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ANOTACE

Bakalarska prace se zabyva zaméstnaneckymi benefity, které jsou poskytovany zaméstnancum
konkrétniho podniku. Teoreticka cast prace je venovana vybranym persondlnim cinnostem napr.
Fizeni lidskych zdroju, personalni planovani, motivace pracovnikii, jejich odménovani a
vzdelavani. Prakticka cast prace obsahuje vyhodnoceni dotazniku spokojenosti s poskytovanymi

benefity a také vyhodnoceni testit nezavislosti.
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TITLE

Analysis of the Employee Benefits System

ANNOTATION

Bachelor’s work deals with employee benefits which are provided to employees in the selected
institution. The theoretical part of the work is devoted to selected personnel activities. For
example human resource management, personnel planning, staff motivation and their
remuneration and education. The practical part of the work contains evaluation of the

questionnaire of satisfaction with provided benefits and evaluation of tests of independence.
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0 UVOD

Poskytovani zaméstnaneckych benefitl je pro kazdého pracovnika nepochybné velkou soucasti
odmény za vykonanou praci. Samoziejmosti je také fakt, ze vySe a rozmanitost poskytovanych
benefitd hraje vyraznou roli jak pfi ziskdvani novych pracovnikii tak i pfi zvySovani motivace
nebo udrzeni stavajicich pracovnikli organizace. Kazdd organizace chce vlastnit kvalitni
pracovniky, ktefi pracuji velmi efektivné, a proto je dulezité, aby takovym pracovnikiim bylo
vytvoreno co nejkvalitnéjsi pracovni prostiedi s vyhodnymi podminkami, které mizou zahrnovat
také kvalitni systém poskytovani zaméstnaneckych benefitli. Cilem mé bakalaiské prace bude
pomoci dotaznikového Setieni zjistit spokojenost zaméstnanci vybrané organizace s benefity,
které jim poskytuje jejich zaméstnavatel. Tyto data budu dale statisticky vyhodnocovat.
Teoretickd Cast prace bude zaméiena na vybrané persondlni ¢innosti, které ur¢itym zplisobem
souviseji s poskytovanim zaméstnaneckych benefiti. Déle se zaméfim na zplsoby poskytovani
zaméstnaneckych benefitd a také na nejéastdji poskytované zaméstnanecké benefity v CR.
Prakticka cast mé prace bude zamétena na dotaznikové Setfeni, které je zdkladem pro ziskani a
zpracovani dat. Jednotlivé otdzky dotazniku budu vyhodnocovat a zobrazovat v piehlednych
grafech a tabulkach. Na zavér prace budu zkoumat konkrétni zavislosti a nezdvislosti mezi

proménnymi. Veskerou analyzu budu provadét ve statistickém programu STATISTICA 12.
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdrojti znazoriiuje nejnovéjsi postoj personalni prace, ktery za¢al byt formulovan
ve vyspelych zahrani¢nich zemich v pribéhu 50. a 60. let minulého stoleti. Nyni je povazovano
manazeri. Timto postojem k persondlnim Cinnostem je vyjadien vyznam lidské pracovni sily
jako nejdulezitgjsiho vyrobniho vstupu a pohonu organizace. Rizeni lidskych zdrojti dokonéuje
vyvoj persondlni prace od administrativnich ¢innosti k ¢innostem fidicim (Koubek, 2015, str.

15).
1.1 Definice fizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdroji je nejéastéji chapano jako strategicky a promysleny logicky piistup
individudlné a kolektivné k dosahovani hospodaiskych cili. Storey (1995) vypracoval tuto

podrobngjsi definici (Armstrong, 1999, str. 149):

., Rizent lidskych zdrojut je odlisny pristup k rizeni v oblasti zaméstnavani lidi, ktery usiluje o
dosazeni konkurencni vyhody prostrednictvim strategického rozmistovani vysoce oddané a
schopné pracovni sily a pouziva pritom integrovanou soustavu kulturnich, strukturdlnich a

¢

personalnich postupii.
Rizeni lidskych zdroji se vyznacuje (Sikyt, 2014, str. 34):

- uplatiovanim strategického piistupu — persondlni prace je provadéna v souladu se
strategii podniku a vede k dosazeni strategickych cilti spolecnosti;

- respektovanim vnéjSich podminek — personalni prace probihd s ohledem na obménujici se
politické, ekonomické, pravni, socialni, kulturni, technické, technologické, demografické,
piirodni a jiné faktory Zivota lidi a chodu organizace;

- zapojovanim liniovych manazeri — persondlni prace se stava soucasti kazdodenni naplni

manazerd na vSech urovnich fizeni organizace.

1.2 Systém lidskych zdroju
Rizeni lidskych zdrojii funguje na zakladé systémil lidskych zdrojii, které jsou logickym a
ucelnym propojenim (Armstrong, 2007, str. 27):

- filozofie lidskych zdrojii charakterizujici zdsadni hodnoty a zakladni principy, které jsou
pouzivany v fizeni lidi;

13



- strategie lidskych zdrojii popisujici smér, kterym se ma fizeni lidskych zdroji ubirat;

- politiky lidskych zdrojl, coZ jsou pravidla urcujici, jak by mély byt hodnoty, principy a
strategie uplatiiovany v jednotlivych oblastech fizeni;

- procesi v oblasti lidskych zdroji obsahujicich formalni postupy a metody vyuzivané
k realizaci strategickych plant a politik lidskych zdroji;

- praxe v oblasti lidskych zdroji, do které patii i neformalni piistupy vyuzivané pii fizeni;

- programi v oblasti lidskych zdroj, pomoci nichZ je mozné uskutecnit strategie, politiky

a praxi v oblasti lidskych zdrojt.

