.

Prace je rozdélena na dvé Casti — teoretickou ¢ast a praktickou ¢ast. V prvni ¢asti prace
budou nejprve na zakladé teoretické reserSe vysvétleny zakladni pojmy fizeni lidskych
zdroju. Jedna se napiiklad 0 motivaci a s ni souvisejici motivacni teorie. Soucasné zde
bude zminéna pracovni spokojenost, ktera také souvisi s motivovanosti zaméstnanct
v podniku. Nasledné¢ bude v teoretické casti popsana zakladni charakteristika
zaméstnaneckych vyhod, jejich vyznam pro zaméstnavatele a zafazeni zaméstnaneckych
vyhod do systému odménovani zaméstnancti. Zminény zde budou i zptisoby udélovani
vyhod a také nékteré ze soucasnych trendi v oblasti zaméstnaneckych benefiti. Na
zakladé této teoretické reSerSe pak bude popsan aktualni systém udélovani vyhod

v konkrétni vybrané podnikové jednotce CEZ distribuce, a.s.



V praktické &asti bude nejprve struéné popsana funkce spole¢nosti CEZ distribuce, a.s.
a také jeji usp&sna historie v ziskavani ocenéni za nejlepsiho zaméstnavatele. Dale pak
bude popsan systém zaméstnaneckych vyhod, jak bylo jiz zminéno. Pro ucely sestaveni
dotazniku zde bude také uvedena zakladni teorie pro provedeni vyzkumu. Na zaklad¢ této
teorie bude sestaven dotaznik, ktery bude mit za cil zjistit informovanost zaméstnanct
o systému zaméstnaneckych vyhod a zaméstnaneckou spokojenost s vyhodami. Na
zakladé analyzy odpovédi od respondentti bude zhodnocen systém zaméstnaneckych
vyhod v podniku a bude navrzeno feseni, jak tento stavajici systém ptipadné vylepsit tak,

aby vice zaméstnanciim vyhovoval a byli s nim tak vice spokojeni.
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TEORETICKA CAST

1 Motivace a spokojenost zaméstnancu

Zakladem konkurenceschopného podniku je kromé spravné strategie také dobry vybér
zameéstnancl. Aby vSak byly spole¢nosti schopny udrzet si své zaméstnance, je dulezité
je fadné motivovat K pracovnimu vykonu a nasledné je za jejich dobie odvedenou praci
adekvatné odménit. Kdyz budou zaméstnanci dobfe odménéni, zvySuje se
pravdépodobnost, Zze dobie odvedou svoji zadanou prace. Motivace zaméstnanctu vSak
neni snadnd. Kazdy jedinec ma své individualni potfeby a jim pfizptisobuje i své
pozadavky na odménu za odvedenou praci. Novi zaméstnanci se ¢asto snazi ukazat své
kvality pfinosem energie a novych ndpadi. Ale nic netrvd v&né, a i sebezapalengjsi
zameéstnanec prestane byt diive nebo pozdéji spokojeny pouze s vysi svého platu ¢i mzdy.
V soucasné dobé vsak existuje fada rliznych nastrojii, kterymi mohou zaméstnavatelé
motivovat své zaméstnance k lep§imu pracovnimu vykonu. Jednim znich jsou

zaméstnanecké vyhody.

1.1 Motivace

Motivaci lze chapat mnoha riznymi zptsoby. Podle Armstronga a Taylora motivace
Lwvyjadiuje silu a smer chovani a zahrnuje faktory, které oviiviuji lidi, aby se chovali
urcitym zpiisobem® (Armstrong a Taylor, 2015, s. 2017). Naopak Blazek ji oznaduje za
Wpriciny lidského jednani, které vysvétluji, pro¢ clovéek jedna urcitym zpusobem, coz
souvisi se snahou dosdhnout urcitého cile* (Blazek, 2014, s. 160). Pokud bychom chtéli
motivaci zkoumat z pohledu psychologie, jedna z piednich ¢eskych psycholozek,
Plhékov4, ji vnima jako ,,souhrn vsech dynamickych sil (motivii), s jejiz pomoci dochazi
k aktivaci a organizaci urcitého chovani a prozivani s cilem zménit vzniklou
neuspokojivou situaci nebo dosahnout neceho pozitivniho ““ (Plhakova, 2003, s. 319). Ve
zjednoduSeném slova smyslu mizeme tedy motivaci chapat jako soubor Cinitelt

ovliviyjicich chovani ¢lovéka s vidinou dosaZeni pottebného cile.
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Motivaci rozliSujeme na dva zakladni typy podle oblasti, ze které vychazeji (Armstrong
a Taylor, 2015 s. 2018-2019).

e Vnitini motivace vychazejici z konkrétnich potieb ¢loveéka s cilem vlastniho
uspokojeni. Patii sem naptiklad zékladni fyzické potteby clovéka nebo také
potieba jistoty a smyslu zivota. Tyto vnitini potieby byvaji casto hodné silnym
motivatorem pro zamestnance.

e Vnéjsi motivace zahrnuje soubor okolnich podnéti pusobicich na ¢lovéka
zvnéjsku. Mizeme tedy fici, Ze se jedna o opatieni, ktera zameéstnavatel podnikne,
aby své zaméstnance motivoval. Ke zvySenému vykonu patii nejen odmény

(pochvaly, zvyseni mzdy nebo povyseni), ale i tresty (odebrani prémii, pokérani).

V soucasném pracovnim prostiedi se vétSinou setkavame s kombinaci obou téchto typtu
motivace. U nékterych lidi maji vétsi vyznam vnitini faktory, pro né€koho jsou zase

vvvvvv

vnitinich a vné&jSich faktorti motivace popisuji motivaéni teorie.

1.1.1 Motivaéni teorie
Aktualné existuje velké mnozZstvi teorii, kterymi se zaméstnavatel mize fidit pfi motivaci
svych zaméstnancl. Dobry zaméstnavatel musi védét, kterou z teorii si zvolit, aby své
zaméstnance vhodné motivoval. JelikoZ neexistuje jedna vhodnd metoda motivace,
V praxi vétSinou zaméstnavatelé vyuzivaji rizné kombinace motivacnich teorii. Mezi

motivacni teorie fadime napiiklad:
Maslowova pyramida potieb

Jak uz z nazvu této teorie vyplyva, Maslowova teorie je zaloZena na uspokojovani potieb
jedince. Potfeba, je definovana jako pocit nedostatku ¢i nadbytku, ktery nas nuti
k ¢innostem vedoucim k uspokojeni této potieby (Maslow, 2014). ,,Maslow chapal
cloveka jako psychologicky organismus ktery se snazi uspokojit své zZivotni potreby. Tyto
potieby se neuspokojuji na stejné urovni, ale maji riuzny vyznam (ruznou vahu)*
(Trunecek, 1995, s. 115). Podle teorie, kterou A. H. Maslow definoval jiz v roce 1943, se
potieby fadi do jakési pomysiné pyramidy. Domnival Se, ze existuje pet zakladnich druht
potieb. Na zakladé zkoumani téchto potieb a vztahli mezi nimi vytvofil tzv. hierarchii

potieb (viz Obrazek 1).
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a jistoty, potom potieby soundlezitosti a lasky a nad nimi potfeby uznani a ucty. Na
samém vrcholu pyramidy nachézime pottebu seberealizace. Podle této teorie ¢lovék neni
schopen uspokojit potieby vySe umisténé, pokud nejsou uspokojeny ty, které jsou v

hierarchii umistény nize.

Obrazek 1: Maslowova hierarchie potieb

Potreby
seberealizace

Potieby uznani, sebeucty

Potreby lasky a sounalezitosti

Potieby jistoty a bezpedi

Potfeby fyziologické

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Maslowa (2014)

Mc Gregorova teorie XY

Dalsi teorie byla zvefejnéna v roce 1960 Douglasem McGregorem a je zaloZena na
zkoumani lidského chovani a motivace lidi v organizaci. Tato teorie rozdé€luje
pracovniky a manazery v organizaci do dvou typickych skupin, na zakladé chovani

a pristupu k praci. (McGregorova teorie XY, 2017)

Teorie X predpoklada, ze:

e zamgéstnanec nerad pracuje, pokud muze, praci se vyhyba;

e dlvodem prace je pouze zajisténi obzivy;

e ke zvySovani vykonu je zapotfebi hrozba trestu;

e plat zaméstnanec sice piijima, ale stale vyzaduje jeho zvySovani;

e s pracovistém ani s podnikem ho nespojuji Zadné pozitivni vztahy;
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e prace zaméstnancl se musi stale kontrolovat;
e zaméstnanec nema zvlastni ambice;

e zameéstnanci jsou rad¢ji fizeni a vedeni, nechtéji prebirat odpovédnost.

Teorie Y predpoklada, ze:

e zamgéstnanec ma piirozeny sklon k praci, chce se v praci seberealizovat;
e zamgéstnanec ma sklon k odpovédnosti a samostatnosti;

e zaméstnanec se aktivné ucastni na praci a fizeni.

Na téchto dvou rozdilnych pfistupech zalozil McGregor styly vedeni, které jsou

piizpisobeny motiva¢nim potfebam zaméstnanct (McGregorova teorie XY, 2017).

Herzbergova motiva¢né-hygienicka teorie (dvou faktorova teorie)
Friederick Herzberg v roce 1959 pojmenoval dva zakladni faktory, které jsou pro vétSinu
zamé&stnancli zdrojem motivace a spokojenosti. Jednd se o faktory hygienické

a motivatory.

Hygienické faktory jsou takové faktory, které kdyZz nejsou naplnény, vyvolaji
V zaméstnanci pocit nespokojenosti ¢i dokonce rozzlobeni. AvSak jejich naplnéni
nevyvolava v zaméstnanci zadny pocit spokojenosti. Jedna se o podnéty, které
zaméstnanec bere jako samoziejmost. Dobrym piikladem podle Koubka (2007, s. 60)
muze byt mzda. Pokud neni mzda zaméstnanci vyplacena, rozzlobi ho to a je
nespokojeny. Pokud vSak mzda vyplacena je, neni to pro néj ptimy motivacni stimul,
protoze ji ocekaval. Dalsimi hygienickymi faktory mohou byt vztahy kolegti na pracovisti

¢1 pracovni podminky obecné. (Koubek, 2007, s. 60)

Motivacni faktory maji dlouhodobé&jsi charakter. Na rozdil od hygienickych faktora je
jejich tkolem zaméstnance motivovat k praci a k vétsi pracovni spokojenosti. Potom
bude zaméstnanec schopen dosdhnout lepSich vysledkl. Jedna se o nezbytnou podminku
pro motivaci, ale jejich nenaplnéni nutné neznamena, Ze bude zaméstnanec nespokojeny.
Mezi motivatory patii napiiklad udéleni pochvaly, odmény, ¢i povyseni (Koubek, 2007,
s. 60).
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Mc Clellandova teorie ziskanych potieb

Mezi teorie zabyvajici se motivaci lidi, patii také teorie spravedlnosti ¢i ziskanych potieb,
kterou zvetejnil americky psycholog David McClelland v roce 1958. Podle né&j je
motivace zaloZena na vlivu tfi druhli potieb (McClellandova teorie ziskanych potieb,

2016):

e potieba né¢eho dosdhnout;
e potieba nékam patfit;

e potieba moci.

Kazdy ¢lovék ma ptirozené vSechny tfi potfeby, ale vzdy jedna z nich prevlada nad
ostatnimi. Pokud zaméstnavatel zna potfebu svého zaméstnance, miize pomoci vybéru
vhodného motivatoru zaméstnance spravné motivovat. Napiiklad pokud ma clovek
potfebu nékam patfit, je mozné ho motivovat pratelskym kolektivem a piijemnym

pracovnim prostiedim.
Adamsova teorie spravedlnosti

John Stacey Adams publikoval v roce 1965 teorii spravedlnosti ¢i spravedlivé odmény.
Tato teorie predpoklada, Ze zaméstnance motivuje, kdyz vidi spravedlivé zachazeni na
pracovisti, ve srovnani s jeho kolegy. Pokud zaméstnanec neuvidi spravedlivé zachazeni,

je mozné, Ze ho to dokonce demotivuje (Copikova a kol., 2015, s. 58).
Tato spravedlnost se podle Adamse déli do dvou forem:

e spravedlivé odménovani priméfené k odvedenému vykonu zaméstnance;
e odmeénovani adekvatni vici ostatnim zaméstnancim, tedy spravedlivé pro

vSechny stejné.

Jakékoliv odchylky v odménovani ¢i v posuzovani zaméstnaneckého vykonu mohou byt
velice dulezité. KdyZz néco zaméstnanec uzna za nespravedlivé, mize to snizit jeho

celkovou motivovanost.
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1.2 Spokojenost
S motivaci zaméstnance se poji také fakt, jestli je zaméstnanec spokojeny. Pracovni
spokojenost ¢i pracovni nespokojenost je pojem, ktery je spojovan s pracovnim
prostfedim a setkava se s nim kazdy ¢lovek, ktery vykonava néjakou pracovni ¢innost.
Spokojeni zaméstnanci délaji zaméstnavateli svym zplisobem reklamu a posiluji tak
dobré jméno zaméstnavatele (Machacek, 2017, s. 1). Pracovni spokojenost zavisi na
postoji zaméstnance vuéi praci, na jeho pocitech a na jeho celkovém vztahu k praci,
kterou ma vykonavat. Pokud ma zaméstnanec pozitivni pfistup k praci, naznacuje to jeho
spokojenost, kdezto naopak negativni postoj vuci praci vypovida o jeho nespokojenosti.
Faktor ovliviyjicich pracovni spokojenost ¢i nespokojenost je hned nékolik. Podle

Armstronga (2015, s. 228-229) se mezi né fadi:

e Vnitini motivacni faktory se tykaji zejména konkrétniho obsahu charakteristik
prace, jak vymezili Hackman a Oldham (1975) ve svém modelu. Zde definuji, Zze
spokojenost ovliviiuje pét faktord: mira, do jaké mé zaméstnanec moznost
rozvinout své dovednosti, jak moc je dokonceni tkolu dilezité, vyznamnost ukolu
jako takového, jakou ma zaméstnanec svobodu rozhodovat o plnéni ukolu
a Vv neposledni fadé¢ také zpétna vazba.

e Uroveii kontroly znamena, ze ma kazdy &lovék pfirozené tendenci byt poiad
zapojen do kolektivu. V tomto ptipadé byt neustale zapojen do prace se svymi
kolegy. Proto, kdyz zaméstnanec nebude mit v daném ukolu mozZnost o néem
rozhodnout, bude se citit odstr¢eny a do velké miry to ovlivni jeho spokojenost.

e Uspéch nebo netispéch pii plnéni pracovnich povinnosti je také velkym
faktorem, ktery ovliviiuje, zda je zaméstnanec spokojeny ¢i nikoliv. Pokud
zamé&stnanec muze dokazat (i sam sob¢€), ze néceho dokazal, bude samoziejmé

spokojeny. Naopak pfirozené netspéch zpusobi nespokojenost pracovnika.

Dle Adamsovi teorie spravedinosti (Copikova a kol., 2015) je spokojenost zaméstnance
vysledkem vztahu mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Zaméstnanec se citi

spokojen¢, pokud existuje rovnost mezi tim, co spolecnosti d4 a mezi tim, co od ni dostane

(Kollmann et al., 2017, s. 102).
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Mira spokojenosti zaméstnance miize vyrazné¢ ovlivnit jeho pracovni vykon. Pokud
zaméstnavatel chce zvysit produktivitu zaméstnancl, musi zvysit jejich spokojenost na
pracovisti, a to nejen pomoci vySe uvedenych faktort, ale také pomoci uspokojovani
socidlnich potfeb. Spokojenost a motivace spolu tzce souvisi. Proto mtiizeme fict, Ze
efektivni motivace vede k pracovni spokojenosti, tudiz i k vys§imu vykonu zaméstnance

a tim padem 1 k spravné vedené a efektivni organizaci.
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2 Zaméstnanecké vyhody

2.1 Charakteristika zaméstnaneckych vyhod

Oznaceni pro zaméstnanecké vyhody — benefity — pochazi z latinského "benefitium"
znamenajiciho doslova "dobrodini" nebo také jako "laskavost". Jedna se tedy, podle
nazvu, o né&jaké zvyhodnéni zaméstnance a byvaji soucasti systému odménovani ve
vetsing firem a spolecnosti. Jsou to benefity, které zaméstnavatel poskytuje zaméstnanci,
a to mimo jeho stanovenou mzdu a zpravidla nebyvaji vymahatelné ani upravované
zdkonem. Vyhody mohou nabyvat riznych podob. MiiZze se jednat o vyhody penézni,
vyhody ve hmotné formé ¢i ve formé nadstandardnich sluzeb. Armstrong (2009, s. 382)
zminuje, ze ,,zaméstnanecké vyhody jsou nakladnou casti celkového souboru hmotnych
odmeén. Mohou odpovidat az jedné tretiné nakladii na zakladni mzdy/platy, ¢i dokonce
vice, a museji byt peclivé planoviny a izeny.“ Copikova a Horvathova (2007, s. 87)
zminuji ve své knize, ze ,,Zaméstnanecké vyhody jsou slozky odmeny poskytované navic
K riiznym formam penézni odmény. Na rozdil od odmén za odpracovanou dobu, vykon,
pracovni podminky, schopnost ¢i trzni hodnotu pracovnika, poskytuje zaméstnavatel
zaméstnanecké vyhody svym zaméstnanciim zpravidla pouze za to, Ze jsou u néj
Vv pracovnim pomeru,” Koubek (2007, s. 319) naopak udava velmi stru¢nou a vystiznou
definici: ,,zaméstnanecké benefity jsou takové formy odmen, které organizace poskytuje
pracovnikiim pouze za to, Ze pro ni pracuji.* Existuje mnoho definic zaméstnaneckych
vyhod, ale vSechny se shodnou, Ze udéleni zaméstnaneckych vyhod je pro zaméstnance

dalsi formou odmény.

2.2 Vyznam a funkce zaméstnaneckych vyhod
Pro vétSinu podniki je v dneSni dobé poskytovani zaméstnaneckych vyhod jiz béZznym
standardem. Je béZzné, ze pii vybéru zaméstndni se potencidlni uchaze¢ zajima kromé

mzdy 1 o to, jaké mu zaméstnavatel nabizi vyhody.

Pfi vymezeni vyznamu muzeme rozliSit dva pohledy na zaméstnanecké benefity.
Rozdilny pohled na vyznam vyhod ma zaméstnanec a zameéstnavatel. Poskytovani
zaméstnaneckych vyhod by mélo byt prospésné pro obé¢ strany pracovniho poméru, jak

pro zameéstnance, tak i pro zaméstnavatele (Machacek, 2010, s. 1-2).

Jednou z nejvétsich funkci zaméstnaneckych vyhod bude jednoznaéné motivace jak

stalych, tak potencidlnich zaméstnanci.
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Pro stale zaméstnance je poskytovani benefitll jako soucast jejich odmény velmi dilezité.
Mize ovlivnit nejen jejich postoj Kk praci, ale také jejich vykonnost. Pokud tyto
poskytované benefity naptiklad podporuji 1 zaméstnancovi volnocCasové aktivity,
rozhodné to ovlivni také jeho spokojenost. Zaméstnanec také miize povazovat za
jednodussi vyjednat si lepsi zaméstnanecké vyhody nez vy$$i mzdu a tim dojde ke
srovnatelné spokojenosti. Tohle pak muze byt vyhodnéjsi i pro zaméstnavatele.
Zaméstnanecké vyhody jsou dulezité také pro posileni pozitivniho vztahu mezi

zameéstnancem a zaméstnavatelem.

Co se tyka motivace potencialnich zaméstnanct, tak i zde hraje udélovani pracovnich
vyhod velkou roli. V dne$ni dobé velké konkurence, kdy je trh prace nasyceny, si
uchaze¢i o praci maji moznost vybrat z velké Skaly podnikd, kde se mohou uchazet
o praci. Pokud nastane situace, kdy dvé rtzné firmy ve stejném odvétvi nabizi
srovnatelnou finanéni odménu a pracovni podminky, miize uchaze¢ o praci vidét
markantni rozdil pravé v nabizenych benefitech. Pokud jedna firma bude nabizet
zajimav¢jsi baliCek benefiti nez druhd, je velkd pravdépodobnost, Ze se potencialni

zaméstnanec bude rozhodovat praveé podle tohoto aspektu.

2.3 Klady a zapory zaméstnaneckych vyhod
Existuje velkd fada divodli, pro¢ zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnancim
zaméstnanecké vyhody. Poskytovani zaméstnaneckych vyhod by mélo mit vyznam jak
pro zaméstnavatele, tak pro zaméstnance. Jediné pokud obé¢ strany budou spokojeny, je

systém udélovani benefitl efektivni.

Jak bylo jiz zminéno, motivace potencialnich i stalych zaméstnancti je jednim z nich.

Urban (2005) uvadi jako vyhody ud€lovani benefitl tyto:

e Dbenefity zlepsuji povést a konkurenceschopnost podniku;

e omezuji nespokojenost a fluktuaci zaméstnancti,

e podporuji relaxaci a rozvoj zaméstnanct (¢imz mohou nepiimo ovliviiovat
1jejich vykonnost);

e zlepSuji zaméstnanecké vztahy, podporuji loajalitu k firmé;

e piinéseji danové vyhody;

e nepodléhaji tolik inflaci na rozdil od finan¢niho odménovanti;
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e umoznuji firmém po urcitou dobu disponovat se zdroji investovanymi do

vyplaty benefiti.

I ptes to, Ze ud€lovani benefiti ptindsi fadu vyhod, existuji i problémy s timto spojené.

Urban (2005) uvadi, ze mezi nevyhody ud€lovani benefitl patfi:

e nemaji bezprostfedni vliv na vykon pracovniki;

e zamgéstnanci je Casto povazuji za prirozenou soucast pracovniho vztahu,
neuvédomuji si nakladnost benefitu;

e je obtizné benefity rusit, zaméstnanecké pozadavky na poskytovani benefitti se
postupné zvysuji;

e mohou byt nepruzné, nevyhovujici vSem generacim zaméstnanct (piredevsim
u plosného systému benefiti);

e (asto jsou poskytovany univerzalné, na zéklad¢ srovnani s jinymi spole¢nostmi,

e snazi se kopirovat soucasné trendy a nevychdzeji ze specifickych potieb dané

organizace.

2.4 Zaméstnanecké vyhody v kontextu systému odménovani
Pro lepsi pochopeni zaméstnaneckych vyhod je zapotiebi popsat jeho zaclenéni do celého
systému odménovani. Systém odménovani si stanovuje kazda firma individuélné podle
potieb svych zaméstnancl. Na zakladé téchto potfeb by mél vzniknout kvalitni systém
odménovani, jehoz nezbytnou soucasti je i systém zaméstnaneckych vyhod. Pro zasazeni

vyhod do systému odménovani je nutné si tento systém nejprve charakterizovat.

Systém odmén je pro firmy dualezity, protoZze umoznuje prildkat a udrzet kvalifikované
a odpovédné pracovniky, motivuje zaméstnance a udava smér jejich usili tak, aby mohli
zvysit svou vykonnost a tim zvysit konkuren¢ni vyhodu pro firmu (Mazzlami, 2020,
s. 53). Copikova a Horvéathova (2007, s. 24) charakterizuji odménovani jako ,zpiisob
stanovovani mezd a platii, zaméstnaneckych vyhod a jinych forem penézniho Cci
nepenezniho odmeénovani*. Armstrong (2009, s. 20) pak zminuje, Ze tizeni odménovani
se ,,zabyva strategiemi, politikou a procesy potrebnymi k zabezpeceni toho, aby bylo to,

¢im lideé prispivaji organizaci, uznano a odmenéno jak penézni, tak nepenézni formou*.
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Ne vzdy je toto fizeni Cinnosti jednoduché, proto je velmi podstatné mit v podniku
spravng, efektivné nastaveny odmeénovaci systém, ktery zaméstnance dobie motivuje
k praci. Kazda organizace by si tento systém méla nastavit individualné tak, aby

vyhovoval jak fungovani podniku, tak i potfebam jednotlivych zaméstnanct firmy.

Aby systém byl efektivni a nevedl k Zddnym konfliktiim na pracovisti, mél by spliiovat

tfi hlavni cile ¢ podminky (Horvathova, Copikova, 2007, s. 24):

e Motivace — V prvni fadé by tento systém mél byt motivaci. To znamena, Ze by
mél byt minimdln€ srovnatelny s ostatnimi odménami nabizenymi jinymi
zaméstnavateli na trhu prace. Také by mél odpovidat usili, které zaméstnanec
musi vynaloZit pro vykon prace na dané pozici.

e Spravedlnost — Zaméstnanec by nemél mit pocit finan¢niho znevyhodnéni
oproti svym srovnatelné¢ kompetentnim kolegiim na stejné ¢i podobné pracovni
pozici, ale mél by mit pocit, Ze je ohodnocen timémé ke svym odvedenym
pracovnim vykontim.

e Transparentnost — Systém musi byt zalozeny na jasnych pravidlech a byt jasné
pochopitelny  vSemi zaméstnanci. Takto firma predejde piipadnym

nedorozuménim a nejasnostem ze strany zameéstnanctl.