1.3 Modely Fizeni lidskych zdroji

Pojeti fizeni lidskych zdroji vychézi z modelt tizeni lidskych zdroji, prvni modely byly
formulovany na americkych univerzitach v poloviné 80. let 20. stoleti. Mezi piivodni modely
fizeni lidskych zdroji patii Michigansky model oznafovany také jako ,,model shody* nebo

»model souladu* a Harvardsky model (Sikyf, 2014, str. 35).

1.3.1 Michigansky model

Jednd se o jeden zprvnich modelii zformulovanych na americké univerzité teoretiky
Fombrunem, Tichym a Devannou vroce 1984, ktery je zaloZeny na nabyti souladu mezi
strategii, strukturou a systémem fizeni lidskych zdroju pfi ustavicnych zménach podnikatelského
prostiedi. NejdilezitéjSim faktorem je dosazeni souladu v systému fizeni lidskych zdroj,
protoZe pracovnici jsou povazovani za nejcennéjsi vyrobni vstup a pohon organizace. Zakladem

systému Fizeni lidskych zdrojii je (Sikyi, 2014, str. 35):

1. vybér pracovnikl — zajisténi schopnych a dostate¢né motivovanych pracovnik;

2. hodnoceni a fizeni pracovniho vykonu;

3. odménovani — spravedlivé ocenéni skutecného vykonu a efektivni stimulace pracovnik;
4

vzdélavani — neustaly rozvoj schopnosti pracovnikii.

1.3.2 Harvardsky model

Dal8imi prikopniky v fizeni lidskych zdrojii byli Beer a jeho kolegové (1984). Tito predstavitelé
zalozili systém na zéklad¢ viry, ze problém klasického persondlniho fizeni muze byt vyiesen
jeding:

,» ... kdyz si manazeri vytvori ndzor na to, jak si preji videt zaméstnance vyzadované a rozvijené

podnikem a jaka politika a praxe rizeni lidskych zdrojuit by mohla vést k dosazeni téchto cilu. Bez
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ustredni filozofie nebo strategicke vize —, které mohou nabidnout pouze manazeri rizeni lidskych
zdrojii, pravdépodobné ziistane souborem nezavislych cinnosti, z nichz kazda bude Fizena svymi

viastnimi tradicnimi postupy.

Beer spolu s kolegy byl prvni, kdo kladl diraz na to, Ze fizeni lidskych zdroju je véci liniovych
manazert, nikoliv zéleZitosti persondlniho Utvaru a personalistli. Diraz kladl také na potiebu

soudrznosti a propojenosti vSech oblasti politiky fizeni lidskych zdrojl, coz je nejspi§ jedno

vvvvvv

Rizeni lidskych zdroji povazovali za souhrn vSech manazerskych rozhodnuti a kroku, které

zasadné ovliviuji vzéjemné vztahy mezi organizaci a zaméstnanci (Armstrong, 1999, str. 150).
1.4 Ukoly Fizeni lidskych zdroju

Ukolem fizeni lidskych zdroji je zajistit, aby organizace byla vykonna, a aby byl tento vykon
neustale zlepSovan. Splnit tento pozadavek, l1ze pouze neustdlym zlepSovanim vyuzitim vSech

zdrojt, které organizace vlastni, tj. materidlnich, finan¢nich, informacnich a lidskych.

Na zaklad€ soucasnych teorii a praxe v rozvinutych zemich, je definovano 5 hlavnich tkola

tfizeni lidskych zdroji (Koubek, 2015, str. 16):

1. snaha o zafazeni Clovéka na spravnou pracovni pozici a usilovani o to, aby byl tento
¢lovek neustale pripraven na zménu pozadavkl spojenych s danym pracovnim mistem;

2. optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci tj. hlavné¢ optimalni vyuzivani fondu
pracovni doby a optimalni vyuziti kvalifikace pracovnika;

3. stavéni tymd, ucinného stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztahli v organizaci;

4. personalni a socidlni rozvoj pracovnikli organizace tzn. neustalé rozSifovani jejich
pracovnich schopnosti, osobnosti, socialnich vlastnosti a rozvoj pracovni kariéry, které
smétuje k vnitinimu uspokojeni z odvedené prace a zarovei i ke sblizeni nebo souznéni
vlastnich z4jmu pracovnika se z4jmy organizace;

5. dodrzovani vSech zédkoni v oblasti prace, zaméestnavani lidi a lidskych prav a vytvareni

dobré zaméstnavatelské povésti organizace.

Ukoly v prvnich tiech bodech sleduji hlavné zajmy organizace, ¢tvrty tikol se zabyva zajmy
samotného pracovnika. Ukazuje skutecnost, Ze bez dostatecné péce o personalni a socialni rozvoj
pracovnikil, je nemozné dostatecné plnit piedchézejici tfi ukoly. Posledni tikol sleduje zaroven
z4jmy organizace, aby se nedostala do potizi se zdkonem a byla vyhledavanym

zaméstnavatelem, tak i zajmy pracovnika a jeho prava na slusné zachdzeni.
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1.5 Cile fizeni lidskych zdroji

VSeobecnym cilem fizeni lidskych zdroji je =zajistit dostateCnou schopnost organizace
prostfednictvim svych pracovnikil uspé$né plnit své cile. Rizeni lidskych zdrojii se vztahuje

k pInéni cilti v nasledujicich oblastech (Armstrong, 2007, str. 30).
Efektivnost organizace
Cappelli a Crocker — Hefter (1996), definovali efektivnost organizace jako:

., Charakteristicke, zvlastni postupy v oblasti lidskych zdrojii vytvarejici klicové schopnosti, které

I3

rozhoduji o tom, jak budou firmy konkurenceschopné.

Rozsahly vyzkum dokdzal, Ze tyto postupy mohou mit vyznamny vliv na celkovy vykon
organizace. Strategie fizeni lidskych zdroji ma za kol podporovat programy pro zlepSovani
efektivnosti organizace vytvafenim ucinnych postupli v takovych oblastech jako je fizeni

znalosti, talentli a celkova snaha o vytvoieni atraktivniho pracoviste.
Rizeni lidského kapitalu

Lidsky kapital organizace je tvofen zaméstnanci, ktefi v ni pracuji a podili se na UspéSnosti

podnikani. Bontis a kol. (1999) definovali lidsky kapital jako:

., Lidsky kapital predstavuje lidsky faktor v organizaci; je to kombinace inteligence, dovednosti a
zkusSenosti, co dava organizaci jeji zvlastni charakter. Lidské slozky organizace jsou ty slozky,
které jsou schopny uceni se, zmény, inovace a kreativniho usili, coz — je-li Fadné motivovano —

zabezpecuje dlouhodobé preZiti organizace. *

vvvvvv

vyrobniho vstupu investovat. Cilem fizeni lidskych zdroji je =zajistit, dostateCny pocet
kvalifikovanych, loajalnich a dobfe motivovanych pracovnikli. Z tohoto divodu je nutné
predvidat budouci potieby pracovnikl, zplisoby uspokojeni téchto potfeb a neustale zvySovat a

rozvijet schopnosti a dovednosti lidi.
Rizeni znalosti
Podle Scarborougha a kol. (1999) je fizeni znalosti:

., Jakykoliv proces nebo jakékoliv postupy vytvareni, ziskavani, ovladani, sdileni a vyuzivani
znalosti, at' uz jsou kdekoliv, smerujici ke zlepsovani uceni se a zlepSovani vykonu

. ’ 173
v organizacich.
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Dal8im cilem fizeni lidskych zdroji je tedy podporovat rist specidlnich znalosti a dovednosti,

které jsou vysledkem procesti uc¢eni probihajicich v organizaci.
Rizeni odménovani
Rizeni lidskych zdroji usiluje o zvySovani motivace, pracovni aktivity a loajality pracovniki

zavadénim politiky a postupti, které maji za tikol ohodnotit a odménit pracovniky za skutecné

odvedenou praci a trovei jejich znalosti a dovednosti, kterymi disponuji.
Zaméstnanecké vztahy

Ukolem je vytvafet vhodné prostiedi, ve kterém lze prostfednictvim spoluprace mezi

managementem, zaméstnanci a jejich odbory udrzovat produktivni a vyvazené vztahy.
Uspokojovani rozdilnych potifeb

Cilem fizeni lidskych zdroji je provadét politiku, kterda uznava a vyhovuje potfebam vsech
zucCastnénych stran, ziskava pro vedeni riznorodou pracovni silu, bere v potaz rozdily v osobnich
potiebach jednotlivych zaméstnancti a zarovenl vytvari pro vSechny pracovniky stejné pracovni

ptilezitosti.
Preklenovani propasti mezi rétorikou a realitou

Vyzkum provadény Grattonem a jeho kolegy (1999), zjistil, ze existuje velky rozdil mezi timto
druhem rétoriky a realitou. Piesto, Ze manazeti obvykle pfijdou s dobrymi timysly, realizace
teorie do praxe byva casto velmi obtizna. V disledku toho dochézi k problémim spojenych
s pouzivanymi postupy, tzn. odliSné priority podniku, nedostatek podpory ze strany liniovych
manazerl, nedostatek prostiedk nebo odmitani zmén pracovniky, ktefi nediveéruji manazerim.
Cilem fizeni lidskych zdroju je ptekondvat tyto rozdily tim, ze se udéla vse proto, aby se usili

premeénilo na nepietrzité a icinné akce.
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2  PERSONALNI PLANOVANI

Personalni planovani jinak také oznaCovdno jako planovani lidskych zdroji ¢i planovani
pracovnika, pfispiva k plnéni cilii organizace tim, ze planuje a zajiStuje adekvatni pracovni silu
potfebnou pro plnéni stanovenych ukold. Persondlni planovani tedy zahrnuje procesy
predpovidani, urcovani cili a uskutectiovani opatfeni v oblasti pohybu zaméstnanci do
spolecnosti, ze spoleCnosti ¢i uvnitt spole¢nosti, v misté¢ sluCovani zaméestnancl s pracovnimi
ukoly v pravy Cas a na spravném mist¢ a dale také v oblastech jako je utvafeni a vyuzivani
schopnosti pracovniki, utvafeni pracovnich tymu ¢i v oblasti persondlniho a socidlniho rozvoje

zaméstnancu (Koubek, 2015, str. 93).