Z téchto diivodil by podnik mél zvolit takovy odménovaci systém, aby zaméstnanci byli
€O nejvice motivovani odvadét co nejlepsi préaci a také proto, aby si své zaméstnance
udrzel v pracovnim poméru. Mlzeme fict, Ze odménovani je jeden z nejefektivnéjsich
nastroju, ktery ma organizace vibec k dispozici, a diky némuz mize podpofit spravné
fungovani podniku. Pro podnik mtze byt jednou z hlavnich vyzev vyvinout takovy

odménovaci systém, ktery bude motivacni pro zaméstnance.

Zasazeni zaméstnaneckych vyhod do systému odménovani, vysvétluje obrazek ¢. 2:
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Obrazek 2: Prvky systému odménovani a jejich vzajemné vztahy
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Zdroj: Armstrong, 2009, s., 24

2.5 Clenéni zaméstnaneckych vyhod

Zaméstnanecké vyhody lze délit do nékolika skupin podle riznych aspektii. Copikova

a kol. (2015, s. 122) zminuje ¢lenéni podle toho, k ¢emu se dané vyhody vztahuji. Zde

uvadi ¢lenéni zaméstnaneckych vyhod z vécného hlediska do ¢tyt skupin:

Vyhody socialni — Zde se tadi vSechny piispévky, které se néjakym zplisobem
snazi o zajisténi zivobyti zamé&stnance. Napiiklad dichodové ptipojisténi, Zivotni
pojisténi, piispévky na rekreaci déti apod.

Vyhody zkvalithiujici vyuZzivani volného ¢asu — N¢kteii zaméstnavatelé nabizi
svym zaméstnanctim moznosti piispévku na rekreace pro né a piipadné i jejich
rodinné piislusniky nebo na kulturni a sportovni aktivity.

Vyhody, které maji vztah k praci — Nejvetsi vyhodou v této kategorii je
prispévek na stravovani, tzv. ,stravenky®, kdy ve vétSing piipadii zaméstnavatel
plati 55 % z hodnoty stravenky a zaméstnanec doplaci zbylych 45 % Castky. Dale
sem pak patii také moznost vzdélavani, které hradi spolecnost, ¢i bezplatné

parkovani u pracoviste.
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Vyhody spojené s postavenim v organizaci — V nékterych ptipadech mohou
zaméstnanci dostat od zaméstnavatele ptidéleny mobilni telefon, pocitac ¢i
firemni automobil. Tato vyhoda se odviji od postaveni zaméstnance ve firmé nebo
zda napfiklad k praci tyto véci potfebuje. Muze se jednat i o poskytnuti

spolecenského odévu.

Zaméstnanecké vyhody lze posuzovat také z danového hlediska. Podle Urbana (2017)

mohou nastat tii situace:

benefit je dafiové uznatelnym nakladem podniku a zaroveii je osvobozen od
dané z prijmu fyzickych osob ze zavislé ¢innosti — napf. stravenky, Zivotni

a penzijni pojisténi, pokud jsou dodrzena dani omezeni;

benefit je dafiové neuznatelnym nakladem podniku, av§ak je osvobozen od
dané z piijmi fyzickych osob ze zavislé ¢innosti — napt. prispévky na kulturni
a sportovni akce, ndpoje na pracovisti,

benefit je dafiové neuznatelnym nakladem a zarovei neni osvobozen od
dané z prijmu fyzickych osob ze zavislé ¢innosti — napft. ptispévky na rekreaci

nad stanovy limit, benzinové karty.

Dal$im moznym zplisobem ¢lenéni zaméstnaneckych vyhod je ¢lenéni dle cilové

skupiny, které jsou vyhody poskytovany (Machacek, 2019):

VSem zaméstnancim — Benefity jsou vyuZivané vSemi zamé&stnanci, to znamena
jak pracovniky na nizSich pozicich, tak vedoucimi zaméstnanci. Jedna se tieba
o pfispévky na penzijni €i Zivotni pojisténi a také na stravovani.

Vybrané skupiné zaméstnanci — Rozsah zaméstnaneckych vyhod miize byt dan
1 konkrétni funkci zaméstnance nebo délkou zaméstnani. Takovym
zaméstnanciim na vedoucich pozicich mize byt jako benefit umoznéno pouZzivat
sluzebni automobil i pro soukromé ucely. Lze sem zatadit také poskytnuti
pfechodného ubytovani pro zaméstnance s bydlistém daleko od vykonu prace.
Individualné — Jedna se o takové benefity, které se tykaji jednoho konkrétniho
zaméstnance. Mezi takové benefity se fadi finanéni vypomoc V nepiiznivé

finan¢ni situaci ¢i napiiklad pfi dlouhodobé nemoci.
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Pelc (2011) uvadi, Ze benefity lze délit z hlediska charakteru. Zde se jedna o déleni na

finan¢ni a nefinan¢ni vyhody:

Finan¢ni vyhody — O finan¢ni vyhodu se jedna v pfipad¢€, kdyz zaméstnavatel
poskytne zameéstnanci urCité penézni prostfedky na pofizeni benefitu. Do této
kategorie spadé naptiklad pfispévek na stravovani, na rizné druhy pojisténi nebo
1 pfispévek na rtizné druhy sportovnich ¢i kulturnich akei.

Nefinanéni vyhody — Jak jiz z nazvu vyplyva, do této kategorie zaméstnaneckych
vyhod patii vSechny benefity, které nemaji pené¢zni charakter. Zde se miize jednat
o konkrétni vstupenky na sportovni a kulturni akce nebo zde patii i poskytnuti

firemniho vozidla ¢i pocitace.

2.6 Zpusoby udélovani zaméstnaneckych vyhod

Podle Machacka (2010, s. 2) 1ze zptisob udélovani zaméstnaneckych vyhod ¢lenit do dvou

kategorii — fixni a flexibilni. Kromé tohoto ¢lenéni je mozna kombinace obou téchto

zpusobu poskytovani, jak uvadi Urban (2017, s. 146-147).

Fixni systém udélovani vyhod — Toto fixni neboli plosné udélovani benefith je
pro vSechny zaméstnance stejné. Stanovuje si ho zaméstnavatel ve vnitinim
pfedpisu firmy nebo v kolektivni smlouvé. V tomto piipadé je rozhodnuti
o vyuziti vyhody Cisté na zamé&stnanci. Proto velkou nevyhodou muze byt to, Ze
zaméstnavatel investuje svijj Cas a finance do vytvoteni balicku s uré¢itym druhem
benefiti, o které nakonec zaméstnanec nemusi mit vilbec zdjem a nemusi je viibec
vyuzit. Patfi sem napftiklad pfispévek na stravovani nebo penzijni pfipojisteni.

Flexibilni systém udélovani vyhod (=Cafeteria) - Flexibilni ud€lovani
zaméstnaneckych vyhod mizeme oznacit jako tzv. ,,Cafeteria systém*. Cafeteria
je sluzba, kterda umozni ziskat vice prostiedkii na zbozi a sluzby, které
zaméstnanec normalné plati. Zaméstnavatel poskytne zaméstnanci na jeho konto
v Cafeterii benefit ve formé boda, které odpovidaji vysi ptidélu do osobniho uctu.
Za tyto body zamé&stnanec nakupuje danové zvyhodnéné zbozi a sluzby z mnoha
oblasti bézného Zivota. Zaméstnanec mize nakupovat zboZi a sluzby napftiklad
v tzv. volnocCasové oblasti. Mezi ty patii napi. cestovani, zdravi, sport, kultura,
vzdélavani a mnoho dalSich. Vybirat miize témét ze 17 tisic partnert a sluzeb po

celé CR (Cafeteria Moje benefity, 2021).
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Tato Castka je stejnd, bez ohledu na pracovni pozici, na které se zamestnanec
nachdzi. Diky velkému vybéru produktl a sluzeb umoziuje tento druh systému
udélovani benefiti uspokojit co nejvice potfeb zaméstnancii, protoze si kazdy
vybere, podle sebe. Zaméstnavatel pak miize usetiit na nakladech za vyhody,
o které neni takovy zajem.

Kombinace fixniho a flexibilniho systému udélovani vyhod — Je také mozné
Spojit oba jiz zminéné zplsoby poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Firma mize
uréitou C¢ast benefit poskytovat plosné pro vSechny zaméstnance (naptiklad
ptispévek na stravovani) a ¢ast benefitl mize byt individualné poskytovana, tedy

V podobé zminovaného Cafeteria systému.

2.7 Trendy v oblasti zaméstnaneckych vyhod

Nékteré zaméstnanecké vyhody jsou Zadany neustale, avSak existuji takové vyhody, které

se objevily az s moderni dobou. Priority v oblasti benefiti se pomérné 1isi dle oboru

pusobeni i véku zaméstnancu. Jejich potfeby se stale méni a s nimi pfibyvaji i pozadavky

na zamé&stnanecké vyhody. Aby si zaméstnavatel byl schopen své zaméstnance udrzet

motivované a spokojené¢, mél by pomoci pravidelného prizkumu tyto potieby

zaméstnanci zjistovat a podle toho upravovat sviij systém udélovani vyhod.

Za rok 2020 patiili mezi nejzadanéjsi zaméstnanecké benefity (Miner, 2020):

Prace na dalku a flexibilni pracovni doba — Tento typ pracovni vyhody se stal
trendem v poslednich letech v souvislosti s pandemii Covid-19. Rada
zaméstnavatel byla kvili karanténnim opatfenim nucena piejit do online
prostiedi a své zaméstnance poslat na tzv. Home office. Pro fadu zaméstnanct je
tohle velkou vyhodou, protoze jsou schopni si sami ur¢ovat kdy a kde budou
pracovat. USetii tak Cas, ktery by stravili na cest¢ z a do zaméstnani. Také pro
zamgéstnavatele muze byt prace na dalku vyhodou, jelikoZ mohou uSetfit naklady
spojené s poskytovanim pracovniho prostiedi zaméstnanclim.

Zdravotni péce — Benefity spojené se zdravotni péci byly odjakziva velmi
zadané. Nyni vSak v souvislosti se zminénou pandemii je zdravotni péce

vvvvvv

poskytovani vitaminti ¢i poskytnuti péce o duSevni zdravi.
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Oc¢kovani proti COVID-19 - Pandemie Covid-19 pfinesla kromé jiz
zminovanych zaméstnaneckych vyhod také naptiklad vyhody spojené
s o¢kovanim proti viru. Mnoho zaméstnavatell se snazi podpofit své zaméstnance
k tomu, aby se nechali naoc¢kovat tim, ze jim poskytne napiiklad den pracovniho
volna, ve kterém se jde zaméstnanec nechat naockovat. Dale pak tieba nékteii
zamestnavatelé poskytuji svym naockovanym zaméstnanctim finan¢ni piispévek
¢i jinou formu odmény za to, ze se nechaji naockovat proti COVID-19.
Rodi¢ovska dovolena — Krom¢ tradi¢ni rodi¢ovské dovolené pro matky se
Vv poslednich letech zvySuje trend udélovani rodi€ovské dovolené také otci ditéte.
Matky maji narok na erpani rodi€ovské dovolené po skonceni mateiské dovolené
a otcové maji narok na Cerpani okamzité po narozeni ditéte. Tento benefit se
vztahuje jak na narozeni vlastniho ditéte, tak i na ptipady, kdy si partnefi dité
spole¢né adoptuji.

Ctyfdenni pracovni tyden — Dal§i moZnou pracovni vyhodou je &tyfdenni
pracovni tyden. Tohle se osvéd¢ilo firmé Microsoft v Japonsku, kde
zaméstnavatel svym pracovnikiim udé@lil volné patky, avSak bez snizeni mzdy.
Toto rozhodnuti vedlo k tomu, Ze zaméstnanci byli nejen $tastnéjsi, ale také
0 40 % vice produktivni (Kari, 2019).

Tento benefit mize byt pifinosem nejen pro zaméstnance, ale také pro
zaméstnavatele, kdy se pro né€j diky zkracenému pracovnimu tydnu snizi naklady
na poskytovani pracovnich prostor.