Personalni planovani zahrnuje (Dvotakova a kol., 2007, str. 120):

rozbor prostiedi — predpovida a urCuje zdroje nebezpeCi a Sance, provéiuje vnéjsi

prostiedi (konkurence, legislativa) a wvnitini podminky spoleCnosti (strategie, cile,

kultura);

- ptredpovéd poptavky po praci — stanoveni, jak cinnosti spole¢nosti ovlivni potiebu
lidskych zdroj;

- ptedpovéd’ nabidky lidskych zdroji — stanoveni dostupnych vnitinich a vnéjSich zdroja
pracovni sily;

- identifikaci rozdilu mezi pfedvidanou poptavkou po praci a nabidkou pracovni sily —
uréeni mozného nedostatku nebo naopak nadbytku pracovnik;

- harmonogram akci k realizaci feSenti,

- kontrolu a vyhodnoceni — do jaké miry jsou cile persondlniho planovani splnény a s jakou

urovni efektivity.

2.1 Ziskavani pracovniki

Ziskavani pracovniki je persondlni ¢innost, jejimz tkolem je urcit, prilakat a zaméstnat vhodnou
pracovni silu. Snahou kazdého zaméstnavatele je prildkat co nejvétsi pocet zdjemci o danou
pracovni pozici. Zaroven je nutné poskytnout uchazectim co nejptesnéjsi popis nabizené prace a
danych pozadavki. Proces ziskavani pracovnikii zacind pldnovanim lidskych zdroji, pomoci
kterého je zjiSténo kolik a jaké mnozstvi pracovni sily organizace pottebuje a odkdy. Strategické
uvahy o pouzivani lidskych zdroji a rozhodnuti v oblasti ziskdvani lze podlozit (Dvotrakova a

kol., 2012, str. 146):

- analyzou vngjsiho trhu prace;
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- analyzou vnitinich zdrojl organizace.

Vnéjsi zdroje ziskavani pracovniki

Mezi tyto zdroje pracovnikl patii (Kocianova, 2010, str. 84):
- volné pracovni sily na trhu préce;
- absolventi;

- pracovnici ostatnich organizaci

- dalsi zdroje — penzisté, studenti.
Hlavnimi vyhodami ziskdvani pracovnikii z vnéjsich zdroju je:

- vétsi nabidka pracovnik;
- vysoké pracovni nasazeni nové ptichoziho zaméstnance;

- novy pracovnik mize do organizace pfinést nové know-how ¢i podnéty.
Mezi nejvyznamnéjsi nevyhody ziskavani pracovnikti z vnéjsich zdrojt Ize zaradit:

- vysoké naklady a vétsi Casova narocnost;
- nemoznost hierarchického postupu stavajicich zaméstnanci;
- novy zameéstnanec potfebuje ¢as na adaptaci, tzn. seznameni se s organizaci a

spolupracovniky.
Vnitini zdroje ziskavani pracovniki

Mezi vnitini zdroje pracovnikl jsou fazeny stavajici zaméstnanci organizace. Jedna se napi. o

(Kocianova, 2010, str. 83):

- uspofené¢ zameéstnance napf. z divodu zavedeni novéjSich technologii ¢i zlepSeni
organizace prace;
- uvolnéni zaméstnanci z divodu organizac¢nich zmén;

- zaméstnanci s moznosti kariérniho postupu.

Mezi zésadni pfednosti obsazeni pracovni pozice stavajicim zaméstnancem patii:

znalost organizace, jejich cili a pracovnich procest;

pozitivni vliv na motivaci a oddanost ostatnich pracovniki;

rychlé zaplnéni pracovniho mista;

nizké naklady na proces ziskavani.
K hlavnim nevyhodam patfi:
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- limitovany vybér pracovnik;
- nutné naklady spojené se vzdélavanim a rozvojem

- vznik potfeby obsazeni pracovniho mista zaméstnance, ktery byl zvolen.

2.2 Vybér pracovnikii

Cilem vybéru je urcit, ktery z uchazecii o pracovni pozici nejlépe splituje pozadavky urcené pro
vykonavani prace. Mezi nejCasteji pouzivané metody vybéru novych zaméstnanct patii (Sikyf,

2014, str. 102):

- hodnoceni zivotopisu;
- vybérovy pohovor;

- testovani uchazecu;

- assessment centre;

- zkoumani referenci.

Hodnoceni Zivotopisu

Znézornuje zakladni a univerzalni metodu vybéru pracovnikd, ktera je nejcasteji pouzivana jako
predvybér patficnych uchazec. Na zdkladé vyhodnoceni zivotopisu je rozhodnuto, ktery
zuchazecii je schopny vykonavat danou praci. Vybrani uchazeci jsou pozvéani na vybérovy

pohovor.