Jidlo zdarma — Ackoliv se jidlo zdarma mize jevit jako zanedbatelny benefit,
pro spoustu zaméstnancli se miiZze jednat o velmi dilezitou vyhodu. Svaciny ¢i
dokonce obédy zdarma uvitd v dneSni dob& skoro kazdy zaméstnanec.
Jednoduché poskytnuti jidla zdarma na pracovisti zvySuje miru spokojenosti
zaméstnancl a ukazuje to, Zze se zaméstnavatel snazi vytvorit piijemné prostiedi
pro svoje zamé&stnance. Zaroven kdyz zameéstnanci v praci dostanou jidlo zdarma
a nemusi feSit kdy a kde si obstarat svoji svacinu, mize to zvysit 1 jejich

produktivitu (5 Huge Benefits Of Free Food At Work, 2021).
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Studentské pujcky — SpoleCnosti, které chtéji prilakat prevazné mladé
talentované lidi, zvazuji zavedeni programu na finan¢ni podporu studenti, pomoci
studentskych ptjéek (Miner, 2020). Tento typ benefitu je trendem spiSe
vV zahraniéi, av$ak studentské programy se za¢inaji objevovat postupné i v Ceské
republice.

Vyhody spojené s domacimi mazlicky — Vyhody spojené s domacimi mazlicky
jsou atraktivni pro vSechny vékové kategorie. At uz pro mladé lidi, ktefi se
rozhodnou zalozit rodinu pozdé&ji v Zivoté, nebo pro starsi, kteti hledaji zaplnéni
mista poté, co se jejich déti odst¢hovali (Miner, 2020). Naklady spojené se
zdravim domécich mazlickiit mohou byt vysoké, proto fada zaméstnancti uvita
financni podporu. Dalsi vyhodou v této kategorii, kterd se ukdazala byt
Vv poslednich letech velice zddanou, je moznost pfinést mazlicka do prace.

13. a 14. plat/mzda — Vypléceni 13. ¢i dokonce 14. mési¢niho platu ¢i mzdy je
forma benefitu, diky kterému jednou za rok ziskaji zaméstnanci plat/mzdu navic.
Jedna se bud’ o predem dohodnutou sumu, nebo se vypocitava z celkového
hospodatského zisku spolecnosti. Ackoliv pro firmu znamena zvySeni mzdovych
nakladu, loajalita zaméstnanct s nim vyrazné roste (Plavéanikova, 2018).

Sick days — Dalsim trendem v této oblasti je vyuzivani tzv. ,,sick days“. V praxi
to znamend, ze zaméstnanec mize vyuzit urcity poc€et dni (vétSinou maximalné
dva dny za rok) k tomu, aby mohl v ptipadé nevolnosti ¢i nemoci zlstat doma,

aniZ by musel hlasit pracovni neschopnost.
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PRAKTICKA CAST

V této Gasti bakalaiské prace bude nejprve predstavena spole¢nost CEZ distribuce, a. s.,
co je jeji hlavni ¢innosti a stru¢né zde bude popsana struktura spole¢nosti. Nasledné bude
zminén systém udélovani zaméstnaneckych vyhod, ktery aktudlné spole¢nost pouziva.
Také bude zminéno, jak si spole¢nost stoji oproti jinym zaméstnavatelim na trhu prace.
V dalsi ¢asti prace bude popsan postup, jakym byl vytvofen dotaznik pro naplnéni cila
prace. Na konec zde bude uvedena analyza vysledkli dotaznikového Setfeni a néavrh

feSeni.

3 Systém zaméstnaneckych vyhod ve spole¢nosti CEZ

distribuce, a. s.

3.1 O spolecnosti
Spole¢nost CEZ distribuce, a. s. je nejvétsim distributorem elektrické energie na uzemi
Ceské republiky. Jedna se o dcefinou spoleénost firmy CEZ, a. s. Spole¢nost piisobi na
uzemi krajii Plzeiiského, Karlovarského, Usteckého, Stiedoteského, Libereckého,
Kralovéhradeckého, Pardubického, Olomouckého, Moravskoslezského a ¢aste¢né v kraji
Zlinském a Vysocina. Spole¢nost byla zapsana do obchodniho rejstiiku 1. fijna 2010 se

zakladnim kapitalem ve vysi 60 miliard K¢. (O spole¢nosti — zédkladni informace, 2022)

Cilem spolecnosti je zajistit funkéni distribucni soustavu elektrické energie, a S tim
souvisejici fadu Cinnosti, které spoleCnost také musi obstaravat. Kromé fyzického
obstaravani distribu¢ni soustavy, coz znamena kontroly elektrickych sloupti a dratu,
zajiSt'uje spolecnost také komunikaci se zdkazniky v ptipad€ poruch ¢i jinych technickych

pozadavk.

Struktura spole¢nosti se sklada z mnoha tseki — od useku generalniho feditele, pfes
zaméstnance call centra, az po techniky pfipojovani, kteti vyjizdi do terénu. Vyzkum pro
bakalatrskou praci byl realizovan za pomoci referentt call centra, konkrétn¢ v ¢asti call
centra v Zabfehu na Moravée, kde mi byly taktéz poskytnuty veskeré informace, pro

naplnéni cile préce.
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3.1.1CEZ distribuce, a. s. - TOP Zamé&stnavatel roku
Asociace studenti a absolventi kazdorotné provadi studii vramci projektu TOP
Zamgéstnavatelé. Tato studie probihd mezi studenty Ceskych vysokych Skol a je
realizovana ve spolupraci s prestizni vyzkumnou agenturou GFK, univerzitami,
studentskymi organizacemi a firemnimi partnery. Kandidaty nominuji sami studenti,
budouci zaméstnanci. Cilem této studie je poskytnout v§em informace o tom, kdo jsou
nejlepsi zaméstnavatelé, a zaroven budoucim absolventiim vysokych skol nastinit, kde je
vV budoucnu dobré se uchdzet o praci. Zaroven studie naznaci firmam, jak se stat
preferovanym zaméstnavatelem pro absolventy. Firmy soutézi v kategoriich TOP
Zameéstnavatelé, TOP Zaméstnavatel EKONOM, TOP Zaméstnavatel TECHNIK, TOP
Zaméstnavatel PRAVNIK, TOP Zaméstnavatel FARMACEUT & LEKAR a dale pak
kategorie JASNA VOLBA a SKOKAN ROKU. Kromé téchto specialnich kategorii
studenti hlasuji v oborovych kategoriich jako jsou naptiklad Energetika & Plynarenstvi
& Petrochemicky pramysl, Bankovnictvi & Investice, Automobilovy & Strojirensky

primysl a mnoho dalSich. (Informace o studii TOP Zaméstnavatelé, 2022)

Skupina CEZ se stala TOP zaméstnavatelem roku 2022. V soutézi zaméstnavatelil se
spole¢nost umistila na prvnim misté v kategorii Jasna volba, kde hlasovalo 12 000
studentli ¢eskych vysokych skol. Kromé této kategorie se spole¢nost umistila na prvnim
misté také v kategorii TOP Zaméstnavatel Technik a v oborové kategorii Energetika
& Plynarenstvi & Petrochemicky prumysl také obhdjila prvni misto. Témto kategoriim

kraluje Skupina CEZ jiz tieti rok po sobg.

3.2 Soucasny systém zaméstnaneckych vyhod ve spole¢nosti
Spole¢nost CEZ distribuce, a. s. nabizi svym zaméstnancim velkou fadu
zaméstnaneckych vyhod. Kud€lovani téchto vyhod spole¢nost pouziva kombinaci
fixniho a flexibilniho systému. Zaméstnanci dostavaji pravideln¢ informace ohledné
nabizenych vyhod e-mailem (napiiklad ohledné ptidéleni ¢astky v osobnim uctu, viz

niZe) nebo si mohou informace najit na firemnim intranetu.
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Plo$n¢ ud€lovanymi zaméstnaneckymi vyhodami ve spole¢nosti jsou:

e 5 tydnu dovolené — Standardné maji zaméstnanci dle zakoniku prace narok na 4
tydny dovolené, pokud ve firmé pracuji na hlavni pracovni pomér. Zaméstnanci
CEZu v$ak mohou &erpat az o tyden dovolené navic — tedy 5 tydna.
Zaméstnavatel jim umoziuje tento benefit, jelikoz je schopen absenci téchto
zaméstnancy, ktefi zrovna Cerpaji dovolenou, dobie pokryt jinymi zaméstnanci.

« Prispévek na stravné — Jelikoz v CEZu nemaji zaméstnanci moZnost zavodniho
stravovani, prispiva jim zamé&stnavatel na obédy stravenkami. Zaméstnavatel zde
hradi cenu stravenky az do vyse 60 % a zbylych 40 % si hradi zamé&stnanci sami.
Krom¢ standardnich papirovych stravenek si nyni zaméstnanci mohou vybrat
1 tzv. stravenkovou kartu, kde se jim mésicné nahrava stejnd Castka, kterou by
dostali i v tradi¢nich papirovych stravenkach. Na tento benefit maji zamé&stnanci
narok i béhem préace na home office.

« Piispévek na penzijni pFipojisténi — CEZ také poskytuje pro své zaméstnance
moznost penzijniho piipojisténi. Spociva v tom, Ze si zaméstnanec mésicné spofi
tzv. ,,na dichod* a od zaméstnavatele dostane ptispévek k této Castce. Jedna se
o piispévek ve vysi 3 % vymétovaciho zakladu. Nicméné je zde vSak dana
minimalni a maximalni ¢astka na mésicni prispévek, kterou nelze ptekrocit. Opét
ma zaméstnanec narok na penzijni pfipojiSténi az po zkuSebni dobé¢, a to
v piipadé, pokud si 0 to pozada. Castka se vyplaci mésiéné.

o Prispévek na Zivotni pojiSténi — Dal§im piispévkem je piispévek na zivotni
pojisténi. V tomto piipadé se jednd o pevné danou castku pro vSechny
zaméstnance. Narok na néj ma zaméstnanec az po zkusSebni dobé, zase v piipadé,
pokud si o pfispévek pozada. Stejné jako v piipadé penzijniho piipojisténi se
Castka vyplaci mesicné.

« Sick days — Ve spole¢nosti CEZ distribuce, a. s. méa kazdy zaméstnanec narok na
dva volné dny, tzv. ,,sick days®“, za rok. Mlze je vyuzit kdykoliv se neciti dobfe,
sta¢i zavolat svému nadfizenému, ze tento den nepiijde do prace. Vyuziti této

absence neni nutné dokladat potvrzenim lékafe ani Zddnym jinym potvrzenim.
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Co se tyka druhé casti ud€lovanych vyhod, zde zaméstnanci dostavaji finan¢ni benefit

V podobé osobniho uctu:

Osobni tcet — Jedna se o0 flexibilni zpiisob ud€lovani benefitti, a to pomoci jiz
zminované Cafeterie. Kazdy zaméstnanec dostane na rok urcitou ¢astku, kterou
Ize uplatnit na velké mnozstvi produktd a sluzeb. Diky velkému vybéru pak

zaméstnanci mohou Cerpat vyhody odvijejici se od jejich potieb.

Mimo standardni zaméstnanecké vyhody udélované v ramci systému zaméstnaneckych

vyhod stanovenych spole¢nosti se zaméstnancim dostavaji i ruzné nadstandardni

a vyjimecné benefity. Zde patii naptiklad:

Nehmotné a nefinanéni odmény — Zaméstnancim jsou kromé hmotnych
finan¢nich vyhod nabizeny také jiné odmény. Zaméstnavatel se snazi
zaméstnance odmeénit za praci i jinak nez penézn€. Pro podporu piijemné pracovni
kultury jsou v CEZu potadany i riizné akce pro pobaveni zaméstnancii &i dokonce
jejich rodin. Mezi tyto nefinan¢ni odmény patii napiiklad odména v podobé
obCerstveni (pizza, ovoce, miisli tyCinky) pro vSechny zaméstnance jako
podékovani za naro¢ny provoz. Co se tyka nehmotnych odmén tak mezi né patfi
organizace riiznych firemnich vecirku jako naptiklad vanocni vecirek nebo rtizné

tymové akce.
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4 Metodika prace

4.1 Cile prace a vyzkumné otazky
Hlavnim cilem prace je zjistit informovanost zameéstnanci  spolecnosti
CEZ distribuce, a. s. v oblasti zamé&stnaneckych vyhod, které jsou spole¢nosti nabizeny
a také jak jsou s nimi zaméstnanci spokojeni. Na zakladé¢ dotaznikového Setfeni bude
provedeno zhodnoceni stavajiciho systému zaméstnaneckych vyhod a v piipadé zjisténi

nedostatkt bude navrzeno, jak tento systém vyhod vylepsit.
Pro naplnéni cile prace byly polozeny dvé vyzkumné otazky:

VOI: Do jaké miry jsou zaméstnanci informovani o systému zaméstnaneckych vyhod

nabizenych ve spolecnosti?