Vybérovy pohovor

Jedna se o osobni schiizku zaméstnavatele, piipadné zaméstnavatelem povéirené osoby (manazer,
personalista, vedouci oddéleni) suchazeCem o pracovni pozici. Pohovor je pokladan za
nejvhodnéjsi metodu vybéru zaméstnancti, z divodu komplexniho a efektivniho urceni odborné

zpusobilosti jednotlivych uchazeci.

Testovani uchazecu

Podle charakteru vykonavané prace a stanovenych pozadavki mize zaméstnavatel vyuzit i fady
testll. Z pravidla se jedna o testy inteligence, osobnosti nebo schopnosti. Jednotlivé testy slouzi
jako zdroj dopliuyjicich tidaja.

Assessment centre

Cilem AC je zhodnoceni vysledki prace a poc¢inani pracovnika pii tymovém nebo individualnim

feSeni vzorovych ukola a ptipadovych studii. Skupina uchazecl je pii vykonu prace pozorovana
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nékolika internimi a externimi hodnotiteli. Vyhodou AC je komplexni moznost srovnani

uchazecu, nevyhodou jsou vysoké naklady spojené s ptipravou a realizaci.

Zkoumani referenci

Posudky podavaji osoby, které uchazeCe o pracovni pozici znaji napt. nadiizeny z minulého
zaméstnani nebo v pfipadé absolventi uclitel. Reference byvaji zkoumdny vyhradné se
souhlasem uchazefe a divodem zkoumdani byva snaha o pfezkouméni dostupnych udaji o

odborné zpusobilosti.
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3 MOTIVACE PRACOVNIKU

Mezi hlavni zdjem kazdé organizace patii také zjiSténi, jakym zpisobem lze dosdhnout trvale
vysokych vykont pracovnikii. Z tohoto ditvodu je motivace pracovnikti dilezitou soucasti kazdé

podnikové strategie.

Motivace je zamérné pouziti motivl pro vzbuzeni konkrétniho jednéani pfi vedeni zaméstnancu.
Motivovani pracovnikii vychéazi z ptredpokladu, ze motiv je zalozen na zaméstnaneckych
potiebach. Cilem organizace je tedy ukazat pracovnikiim, Ze mohou vyuzit svoje moznosti,

ptispét ke splnéni cilll organizace a zaroven i1 uspokojit svoje potieby (Dvorakova, 2004, str. 51).
Podle Arnolda a kol. (1991) se motivace skladé ze 3 slozek (Armstrong, 2007, str. 219):

- smér — ¢innost, kterou se ¢lovék pokousi vykonavat;
- usili — snaha s jakou o to usiluje;

- vytrvalost — v jakém ¢asovém useku se o to ¢loveék pokousi.

3.1 Typy motivace

V ramci pracovni motivace se miize jednat o dva zptisoby motivace. V prvnim piipade¢ se jedna o
tzv. motivaci sebe sama, pracovnik namotivuje sam sebe tim, ze vykonava praci, ktera
uspokojuje jeho potteby, prostfednictvim nichz si plni svoje cile. Ve druhém piipadé jde o
motivaci pracovnikii managementem spolecnosti pomoci metod odménovani, povySovani nebo

pochval (Armstrong, 2007, str. 221).

Vnitfni motivace
Sklada se z faktort, které si vytvari kazdy jedinec sam, a které ovliviiuji zptsob jeho chovéni a

ubirani se urCitym smérem. Tyto faktory, jsou slozeny z:
- pocitu, Ze prace, kterou pracovnik vykondva je dulezita;
- autonomie;

- prilezitosti rozSifovat svoje schopnosti a dovednosti;

- zajimavé préce, kterd dava prilezitost k postupu v podnikové hierarchii.

Nejvétsim kladem vnitinich motivatori je fakt, Ze nejsou vnucené jedinci z vnéjSiho prostredi,

ale jsou ptimo jeho soucasti. Z tohoto diivodu mivaji hlubsi a dlouhodob¢jsi ucinek.
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Vnéjsi motivace
Je slozena zjednotlivych cinnosti, které jsou vykonavany proto, aby lidé byli motivovani

k lepSim pracovnim vykontim. Tvofi ji:

- odmény, napt. zvySeni platu, pochvala ¢i povyseni;

- tresty, napi. odepfeni platu, disciplinarni fizeni nebo kritika.

Vyhodou vnéjsich motivatora je jejich bezprostiednost a vyrazny ucinek, ktery ale nemusi mit

dlouhodobé plisobeni.

3.2 Motiva¢ni uloha penéz

Podle provedené studie doSel Kolman (1981) k zavéru, ze podle vétSiny liniovych vedoucich
pracovnikli by bylo mozné zvysit pracovni vykon podfizenych v piipadé zvySeni penézni
odmény. Ptedstava, ze se pracovni vykon shoduje s vysi mzdy, je rozsifenou iluzi. Mzda je
urcena cenou prace na trhu, kterd je odlisna podle odvétvi, vykonavané pozice a ptipadné rizika.
Nejdilezitéjsim faktorem v tomto piipadé je ziejmé vykonavanad pozice, tedy ¢im vySe se
pracovnik nachdzi ve firemni hierarchii, tim vyssi odménu dostava. Proto nelze ptedpoklad, Ze
mzda odpovidd odvedené praci, povazovat za spravny. Divodem vysSich mezd vedoucich
pracovniki je predevsim vysoka odpovédnost za odvedenou praci a podiizené¢ (Kolman, 2012,

str. 95).