VO2: Do jaké miry jsou zaméstnanci spokojeni se systémem nabizenych zaméstnaneckych

vyhod?

4.2 Metody vyzkumu
Vyzkum je zplisob zkoumani s védeckymi cili a slouZzici k zjisténi SirSich souvislosti. Jde
0o zamérnou systematickou cCinnost postavenou na technikach sbéru dat (Olecka
a Ivanova, 2010, s. 6). Védecky vyzkum miize byt bud’ kvalitativni nebo kvantitativni.
Pro lepsi pochopeni rozdilii v pfistupech kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu slouzi

tabulka ¢. 1. niZe:

Tabulka 1 Rozdily v ptistupech kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu

Kvantitativni vyzkum Kvalitativni vyzkum
dedukce — ovétuji vlastni vysvétleni indukce — zjist'uji nové pohledy a cesty
testovani hypotéz zaCina bez hypotéz

patrani po pravidelnostech, rozdilech,

sbér dat a potvrzeni/vyvraceni hypotéz typech

vybrané informace o velkém vzorku ) L. ..
mnoho informaci o jednotlivci

populace
pfedmétem zkoumani je skupina pfedmétem miZe byt jedinec
explanativni (vysvétlujici) explorativni (zjist'ujici)
vystupem je prehled o problému vystupem je nova teorie, posun v tématu

Zdroj: (Vojtisek, 2012, s. 8)
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Na zékladé srovnani rozdilti mezi témito zptsoby vyzkumu byl pro ucely této bakalarské

préace zvolen kvantitativni zpisob vyzkumu.
Mezi nejcastéjsi techniky sbéru dat patii (Vojtisek, 2012, s. 22):

e dotaznik;
e rozhovor — narativni, volny, polostrukturovany, strukturovany;
e pozorovani — zucastnéné, nezucastnéné, skryté;

e studium a analyza dokumentt — kvantitativni, kvalitativni, sekundarni.

Jelikoz jednou z vyhod dotazniku je pokryti relativné velkého vzorku respondentt, byl

zvolen jako vhodna metoda sbéru dat pro vyzkum této prace.

4.3 Sbér dat

Pro popsani stavajiciho systému udélovani zaméstnaneckych vyhod ve spole¢nosti byly
pouzity informace poskytnuté vedoucim oddéleni call centra CEZ distribuce, a. s.
v Zéabtehu na Moravé. Na zakladé teoretické reSerSe byl pro sbér dat vybran dotaznik
a po zhodnoceni tohoto systému byl sestaven tak, aby byly zodpovézeny obé& vyzkumné

otazky.

Na zaklade¢ teoretické reserse, viz podkapitola ¢. 2, byl sestaven dotaznik (viz Ptiloha 1).
Dotaznik byl sestaven v elektronické formé, jelikoz vSichni zaméstnanci maji diky praci,
kterou provadi, ptistup k pocitaci a kvili soucasné epidemiologické situaci to bylo
nejptihodngjsim feSenim. V ramci kvantitativniho vyzkumu byl dotaznik sestaven
efektivné a struéné€, aby zaméstnanci neztratili pfili§ Casu s vypliiovanim a nésledné po

dohodég s vedenim byl rozeslan hromadnym e-mailem zaméstnanciim call centra.

Struktura dotazniku byla zvolena tak, aby bylo z otazek jasné, na co se dotazuji, a aby to
pro zaméstnance byly otazky snadno pochopitelné a nedoslo k nejasnostem. V uvodu
dotazniku je popsano, za jakym ticelem je dotaznikové Setfeni provadéno a k ¢emu budou
vysledky vyuzity. Dotaznik obsahuje 17 riznych otazek, z nichz 14 je uzavienych a u 3
otazek maji zaméstnanci moznost vybéru odpovédi z vice moznosti. Dotaznik je rozdélen
na tfi €asti — prvni ¢ast je zaméfena na demografické informace o respondentech,
nasleduji otazky, dotazujici se na informovanost zaméstnancli o zaméstnaneckych
vyhodach a v posledni Casti jsou otazky urcené ke zjiSténi spokojenosti se systémem
vyhod. Prvnich 5 otazek je identifikacnich. Otazka Cislo 6 je filtracni, pomoci této otazky

se rozhoduje, zda zaméstnanec bude odpovidat dal, ¢i nikoliv.
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Dale dotaznik obsahuje zminované otazky slouzici ke zjisténi informovanosti
zaméstnanctl o systému vyhod a nasledné otdzky, které zjist'uji jejich spokojenost s timto
systémem. V téchto otazkach méli zaméstnanci moznost zvolit vice moznosti odpovédi.
Na konci dotazniku byla moznost pro vlozeni pfipominek ¢i komentéiti k soucasnému
systému vyhod ve spolecnosti. Na vyplnéni dotazniku zaméstnanci neméli stanoven

konkrétni ¢as a mohli se ke svym odpovédim voln¢ vracet, pokud chtéli.

5 Vysledky a vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Naésledujici kapitola je zaméfena na zpracovani vysledkii vyzkumného Setfeni, které
probihalo v Call centru v Zabiehu na Morav¢, béhem ledna a poloviny tinora roku 2022.
Dotaznik byl rozesldn e-mailem 120 zaméstnancim call centra. Z celkového poctu
rozeslanych dotaznikli se mi vratilo 65 vyplnénych dotaznikii, coZ znamena navratnost

cca 55 %.

5.1 Charakteristika respondentu
Dotaznikového prizkumu se zicastnilo celkem 65 zaméstnanct call centra. Z celkového
poctu respondentti odpovidalo dohromady 54 zen (83,1 %) a 11 muza (16,9 %). Tento
vysledek byl ocekavany, jelikoz v call centru pracuje vétSina Zen a zastoupeni muZzi se
zvySuje az v poslednich par letech. Otazka na vék respondentd byla rozdélena do
kategorii 18-25, 26-35, 36-45, 46-55, 56-65 a 65 a vice. Tohle vékové rozpéti bylo
vybrano zamémg, jelikoz do CEZu se nemohou hlésit lidé mladsi 18 let a horni hranice
byla vybrana vzhledem k aktudlnimu déichodovému véku lidi v Ceské republice. Do
vekoveé kategorie v rozpéti 18-25 let patfilo 15 dotazovanych zen a 6 muza. V dalsi
kategorii 26-35 let odpovidalo celkem 21 respondent - 19 Zen a 2 muzi. Kategorie
36-45 let byla zastoupena dohromady 15 zaméstnanci a z toho 12 Zzenami a 3 muZi.
Vékova kategorie 46-55 let se skladala z odpovédi 7 Zen a kategorie 56-65 let je odpoved’
pouze 1 zeny. Z vékové kategorie 65 let a vice se mi nedostalo zadné odpovédi. Vek

a pohlavi respondentti je znazornéno v grafu €. 1 nize.
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Graf ¢. 1 Vyse dosazeného vzdélani respondentii
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Zdroj: Vlastni zpracovani

DalSim kritériem, podle kterého byli respondenti zkouméni, byla vySe dosaZené¢ho
vzdélani. Respondenti méli na vybér ze tii moznosti — stfedoskolské vzdélani s maturitou,
vysokoskolské vzdélani ukoncené titulem bakalatr nebo vysokoskolské ukoncené titulem
magistr/inzenyr. Na niz$i vzdélani nebylo respondentli dotazovano, jelikoz dosazeni
maturity je podminka pro pfijeti do zamé&stnani. Jednoznacné& nejvétsi zastoupeni tvoii
zaméstnanci, ktefi dosdhli uplného stfedoSkolského vzdélani ukonceného maturitou.
Celkem tuto skupinu tvoti 50 respondentd, tedy 76,9 %. Dale pak 9 respondenti (13,8 %)
z celkového poctu odpovédélo, ze dosahli titulu bakalar. Zbylych 6 respondenti (9,2 %)
dosahli titulu magistr nebo inzenyr. Vysi dosazeného vzdélani u respondentti vyobrazuje

graf €. 2 nize.

Graf ¢. 2 VySe dosazeného vzdélani respondentti

B Stfedoskolské s maturitou
m Vysokoskolské Bc.

m Vysokoskolské Mgr./Ing.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Dalsim kritériem pro rozdéleni respondentti byla jejich pozice ve firmé. Nejéastéji pracuji
respondenti na pozici referent call centra. Z celkového poctu odpovédi na této pozici
pracuje 60 lidi coz je 92,3 %. Dale byl také dotaznik zaslan mezi zaméstnance fizeni
a planovani provozu a také na vedeni call centra. Z odd¢€leni fizeni a planovani provozu
se mi dostalo 3 odpovédi, tedy 4,6 % a z vedeni 2 odpovédi, tedy 3,1 %. Pro zobrazeni

procentudlniho zastoupeni pracovnich pozic respondentii slouzi graf ¢. 3 nize.

Graf ¢. 3 Pracovni pozice respondentii

M Referent call centra

m Oddéleni fizeni a planovani
provozu

m Vedeni call centra

Zdroj: Vlastni zpracovani

V posledni fadé¢ byli respondenti zkoumani také podle délky pracovniho poméru, viz graf
¢. 4. Zde bylo na vybér méné nez 5 let, 5-10 let a 11 let a vice. Nejcetnéjsi skupinou jsou
zaméstnanci pracujici V call centru méné nez 5 let - 35 respondentt (53,8 %). Dale pak
20 respondentti (30,8 %) plisobi ve spolecnosti 5-10 let a 11 let a vice ptisobi ve
spole¢nosti 10 dotazovanych respondenti (15,4 %).
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Graf ¢. 4 Délka pracovniho poméru respondenti
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m5-10 let

m 11 let a vice

Zdroj: Vlastni zpracovani

5.2 Informovanost o systému vyhod
Nésledné byla zjistovdna celkova informovanost zaméstnanci o nabizenych
zaméstnaneckych vyhodach ve spole¢nosti. Na otdzku, jestli zaméstnanci vi o tom, Ze ve
spole¢nosti existuje néjaky systém zamestnaneckych vyhod, odpovédela vétsina, tedy 62
respondentt (95,4 %), ano. Pouze 3 respondenti (4,6 %) zvolili odpovéd’, Zze o systému
nemaji tuseni. Na zékladé¢ vysledku této otdzky se da fict, ze respondenti jsou minimalné
o existenci systému vyhod informovani pomérné dobie. Po znazornéni povédomi
o existenci systému vyhod slouzi graf ¢. 5. Tato otazka byla filtra¢ni a rozhodovala o tom,

jestli respondenti budou odpovidat na dalsi sadu otazek ¢i nikoliv.

Graf ¢. 5 Povédomi respondentii o existenci systému udélovani zaméstnaneckych vyhod

H Ano

H Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Na nasledujici otazku odpovidali pouze ti respondenti, kteti v pfedchozi otdzce uvedli, ze
védi o existenci systému vyhod. Jako dal§i otdzkou, zjistujici informovanost
zaméstnancl, byla otazka ,Kde jste se dozvédél/a jaké vyhody Vas zaméstnavatel
nabizi?*. Na vybér méli respondenti nékolik moznosti, ze kterych méli vybrat pouze
jednu. Moznosti byly: pii ptijimacim pohovoru, pfi nastupu do prace od personalisty, pfi
nastupu do prace od manazera, ptfed uchdzenim se o praci od znamych, od kolegli po
nastupu do prace nebo jinde. Jak jiZ bylo zminéno, na tuto otazku odpovidalo z celkového
poctu dohromady 62 respondentli. NejCastéji respondenti uvedli, ze se o systému
zamé&stnaneckych vyhod dozvédéli od personalisty pii nastupu do prace. Celkem to bylo
16 1idi — tedy 24,6 %. Dalsi pomérné ¢astou odpovédi bylo, Ze se zaméstnanci dozveédéli

o benefitech jiz pii ptijimacim pohovoru. Tuto odpoveéd uvedlo 14 lidi (21,5 %).