Pti zkoumani zda vySe piijmu ovliviiuje spokojenost ¢loveka, bylo zjisténo, ze existuje velmi
nizka zéavislost mezi vysi pfijmu a pocitem blahobytu. Tento jev je vysvétlovan nasledujicimi

davody:

adaptace — kazdy pracovnik se citi 1épe, ve chvili, kdy mu byl zvysen pfijem, ale po Case

si na tuto skute¢nost zvykne a vrati se zp¢€t na stejnou uroven;

- srovnavani se — lidé se rozliSuji na chudé nebo bohaté¢ na zékladé¢ porovnavani se
s jinymi lidmi;

- alternativy — ve chvili, kdy maji lid¢ vice penéz, snizi se jejich mezni uzitek a dulezitosti
pro n¢€ nabydou jiné véci napt. svoboda nebo zdravi;

- starosti — v ptipad¢ zvySeni ptijmu, objevi lidé nové diivody pro¢ si délat starosti o véci,

které nelze penézi ovlivnit napt. o zdravi.

Vysledkem zkoumani bylo zjisténi, ze efekt motivace pomoci penéz je mnohem vyssi u skupin

s niz$imi piijmy nez u osob s vysokymi piijmy (Kolman, 2012, str. 96).
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4 ODMENOVANI PRACOVNIKU

Odmeénovani pracovnikil je jednou z nejzasadnéjsi a nejdéle praktikované persondlni Cinnosti,

ktera pouta velkou pozornost vedeni organizace i samotnych zaméstnancti.

Systém odménovani nezahrnuje pouze systémy penézni odmény (pevné a pohyblivé mzdy a
platy), ale skladd se také znepenéznich odmén (povySeni, formalni uznéani, uspéch a

odpovédnost) a zaméstnaneckych vyhod.
Odmeénovani zahrnuje nasledujici prvky (Kocidnova, 2010, str. 161):

- pevné a pohyblivé mzdy/platy — mzda/plat, prémie, odmény;
- nepenézni odmény — kariérni postup, uznéni, pochvala;
- zamgéstnanecké vyhody;

- procesy fizeni pracovniho vykonu.

4.1 Druhy mzdovych forem

Hlavnim cilem vyuzivani mzdovych forem je podnitit pracovniky ke zlepSeni pracovnich
vykonil. Jednd se o ohodnoceni skutecné odvedené prace, pracovniho jednani ¢i hospodateni
svécnymi a financnimi prostfedky. Druhy mzdovych forem lze rozclenit na zakladni a

dopliikové.
Mezi zakladni mzdové formy patii (Siky¥, 2014, str. 119):

- Casovd mzda — pracovnik dostdva mzdu za realn¢ odpracované hodiny, zarucuje vyd¢lek,
ale nepodnécuje k lepsim vykonlim, proto byva dopliiovana jinymi druhy mzdové formy;
- ukolovda mzda — nezarucuje vydélek, je zéavisla na vykonu zaméstnance a motivuje

pracovniky ke zlepSeni svych vykont.
K doplitkovym mzdovym formam jsou fazeny (Sikyt, 2014, str. 120):

- osobni ohodnoceni — cilem je podnitit zaméstnance k vykonu urcené prace a dosazeni
zédaného vykonu;

- prémie — zpravidla dopliuji casovou nebo tkolovou mzdu a jsou vyplaceny jednorazove
nebo pravidelné kazdy mésic;

- provize — pouzivana pii odménovani pracovnika v oblasti obchodu a sluzeb, tedy tam,
kde je mzda zaméstnance zdvisla na prodaném mnozstvi, mize byt urena procentem

z obratu, zisku nebo trzeb;
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- ucast na vysledcich — odména, kterou zaméstnavatel uznavéa spoluucast pracovnikl na

hospodarském vysledku organizace.

4.2 Tymové odménovani

Snaha o odménovani tymi misto jednotlivel je ovlivnéna dvéma faktory. Prvnim faktorem je
vyznam piisuzovany dobré tymové praci a piesvédCeni, ze tymové odmenovani povede k jejimu
zlepSeni. Druhym faktorem je poté nespokojenost s individualni povahou odmeénovani na
zéklad¢ vykonu, které je povazované za bariéru tymové prace. Tymové odménovani spojuje
odménovani jednotlivych ¢lenti vzniklého tymu a vykon tymu jako celku. Odmény jsou
jednotlivym ¢lenim tymu rozdéleny podle pfedem stanoveného vzorce. VySe odmény
jednotlivych ¢lenti se muze liSit na zdkladé hodnoceni jejich pfispéni k vysledku (Armstrong,

2009, str. 314).

4.2.1 Typy tymi

Katzenbach a Smith definovali tym jako:

, Malou skupinu lidi se vzdjemné se dopliujicimi dovednostmi, kteri jsou oddani spolecnému

ucelu, pracovnim cilum a pristupiim k prdci, za néz jsou vzdjemné, spolecné odpoveédni. *
V soucasné praxi jsou rozliSovany ¢tyii druhy tymt (Armstrong, 2009, str. 315):

1. Organizacéni tymy
Tyto tymy jsou slozeny z jedincti, ktefi jsou organizané propojeni, jedna se napft. o Cleny
top managementu, vedouci utvarit vyrobni ¢i vyzkumné divize nebo 1 pracovnikl
vykonavajicich odlisné a vétSinou oddélené funkce piispivajici k dosazeni cilti svého
utvaru. Pro tento typ tymu je tymové odmeénovani nevhodné z divodu nezavislosti
jednotlivych ¢lenil na praci ostatnich.

2. Pracovni tymy
Jedna se o nezavislé a stabilni tymy, mezi jejichz Cleny probihd uzka spoluprace na
plnéni stanovenych cili. Pracovni tymy jsou orientovany na spole¢ny ucel a jeho ¢lenové
jsou na sob¢ vzajemn¢ zavisli. Pro tento typ tymu je vhodné zavedeni systému tymovych
odmén, ale pouze ve chvili, kdy je mozné urcit ukoly, cile a spravedlivé méfit vykon
tymu.

3. Projektové tymy
Tyto tymy jsou slozeny z pracovnikl riiznych ttvard za Gcelem splnéni ukolu, trvajiciho

nekolik mésicti pripadné let. Poté, co je projekt dokoncen, je tym rozpustén, jedna se
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napf. o tymy vyvijejici novy produkt piipadné o tym vytvofeny za ucelem vybudovani
nového zavodu nebo pracovisté. Projektové tymy byvaji nejcastéji odménovany
penéznimi bonusy po uspéSném dokonceni projektu nebo v pribéhu projektu pfi
dokonceni etap vyplacenim milnikovych bonust.
4. Ad hoc tymy

V posledni fadé se jednd o tzv. pfilezitostné tymy, které jsou vytvoieny pro feSeni
bezprostiedniho problému a které pusobi jako diskusni skupina s kratkou zivotnosti.
Clenové tohoto tymu jsou odménény bonusem pouze v piipadé dosazeni vyjime&nych

vysledkd.

4.2.2 Vyhody a nevyhody tymového odménovani
S aplikaci tymového odmeénovani je spojeno nékolik vyhod a nevyhod. U vétSiny organizaci
pfevazuji nevyhody nad vyhodami a to zplsobuje mén& casté vyuzivani tymového

odménovani pracovnik.
Vyhodou tymového odménovani je, Zze mize (Armstrong, 2009, str. 318):

- podnécovat tymovou praci a spolupraci pracovniki;

- zvysit troven flexibility prace v tymech a podnitit viceoborovost;

- urcit tymové cile a priority a zajistit tak spojeni cild organizace a tymu,
- povzbudit mén¢ vykonné ¢leny ke zvySeni svych aktivit

- poslouzit jako nastroj pro vznik autonomnich tymau.
Mezi nevyhodami pak dominuji problémy s tim, zZe (Armstrong, 2009, str. 318):

- ucinnost tymové odmény je zavisla na existenci spravné postavenych a zkuSenych tymii;

- tymova odmeéna se Casto zda byt nespravedliva jedinciim, kteti maji pocit, ze jejich Gsili
je nedostatecné odménéno;

- je obtizné vytvofit objektivni ukazatele vykonu a spravné metody hodnoceni tymového
vykonu, které budou povazovany za férové a spravedlive;

- upracovniki mize dochazet ke snaze odejit ze Spatn¢ pracujicich tymt, coz muze vést ke

zhorSeni povésti nebo dokonce rozpadu téchto tymi.
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5 ZAMESTNANECKE BENEFITY

Zamg¢stnanecké benefity, jsou definovany jako forma odmény pro vSechny zaméstnance, ktefi

v dané spolecnosti pracuji. Jedna se o slozku odmény, ktera neni vazana na vykon pracovnika, a

je poskytovana jako bonus k riznym formam penézni odmény. Zameéstnanecké vyhody Ize ¢lenit

nékolika zplisoby, napt. evropské ¢lenéni rozdéluje benefity do tii skupin na (Koubek, 2015, str.

320):

benefity socialni povahy — ¢astecné €i zcela hrazené Zivotni nebo penzijni pojisténi,
pujcky, matetské skolky;

benefity se vztahem k praci — zdvodni stravovani, vzdélavani a rozvoj, vyhodny nakup
produktl organizace;

benefity souvisejici s postavenim ve spolenosti — firemni auto, thrada néakladt

spojenych s reprezentaci organizace.

Cilem politiky poskytovani zaméstnaneckych benefitt je hlavné (Kocidnova, 2010, str. 164):

poskytnout konkurenceschopny soubor odmén, které napomutzou ziskat a udrzet
kvalifikovanou pracovni silu;

vyhovét osobnim potiebdm zaméstnanci;

zvysit loajalitu pracovnikll vii¢i organizaci,

poskytnout daiiové zvyhodnéné zpiisoby odmény.