Stejny pocet respondentt - 14 (21, 5 %) - se o vyhodach dozvédélo az po nastupu do prace
od svych kolegti. Celkem 12 (18,5 %) respondentt se pak dozvédélo o udélovani benefitli
jesté pred samotnym uchédzenim se o praci od svych zndmych. Nejméné respondentt - 4
(6,2 %) - se o vyhodach dozvédélo pii nastupu do prace od manazera a pouze 2 (3,2 %)
respondenti zvolili odpovéd jinde. Zde se objevila odpovéd, ze se respondent
o benefitech dozvédél na firemnim intranetu a také odpovéd, ze uz si bohuzel
nevzpomind, odkud se o existenci nabizenych vyhod dozvédél. Graf €. 6 zobrazuje, kde

se zamé&stnanci o vyhodach dozvédeli.

Graf ¢. 6 Zdroje informovanosti respondentil o systému zaméstnaneckych vyhod

B Pfi pfijimacim pohovoru

M Pri nastupu do prace od
personalisty

M Pi nastupu do prace od
manazera

Pfed uchazenim se o praci
od znamych

M Od kolegli po nastupu do
prace

M Jinde

Zdroj: Vlastni zpracovani

V souvislosti s pfedchozi otazkou jsem se respondentd také dotazovala, zda vyuzivaji

vSechny vyhody, které jim zaméstnavatel nabizi. Viz graf €. 7.
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Nejméné odpovédi se mi dostalo od zaméstnanct, ktefi vSechny vyhody, které maji
k dispozici, vyuzivaji. Celkem na polozenou otazku odpovédélo 16 (24,6 %) respondentil
ano. Dale respondenti méli na vybér moznosti ne anebo nejsem si jisty/4. Dohromady 26
(40 %) respondentl nevyuziva vSech nabizenych vyhod a 20 (30,8 %) respondentti si neni

jisto, zda je vSechny vyuzivaji.

Graf ¢. 7 Vyuzivani zaméstnaneckych vyhod

B Ano
B Ne

m Nejsem si jisty/a

Zdroj: Vlastni zpracovani

Téchto respondentil jsem se pak v navaznosti na to ptala, pro¢ tomu tak je. Na vybér méli
moznosti — nevim, jaké mam moznosti, ne vSechny vyhody jsou pro mé
atraktivni/zajimavé, anebo mohli uvést jiny dlivod. Naprosta vétSina respondentli uvedla
odpovéd, ze ne vSechny vyhody jsou pro n¢ atraktivni ¢i zajimavé. Celkem se jedna o 35
respondentt (53,8 %). Dale pak 10 respondentd (15,4 %) uvedlo, Ze nevi, jaké maji
moznosti. Tedy, Ze neznaji vSechny vyhody, které jim jejich zaméstnavatel nabizi, coz
znamena, ze tito zaméstnanci nejsou dostateéné informovani. V posledni tadé jeden
respondent (1,5 %) uvedl v ramci mozZnosti odpovédi ,,jiny divod*, Ze vyhody nevyuziva,
jelikoz je momentalné jesté ve zkuSebni dob¢. Jak respondenti odpovidali, ukazuje graf

¢. 8 nize.
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Graf ¢. 8 Pro¢ respondenti nevyuzivaji vSechny nabizené vyhody

H Ne vSechny vyhody jsou
pro mé atraktivni/zajimavé

B Nevim, jaké mam moznosti

m Jiny ddvod

Zdroj: Vlastni zpracovani

5.3 Vliv vyhod na pracovni vykon
Respondentti bylo také dotazovano, zda pro né€ systém nabizenych vyhod byl klicovy pfi
rozhodovani u uchazeni se o praci. Zde opét méli respondenti na vybér moznosti ano, ne
a nejsem si jista/y. Na tuto otazku odpovédéla vétsina respondentt, ze to, jaké vyhody
zaméstnavatel nabizi, nebylo pro né rozhodujici, kdyZ se rozhodli uchédzet o praci.
Celkem 40 respondenti (64,5 %) takto odpovédélo. Dohromady 19 respondentii (30,6 %)
uvedlo, ze tato skute¢nost pro né rozhodujici byla. Zbyli 3 respondenti (4,8 %)

odpoveédéli, ze si nejsou jisti.

Celkové se na zéklad€ vysledkl da fict, ze nabizené vyhody nehraly pro respondenty
klicovou roli pfi rozhodovani uchazet se o praci. Dulezitost nabizenych vyhod pfi

uchézeni se o praci znazoriiuje nasledujici graf €. 9.
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Graf ¢. 9 Dilezitost nabizenych vyhod pfi uchazeni se o praci

H Ano
® Ne

M Nejsem si jista/y

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dalsi otazka se tykala vlivu nabizenych zaméstnaneckych vyhod na motivaci
zaméstnancl k lepSimu pracovnimu vykonu. Na otdzku, zda respondenti vnimaji
nabizené benefity jako néco, co je motivuje k odvedeni lepSiho pracovniho vykonu,
odpovédéli dotazovani ve 40 ptipadech (64,5 %) ano. Celkem 14 (22,6 %)
z dotazovanych respondentii odpovédélo na tuto otdzku, Zze ne, Ze takto benefity
nevnimaji. Zbylych 8 (12,9 %) respondentti uvedlo odpovéd’ nejsem si jista/y. To, jak

respondenty ovliviiuji nabizené benefity v pracovni vykonnosti, zobrazuje graf ¢. 10 nize.

Graf ¢. 10 Vliv nabizenych zaméstnaneckych vyhod na pracovni vykon

B Ano
® Ne

M Nejsem si jistd/y

Zdroj: Vlastni zpracovani
Zaméstnanci, kteti se vyzkumu zucastnili by podle vysledktli dotaznikového Setteni prali,

aby délka pracovniho poméru, méla vliv na nabizené vyhody.
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Na otazku, zda by uvitali moznost, aby se nabidla zaméstnaneckych vyhod rozsifovala
s rostouci délkou pracovniho poméru ve spole¢nosti, meéli moznost odpovidat opét ano,
ne a nejsem si jista/y. Z celkového pocétu respondentli — tedy z 62 zaméstnanci —
odpovédélo 55 (88,7 %) z nich, Ze by tuto moznost uvitali. Dale pak 4 respondenti
(6,5 %) odpoveédeli, Ze tato moznost pro né neni atraktivni a celkem 3 respondenti (4,8
%) uvedli moZnost nejsem si jistd/y. Na zaklad¢ vysledkl Ize tedy konstatovat, Ze by
zaméstnanci uvitali rozsifujici nabidku vyhod, odvijejici se od poc¢tu odpracovanych let.

Zajem o rozSifovani nabidky benefitl viz graf €. 11.

Graf ¢. 11 Zajem respondentli o rozsiteni nabidky vyhod s rostouci délkou pracovniho poméru

B Ano
B Ne

m Nejsem si jista/y

Zdroj: Vlastni zpracovani

5.4 Preferované vyhody, které zaméstnavatel nenabizi
V ramci dotaznikového prizkumu bylo také zjistovano, o jaké vyhody, které
zaméstnavatel CEZ distribuce, a. s. nenabizi, by zamé&stnanci méli zijem. Tato otizka
byla dotazniku zafazena hlavné proto aby pomohla vytvofit ndvrh k vylepSeni stavajiciho
systému a mohl tim tak byt naplnén cil prace. Pro respondenty byly nahodné zvoleny
moznosti odpovédi na otazku. Na vybér méli respondenti 10 moznosti, z toho jednu
odpovéd’ ,,jina vyhoda®, a kazdy respondent mél moznost zvolit vice odpovédi, podle
svého uvazeni. To, o jaké nenabizené vyhody by respondenti méli zajem, 1ze vidét v grafu

¢. 12, viz nize.
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Graf ¢. 12 Preferované vyhody, které zaméstnavatel nenabizi

13. €1 14. MZDA
CTYRDENNI PRACOVNI TYDEN
POSKYTNUT/ FIREMNIHO NOTEBOOKU PRO OSOBNI...
VITAMINOVY BALICEK JEDNOU MESICNE ZDARMA
PRAVIDELNE SVACINY NA PRACOVISTI ZDARMA
POSKYTNUTI FIREMNIHO AUTOMOBILU PRO...
FIREMNI SKOLKA
LETNi TABOR PRO DET!I
MOZNOST VYUZITi FIREMNI POSILOVNY MIMO...
MOZNOST PRIVEST SI DOMACIHO MAZLICKA DO...

JINA VYHODA

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z tohoto grafu vyplyva, Ze nejvétsi zajem by respondenti méli o vyplatu 13. ¢i 14. mzdy.
Z celkového poctu by o tento benefit mélo zajem 41 respondentt, coZ je 66,1 %. Druhym
benefitem, o ktery by méli respondenti zjem, je ctyfdenni pracovni tyden. Tento benefit
dosahl skore 36 odpovédi (58,1 %). Na tietim misté mezi respondenty pozadovanymi
benefity se stalo poskytnuti firemniho notebooku pro soukromé ucely. 29 respondenti
(46,8 %) uvedlo zajem o tuto nenabizenou vyhodu. Jak jiz bylo zminéno, respondenti
méli mozZnost zvolit odpovéd’ ,,jind vyhoda“. Tuto mozZnost volné odpovédi vyuzily
dohromady 4 respondenti (6,5 %). Objevila se zde nejcastéji odpoveéd’, ze by zaméstnanci
uvitali jako firemni benefit proplaceni elektfiny pfi praci na home office. Jako dalSim
benefitem, co by zamé&stnanci uvitali, je jidelna ¢i kantyna v budové call centra. Tato
odpovéd’ se zde objevila proto, ze na budové call centra zaméstnanci nemaji moznost
zavodniho stravovani ani kantynu, pouze automat na jidlo a piti. Také se zde objevila
jedna odpovéd, ze ze vSech variant nabizenych moznosti, které mohli respondenti zvolit,

neni zadna z nich zajimava a pro respondenta pouZitelna.
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Pro srovnani vyhod, které by zaméstnanci uvitali, uvadim graf ¢. 13 nize, ktery ukazuje
vysledky priizkumu z roku 2017, jez probihal v ramci benchmarkingu?® trhu kontaktnich
center CEZ distribuce, a. s. Avsak vysledky jsou z prizkumu, ktery probihal nap¥i¢ viemi
zamestnanci spolecnosti, nejen mezi zaméstnanci call centra v Zabfehu. Nicméné 1 zde
tento prizkum probihal, proto jej uvadim pro srovnani s vysledky mého dotaznikového

Setfeni pro tuto praci.

Graf ¢. 13 Vitané benefity

VOLNY PATEK JEDNOU MESICNE

MOZNOST PRACOVAT JEDEN DEN V TYDNU Z
DOMOVA

JEDNOU ZA TYDEN DVE HODINY PAUZA NA OBED

SVACINA DONESENA KE STOLU NA ZAKLADE
OSOBNIHO VYBERU Z VICE MOZNOSTI

MASAZNI KRESLO
MOZNOST VZIT PSA DO PRACE
MOZNOST VYUZITi SLUZEBNIHO AUTA NA VIKEND

MOZNOST VZIT DO PRACE KOCKU

0% 20% 40% 60% 80%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Benchmarkingu trhu kontaktnich center pro CEZ distribuci, a. s., 2017

Z tohoto vyzkumu vyplyva, ze nejcastéji by respondenti méli zajem o volny patek jednou
za mésic a jako druhé v poradi by respondenti staly o moznost pracovani z domu na home
office jednou tydné. Tato vyhoda prace na home office jiz v soucasné dob¢ na call centru
funguje z divodu probihajici pandemie covid-19 a docela se osvédcila. Jako dalsi vitanou
vyhodou se stalo jednou za tyden dvé hodiny pauzy na obéd (standardné zaméstnanci
mohou vyuzit ptl hodiny denné na osmihodinové smén¢) a také svacina na pracovisti.

Tato vyhoda se vyskytla také i mezi pozadovanymi benefity ve vyzkumu pro tuto praci.

1 Proces ,,benchmarking* spo¢iva ve zjisténi pozice pfislusné spole¢nosti na trhu v rAmci pfislusného
odvétvi ¢i regionu a rovnéz ve zjisténi prednosti i slabin.“ (Benchmarking — analyza trhu a konkurence,
2022)
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5.5 Atraktivita a dualeZitost soucasné nabizenych vyhod
V nasledujici otdzce méli respondenti hodnotit dilezitost vyhod, které jim zaméstnavatel
nabizi. Z vy¢tu nabizenych vyhod méli oznacit tu, kterd je pro né nejdulezité;si.

V ptipadé, ze by se stalo, ze by si respondent nebyl jisty, kterd z vyhod je pro n¢j

vvvvv

Vv

PRISPEVEK NA OSOBN{M UCTU VYUZITELNY V
CAFETERII

5 TYDNU DOVOLENE

PRISPEVEK NA STRAVOVANI

SICK DAYS

PRISPEVEK NA PENZIINI PRIPOJISTENI
PRISPEVEK NA ZIVOTNI POJISTENI

ORGANIZACE FIREMNIHO VECIRKU

POSKYTOVANI OBCERSTVEN{ NA PRACOVISTI
ZDARMA

Zdroj: Vlastni zpracovani
Z grafu je patrné, ze nejoblibenéjsi nabizenou vyhodou se stal ptispévek na osobnim uctu
v Cafeterii. Tato vyhoda ziskala celkem 49 hlasi. Tésné za piispévkem v Cafeterii

S poctem 46 hlasi se umistila vyhoda 5 tydnii dovolené. Dale pak 35 respondentl

vvvvv

V souvislosti s pfedchozi otazkou jsem se respondentii také dotazovala na oznaceni pro
né nejméné dilezité vyhody. Zde byla taktéZ moznost oznacit vice vyhod, v ptipadé, ze
by respondenti neméli pouze jednu pro n¢ nedutlezitou vyhodu. Sefazeni vyhod dle

nejméne dulezité, vyobrazuje graf ¢. 15, ktery se nachazi nize.
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Graf ¢. 15 Nejméné dulezité vyhody
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PRISPEVEK NA OSOBN{M UCTU VYUZITELNY V
CAFETERII

5 TYDNU DOVOLENE

PRISPEVEK NA STRAVOVANI

Zdroj: Vlastni zpracovani

S velkou ptevahou, 42 hlast, se nejméné dilezitou zaméstnaneckou vyhodou stala
organizace firemniho vecirku. Hned dalsi s po¢tem 27 hlasti byla vyhoda poskytovani
obcerstveni na pracovisti zdarma. Naopak ptispévek na osobnim uctu v Cafeterii ziskal
pouze jeden hlas a 5 tydnt dovolené a prispévek na stravovani neziskali od respondentt

Zadny hlas.

Na zaklad¢ vysledk z dotazniku byly pro zjisténi neuspéchu jednotlivych vyhod
vytvoreny grafy ¢. 16—20 nize, a to podle porovnani celkového poctu respondentti v dané
vékové kategorii a poctu zvolenych odpovédi u jednotlivych vyhod. Pro lepsi pochopeni
grafi je nad kazdym z nich vzdy uveden celkovy pocet odpovédi v dané vékové kategorii,

aby bylo patrné, jak velka cast respondentli z dané vékové kategorie zvolila konkrétni

vyhodu jako nedulezitou.
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Graf ¢. 16 Nedulezité vyhody (21 respondentt)
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ¢. 18 Nedulezité vyhody (15 respondentit)

Vékova kategorie 36 - 45 let
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ¢. 20 Nedtilezité vyhody (1 respondent)

Vékova kategorie 56 - 65 let
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ¢. 17 Nedulezité vyhody (21 respondentit)

Vékova kategorie 26 - 35 let
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ¢. 19 Nedulezité vyhody (7 respondentti)

Vékova kategorie 46 - 55 let
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Dle grafi je jasné, Zze za nejméné dulezitou vyhodu oznalilo organizaci firemniho
vecirku, nejvice zaméstnancii z vékové kategorie 36 let a vysSe. Dale je také z grafii patrné,
ze naopak mladsi zameéstnanci, kteti spadaji do vékové kategorie 18-25 let, povazuji za
pro né nejméné dilezitou zaméstnaneckou vyhodu penzijni piipojisténi. To mize byt
zpusobeno tim, ze mladsi zaméstnanci zatim nepfemysli o spotfeni na diichod. Stejné tak
ptispévek na zivotni pojisténi ocenili mladsi respondenti ve vékovém rozpéti 18—45 let.
Pro vékovou kategorii 66 let a vice nebyl vytvoifen graf, jelikoz z této v€kové kategorie

se mi nedostalo zadné odpovédi, tudiz by tento graf byl nadbytecny.

Jelikoz obcerstveni na pracovisti neni moc ¢astou formou odmény ve spolecnosti, ale
spiSe je tato vyhoda ud€lovana vyjimecné, dotazovala jsem se zamé&stnanct, zda vnimaji
nadstandardni poskytovani obéerstveni na pracovisti zdarma (napf. pizza jako odména za
naro¢ny provoz), jako zaméstnaneckou vyhodu. Zde zase méli respondenti na vybér ze
tfi moznosti — ano, ne, nejsem si jistd/y. VEtsina respondentt uvedla odpovéd’ ne, celkem
27 odpovidajicich zamé&stnancii (43,5 %). 24 respondentti (38,7 %) uvedlo, Ze obcerstveni
na pracovisti vnimaji jako zamé&stnaneckou vyhodu. Zbyvajicich 11 respondentii (17,7 %)
zvolilo odpovéd nejsem si jistd/y. Jak zaméstnanci v dotazniku odpovidali ukazuje graf
¢. 21,

Graf ¢. 21 Vnimani obCerstveni na pracovisti jako zaméstnanecké vyhody

B Ano
® Ne

M Nejsem si jistd/y

Zdroj: Vlastni zpracovani

48



5.6 Spokojenost se systémem vyhod
Posledni otazkou v dotazniku byla otazka ,,Jste celkov€ spokojen/a s tim, jaké Vam Vase
spoleCnost poskytuje zaméstnanecké vyhody?“ Na tuto otdzku meéli zaméstnanci
standardné tfi moznosti stejné jako v predchozich otazkach, a to: ano, ne a nejsem si
jistd/y. V této otazce skoro vSichni respondenti odpovédéli, Ze s vyhodami, které jim
jejich zaméstnavatel poskytuje, jsou spokojeni. Dohromady odpovéd ano uvedlo 57
respondentt (91,9 %). Dale pak 5 respondenti (5,1 %) odpovédélo, Ze si nejsou jisti
a jeden respondent (1,6 %) uvedl odpoved’ ne, tedy, ze s udélovanymi vyhodami spokojen
neni. Na zdkladé této otazky lze fict, Ze jsou zaméstnanci se systémem udélovani
zaméstnaneckych vyhod ve spole€nosti pfevazné spokojeni. Jak respondenti odpovidali

op¢t ukazuje nasledujici graf €. 22, ktery se nachazi niZe.

Graf ¢. 22 Spokojenost zaméstnancii se systémem vyhod

B Ano
® Ne

Nejsem si jista/y

Zdroj: Vlastni zpracovani

V posledni ¢asti dotazniku méli respondenti moZnost uvést své piipominky k stavajicimu
systému udélovani vyhod ve spole¢nosti, €1 se také mohli vyjadtit celkové k samotnému
dotazniku. Zde se objevila pouze jedna odpovéd. Jeden zrespondenti uvedl, ze
spole¢nost zaméstnanciim diive udélovala finanéni ohodnoceni za sménu pii kalamitnim
stavu (tedy pii napiiklad bouikéch, kdy lidé na call centrum nejvice volaji), ale zZe vSak
posledni cca 4 roky tento benefit zaméstnanci nedostavaji. Tato pifipominka bude
zohlednéna stejn¢ jako ostatni vysledky dotazniku v nasledujici kapitole, kde bude

navrzeno zlepSeni stavajiciho systému udélovani zaméstnaneckych vyhod.
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6 Analyza stavajiciho systému udélovani vyhod a navrh na

zlepSeni

Cilem této prace bylo zjistit informovanost zaméstnancii o nabizenych vyhodach a jejich
spokojenost s nimi. Na zakladé toho pak ptipadné navrhnout lep$i feSeni stavajiciho
systétmu nabizenych vyhod. Po vyhodnoceni vysledki z dotaznikového Setfeni lze
stavajici systém hodnotit kladné, avsak je zde také prostor pro zlepSeni. Co se tyce
informovanosti zaméstnanct ohledné systému udélovanych zaméstnaneckych vyhod, tak
Z odpovédi je jasné, Ze jsou zaméstnanci informovani dostatecné, jelikoz 62 respondentli
(95,4 %), jak bylo zminéno na zac¢atku piedchozi kapitoly, uvedlo, Ze o existenci systému
informovani jsou. Na zakladé odpovédi respondentd je navrzeno vylepSeni stavajiciho
systému udélovani vyhod tak, aby byly odstranény ptipadné nedostatky, a aby byla

zvySena spokojenost zaméstnancti s timto systémem.

6.1 RozSifeni nabidky o nové pozadované benefity
V ramci dotazniku bylo od zaméstnanct zjisStovano, o jaké benefity, které zaméstnavatel
nema v aktualni nabidce, by méli zajem. Na zakladé odpovédi by zaméstnavatel mohl

rozsifit aktualni nabidku naptiklad o tyto pozadované vyhod:

e Volné patky jednou mési¢né — Celkem 36 respondentl uvedlo, ze by méli zdjem
o Ctyfdenni pracovni tyden. Z diivodu nepfietrzitého provozu linky call centra neni
mozné, aby vSichni zaméstnanci méli pracovni tyden, ktery trva pouze Ctyii dny.
Moznosti, jak zaméstnanclim vyhovét by v tomto piipadé mohlo byt feSeni, Ze by
zaméstnavatel poskytl kazdy mésic jeden volny patek jednomu z tymu. Dalsi
meésic by dostali volno zaméstnanci z dalSiho tymu a tak dale. Po vzoru Japonct
by toto mohlo zvysit produktivitu prace zaméstnanct ve spole¢nosti.

e Poskytnuti firemniho notebooku pro praci na home office — Pandemie
COVID - 19 také ovlivnila chod call centra. Aby se predchazelo kontaktu
zaméstnancl a ptipadného §ifeni nédkazy, byl na call centru vyhlasen home office.
Nejprve na home office mohli zlstat zaméstnanci, ktefi se né¢jakym zptisobem
necitili dobfe ¢i byli pfimo v karanténé a nasledné byl na call centru zaveden
rotaéni systém, kdy se zamé&stnanci stfidali v praci zdomu a v praci v kancelafi.
Avsak ne vSichni zaméstnanci méli tuto moznost pracovat z domu. Nekteti z nich
nevlastni pocita¢ ani notebook, a proto nemohli ziistat na home office a pracovat

z domu.
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Z tohoto diivodu se mezi odpovéd’mi vyskytl pozadavek, ze by zaméstnanci chtéli
dostavat firemni notebook, aby jim byla umoznéna prace na home office. Proto
by zaméstnavatel mél zvazit potfizeni firemnich notebooktl, které by

zaméestnancim mohl poskytnout pro praci z domu.

Prispévek na elektfinu pri praci na home office — S pozadavkem na poskytnuti
firemniho notebooku se v dotazniku také objevil pozadavek na proplaceni
elektrické energie pii praci na home office. Jelikoz zaméstnanci v soucasné dobé
kvali pandemii COVID-19 ,musi“ pracovat z domu, pozaduji piispévek na
elektfinu. Zaméstnavatel by pro to mohl pouzit prostiedky usetiené za naklady na
spotfebu energie na call centru a mohl by zaméstnanciim poskytnout mési¢ni
finan¢ni prispévek na elektfinu naptiklad 300 K¢ pro zaméstnance mésicné.

Jidelna/kantyna — Jako dalsi se mezi odpovéd'mi respondentli objevil pozadavek
na jidelnu &i kantynu v budové call centra CEZ distribuce, a. s. V sou¢asné dobé
se v budové nenachdzi zadné stravovaci zatizeni pro zaméstnance, kromé jednoho
automatu, kde si mohou zameéstnanci vybrat z nabidky chlazenych napojt,
sladkosti a obcCas se zde objevi i1 bageta ¢i sendvic. Zaméstnanci jsou tedy pak
nuceni si ob&édy objednavat pies donaskovou sluzbu z mistnich restauraci
Vv Zabiehu nebo si nosit vlastni jidlo z domu. Z kapacitnich dtivodt neni mozné
Vv budové vybudovat jidelnu pro zaméstnance, avSak zaméstnavatel by mohl
zvazit, zda by nebylo vhodné zatidit zavodni stravovani, které by do call centra
bylo dovaZeno a nasledn¢ by si zaméstnanci mohli jidlo snist v prostorach
soucasnych kuchynék, které uz v call centru momentalné jsou. Dal§im moznym
feSenim by bylo v budové vybudovat alesponi kantynu, kde by si zaméstnanci

mohli zakoupit néjaké obcerstveni.

6.2 RozSifeni nabidky vyhod s rostouci délkou pracovniho poméru

Z prizkumu mezi zamé&stnanci spole¢nosti bylo také zjisténo, Ze by jevili zajem o to, aby

se nabidka zaméstnaneckych vyhod rozSifovala s rostouci délkou jejich pracovniho

poméru ve spolecnosti. Zaméstnavatel by tedy mohl zavést do systému udélovani novych

vyhod s ptibyvajici dobou, jakou zaméstnanec pro spolecnost pracuje. Tedy ¢im déle by

zaméstnanec pro spole¢nost pracoval, tim vice vyhod by mu bylo udélovano. Na zakladé

neformalnich rozhovort s nékterymi zaméstnanci, jsem uvedla ptiklad rozsifeni systému

vyhod, kterymi by zaméstnavatel mohl obohatit aktualni nabidku benefita.
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Rozsifeni nabidky vyhod je znazornéno V tabulce €. 2 nize, kde vzdy novy benefit v dané

kategorii je zvyraznén tu¢né.

Tabulka 2 Navrhované rozsifeni benefita

Pocet odpracovanych let

Nabidka benefita

mén¢ nez 2 roky

e 5 tydni dovolené

e Piispévek na penzijni ptipojisténi

e Piispévek na zivotni pojisténi

e Sick days

e Piispévek na osobnim uctu
vyuzitelny v Cafeterii

e Poskytovani obcerstveni na
pracovisti zdarma

e Organizace firemniho vecirku

e Piispévek na stravné

2-4 roky

e stejné benefity jako v predchozich
letech

+ jedna mési¢ni permanentka do fit

centra ro¢né zdarma

4-6 let

e stejné benefity jako v predchozich
letech

+ poukazka na jednu masaz ve fit

centru roné zdarma

6-8 let

e stejné benefity jako v pfedchozich
letech

+ 1000 K¢ navic k prispévku na

osobnim uc¢tu vyuZitelném v

Cafeterii

8-10 let

e stejné benefity jako v pfedchozich
letech

+ poskytnuti sluzebniho notebooku

i pro soukromé ucely

vice nez 10 let

e stejné benefity jako v pfedchozich
letech

+ poskytnuti sluzebniho automobilu

i pro soukromé ucely

Zdroj: Vlastni zpracovani

52




6.3 Vyrazeni malo Zadanych benefitii z nabidky
Jak bylo v dotaznikovém Setieni zjisténo, o nékteré vyhody maji zaméstnanci mensi
zajem nez o ostatni. Jelikoz zdjem o tyto benefity upada, je na zvazeni, zda tyto benefity
dale nabizet. Z vyzkumu jasné vyslo najevo, Ze zaméstnanci nejméné ocenuji organizaci
firemnich vecirka. Celkem 42 respondenti to uvedlo jako nejméné diilezitou vyhodu, coz
je 67, 7 % z celkového poctu odpovédi. Z tohoto divodu by spole¢nost mohla tento

benefit vytadit z nabidky zaméstnaneckych vyhod.

Kdyby spolecnost piestala organizovat riazn¢ firemni vecirky, byla by schopna usetfit na

nakladech spojenych s pofadanim téchto vecirka.

6.4 Priibézné zjiStovani spokojenosti s aktualnim systémem
firemnich benefiti
Aby nedochazelo k tomu, ze zaméstnanci nebudou s né¢jakymi vyhodami spokojeni,
mohla by spole¢nost provadét prubézny prizkum spokojenosti s aktudlné nabizenimi
vyhodami. Podobn¢ jako pro tcely této bakalatské prace, by spole¢nost mohla vytvofit
kratky dotaznik, kde by se zaméstnanct dotazovala na jejich spokojenost. Tento dotaznik
by mohl byt vyvéSen na firemnim intranetu a v pravidelnych intervalech, naptiklad
jednou za rok, by zaméstnanci museli tento dotaznik vyplnit. Odpovidat na tento priazkum
by zaméstnanci mohli naptiklad v ramci pravidelného e-learningu. Nésledné by se
nabidka zaméstnaneckych vyhod upravovala na zadkladé vysledkli tohoto prizkumu
spokojenosti. Nize uvadim piiklad otazek, které by se mohly objevit v pravidelném

pruzkumu spokojenosti s vyhodami:

e Jste spokojeni s aktualni nabidkou zaméstnaneckych vyhod?

e Které vyhody jsou pro Vas tak malo diileZité, Ze byste je vyradili z nabidky?
¢ O jaké nové vyhody, které aktuilné v nabidce nejsou, byste méli zaijem?

e Pokud mate néjaké pripominky Kk aktudlni nabidce vyhod, prosime

o uvedeni.
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Zavér

Zaméstnanecké benefity jsou pro spravné fungovani spolecnosti velmi dulezité. Tyto
benefity motivuji zaméstnance k odvedeni dobré a kvalitni prace a podporuji predevsim
produktivitu zaméstnanci. Zaroven zameéstnanecké benefity podporuji pracovni
spokojenost zaméstnanci. Z tohoto divodu je dulezité mit spravné nastaveny systém
zaméstnaneckych vyhod, aby tento systém byl efektivni. Pokud zaméstnavatel vhodné
zvoli systém udélovani zaméstnaneckych vyhod, pomiize mu to, aby byl schopen si udrzet
stavajici zaméstnance nebo piipadné pfitahnout pozornost novych, potencialnich

uchazecu o pracovni pozici ve spolecnosti.

Kapitolami uvedenymi v teoretické Casti prace jsem se nejprve snazila priblizit
problematiku zaméstnaneckych vyhod. Jelikoz zaméstnanecké vyhody zaméstnance
motivuji a také podporuji zaméstnaneckou spokojenost, byly v teoretické casti popsany
tyto pojmy. Nasledné¢ teoretickd ¢ast obsahuje charakteristiku zaméstnaneckych vyhod,
klady a zapory zaméstnaneckych vyhod a také zpusoby jejich udélovani. Dale jsem se
Vv teoretické Casti ve druhé kapitole vénovala zaméstnaneckym vyhodam, kde bylo
vysvétleno, jaky vyznam ma systém udélovani zaméstnaneckych vyhod, jakou funkci
systém ma a jak zapada do kontextu systému udélovani. Také jsou zde uvedeny soucasné

trendy v ud€lovani zaméstnaneckych vyhod.

Cilem této prace bylo ptedevsim zjistit informovanost zaméstnancli vybrané organizacni
jednotky o systému nabizenych zaméstnaneckych vyhod, dale jejich spokojenost s timto
syst¢tmem vyhod a také ndsledné v pfipad€ nedostatki navrhnout, jak tento systém
vylepsit. K naplnéni cile prace byl pouZito dotaznikového Setteni, které probihalo béhem

ledna a poloviny Unora roku 2022 mezi zamé&stnanci call centra v Zabfehu na Morave.

Z vysledki prizkumu vyplynulo, Ze zaméstnanci jsou o existenci systému
zaméstnaneckych vyhod dostate¢né informovani a vykazuji predevsim spokojenost s tim,
jaké benefity jejich zaméstnavatel nabizi. AvSak nasly se zde i né¢jaké nedostatky, co se
nabizenych vyhod tyce. Na zdklad€ odpovédi respondentii bylo v ndvrhové ¢asti uvedeno,
jak by bylo mozné tyto nedostatky odstranit a vylepSit aktudlni systém udélovanych

vyhod ve spole¢nosti. Navrhu vylepSeni byla vénovana posledni kapitola prace.
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Pti zpracovani této bakaldiské prace jsem si prohloubila své znalosti tykajici se
zaméstnaneckych vyhod a poznatky z této prace by mohly byt pro spoleénost CEZ
distribuce, a. s. pfinosné a v praxi vyuzitelné. Spolecnost by mohla pouzit navrh lepsiho
feSeni systému udélovani zameéstnaneckych vyhod jako inspiraci pro vylepSeni
stavajiciho systému. Tim by pak spole¢nost CEZ distribuce, a. s. mohla zvysit pracovni
spokojenost svych stavajicich zaméstnanct a sou¢asné, za vyuziti atraktivity nabizenych

vyhod, si vypomoci pii nabirani novych zaméstnancu.
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Piilohy

Priloha 1

Dobry den, ahoj,

jmenuji se Michaela Smrckova a studuji obor Ekonomicko-manazerska studia na
Univerzité Palackého v Olomouci. V rdmci vyzkumu pro moji bakalatskou praci na téma

uvedené vyse bych Vas chtéla poprosit o vyplnéni dotazniku. Dotaznik je zcela anonymni
a slouzi vyhradn& pro udely bakalaiské prace, nejedna se o priizkum spoleénosti CEZ
Distribuce, a.s., proto prosim o pravdivé a uptimné odpovédi. Pokud byste méli jakékoliv
dotazy, nevahejte mé kontaktovat na e-mailu misasmrckova@seznam.cz, ptipadn¢ pres
MS Teams v préci.:)

Dékuji za Vas cas. 1)

Michaela Smrékova

1.

Jakého jste pohlavi?
e 7ena
e muz

e nechci uvadeét

Kolik Vam je let?
e 18-25
o 26-35
o 36-45
e 46-55
e 56-65

e 66avice

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
o stiedoskolské s maturitou

e vysokoSkolské Bc

e vysokoskolské Ing/Mgr

Jakou mate pozici ve spolecnosti?

o referent call centra

e oddéleni fizeni a planovani provozu
e vedeni call centra

Jak dlouho pracujete ve spolecnosti?

e ménénez S let

e 6-10 let

e 1l letavice

Vite, ze ve firmée existuje systém ud€lovani zaméstnaneckych vyhod?

e ano
e ne
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Na nasledujici otazky odpovidejte jen v ptipad¢€, pokud jste na ptredchozi otazku
odpovédéli ano:
7. Kde jste se dozvédéel/a jaké vyhody Vas zaméstnavatel nabizi?
e pfi pfijimacim pohovoru
e pii nastupu do prace od personalisty
e pii nastupu do prace od manazera
e naintranetu
e od znamych pted uchazenim o praci
e od kolegl po nastupu do prace
e pokud jinde, tak kde?
8. Vyuzivate vSechny vyhody, které Vam zaméstnavatel nabizi?
e ano
e Ne
e nejsem si jista/y
9. Pokud ne nebo si nejste jista/y, pro¢ tomu tak je?
e nevim jaké mam moznosti
¢ ne vSechny vyhody jsou pro mé atraktivni
e jiné

10. Bylo pro Vés rozhodujici, jaké vyhody zaméstnavatel nabizi, kdyZ jste se

rozhodli uchazet o praci?
e ano

e ne

e nejsem si jisty/a

11. Vniméate zaméstnanecké vyhody jako néco, co Vas motivuje k odvedeni lepSiho

vykonu?
e ano
e e

e nejsem si jistaly

12. Uvital/a byste moZnost toho, aby se rozsifovala nabidka vyhod s rostoucim

délkou pracovniho poméru ve firme?
e ano/ne/nejsem si jista/y
13. Jaké vyhody, které V4§ zaméstnavatel nenabizi, byste preferoval/a?
e moznost pfivést si domaciho mazli¢ka do prace
e (tyfdenni pracovni tyden
e 13.¢i 14. mzda
e pravidelné svainy na pracovisti zdarma
e moznost vyuziti firemni posilovny mimo pracovni dobu zdarma
e vitaminovy bali¢ek jednou mési¢n€ zdarma
e letni tabor pro déti
e firemni Skolka
e poskytnuti firemniho notebooku pro osobni ucely
e poskytnuti firemniho automobilu pro osobni ucely
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15.

16.

17.

Vyberte pro Vas nejméné dulezitou vyhodu, kterou Vam zaméstnavatel nabizi.

vvvvv

5 tydnii dovolené

stravenky

prispevek na penzijni pfipojisténi

ptispévek na zivotni pojisténi

sick days

ptispévek na osobnim uctu vyuzitelny v Cafeterii
poskytovani obcCerstveni na pracovisti zdarma
organizace firemniho vecirku

5 tydnt dovolené

stravenky

ptispévek na penzijni ptfipojisténi

prispévek na Zivotni pojisténi

sick days

ptispévek na osobnim Gctu vyuzitelny v Cafeterii
poskytovani obcerstveni na pracovisti zdarma
organizace firemniho vecirku

Vnimate nadstandardni poskytovani obcerstveni na pracovisti zdarma jako

zaméstnaneckou vyhodu?

ano
ne
nejsem si jista/y

Jste celkové spokojen/a s tim, jaké Vam firma poskytuje zaméstnanecké

vyhody?

ano
ne
nejsem si jistaly
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