Pro zaméstnanecké benefity jsou typické nésledujici znaky (Dvotakova a kol., 2012, str. 325):

nejsou zavislé na vykonu a zasluhach pracovnika, rozsah a struktura se obvykle zlepsuje
s ristem postaveni zaméstnance v organizaci a délkou jeho pracovniho poméru;
nefunguji jako stimuléator ke kratkodobému pracovnimu vykonu;

jejich vnimani zaméstnanci je individudlni;

zavedeni nebyva podlozeno raciondlni analyzou, zavadény z divodu trendu nebo
moralnich zavazk;

finan¢né silné podniky nabizeji velké mnoZzstvi benefitii, oproti malym podnikiim, které
poskytuji omezeny pocet;

po zavedeni je benefit velmi obtizné zrusit;

Casto jsou zameéstnanci vnimany jako béznd soucast pracovniho vztahu nikoliv jako
vyjimecna odmeéna

mohou byt poskytovany na zéklad¢ kolektivni, pracovni ¢i jiné smlouvy.
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5.1 Zpusoby poskytovani

Zpusob poskytovani zaméstnaneckych benefitl byva zanesen v kolektivni, pracovni ¢i jiné
smlouve, pfipadné mize byt stanoven vnitinim pfedpisem. V soucasné praxi jsou rozliSovany
dva zptsoby poskytovani vyhod a to je zptisob plosny nebo volitelny jinak také nazyvany jako

kafeteria systém (Siky¥, 2012, str. 143).
PloSny zpusob poskytovani

Tento zptsob umoziuje vSem pracovnikiim Cerpani vSech zaméstnaneckych benefiti, které jsou
zaméstnavatelem poskytovany. V praxi se stile jednd o nejCastéji vyuzivany zpuasob, ale
v nékterych spolecnostech je z divodu zvySovani individualizace stale cCastéji nahrazovan

kafeteria systémem.
Kafeteria systém

Podstata tohoto zpiisobu poskytovani benefitii tkvi v tom, ze zaméstnanec ma moznost vybéru
benefitii z pfedem stanoveného menu v ur¢itém rozpoctu podle svych osobnich potieb a svoji
volbu miize pravideln¢ opakovat. Cilem je zvysit individualizaci struktury piijma podle vykonu,
potencialu a vyznamu pracovnika ve shod¢ s jeho osobni potifebou. Kafeteria systém lze pojmout

ttemi zpusoby jako (Dvorakova, 2004, str. 33):

- systém jadra — vyhody jsou rozdéleny na pevné jadro (socidlni sluzby) a volitelny obal
(mimoiadné benefity);

- systém bufetu — zaméstnanci je stanoven rozpocet, v ramci které¢ho si urcuje, které
benefity chce pobirat;

- systém alternativniho menu — benefity jsou slouceny do nékolika blokli podle potieb
skupin zaméstnanct a kazdy zaméstnanec si zvoli blok vyhod, ktery uspokoji jeho osobni

potieby.
5.2 Nejcastéji poskytované benefity

Vysledkem Setfeni BENEFITY, které bylo provadéno spole¢nosti TREXIMA, spol. s r. 0. v roce
2016, dopoétené na viechny zaméstnavatele mzdové sféry v CR, bylo zjiténi, e nejéastéji
poskytovanym benefitem je prispévek na stravovani. Tento benefit poskytuje svym
zaméstnancim 71% zaméstnavatelll a ve vétSiné ptipadd byva poskytovan plosné, tzn. vSem
zaméstnancim bez vyjimky. Na dalSich mistech oblibenosti se umistili vyhody jako: ptispévek

na penzijni/zivotni pojiSténi, pfispévek na vzd€lavani, dovolena nad rdmec zakona, pruzna
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pracovni doba, prispévek pfi pracovnich vyrocich, poskytnuti placeného pracovniho volna pfi
ptekazkach v préci na strané zaméstnance nebo vyuzivani sluzebniho vozidla k osobnim tceltim.
Velké mnozZstvi z téchto benefitl viak neni poskytovano ploiné, ale pouze selektivné. Setfenim
bylo prokédzéano, ze mezi selektivné poskytované vyhody spada napi. vyuziti sluzebniho auta
k osobnim uceliim, pruznd pracovni doba, homeworking a dokonce i pfispévek na penzijni nebo
Zivotni pojisténi. Nésledujici graf zobrazuje Zebii¢ek vyhod poskytovanych ve mzdové sféie CR

v roce 2016 (Trexima spol. s . 0., 2017).

Podil firem poskytujicich benefit

Prispévek na stravovani || NN 7' 0
Prispévek na penzijni/zivotni pojisténi | NG 2.7
Nahrada mzdy pii piekazkach v praci | NI 415
Prispévek na vzdélavani |G 1.4
Pruzna pracovni doba |G 7.6
Obéerstveni na pracovisti [ NG 34.5
Dovolena nad ramec zakona |GGG 34.4
Prispévek pii vyznamnych udalostech || 258.3
Sluzebni vozidio pro soukromé Géely NN 27.8
Prace z domova (home office) [N 24.°
Vyrobky a sluzby se slevou nebo zdarma [ I 23.9
Zapujceni pracovnich prostiedkd a nastroji [ 21.4
Pljeky zaméstnancim [ 20.3
Prispévek na volnocasové aktivity [ 13.6
Zdravotni volno (sick days) [ 11.4
Prispévek/zaijisténi dopravy do zaméstnani [l 2.5
Pfispévek na dovolenou [l 9.4
Pfispévky na nadstandardni zdravotni péci [l 6,3
Nahrada mzdy za prvni 3dny DPN [l 5.8
Zvyseni odstupného nad ramec zakona [l 4.9
Firemni skolka | 0.8

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Podil subjektii [%]
Obrazek 1: Zebiiek vyhod poskytovanych ve mzdové sféie CR 2016

Zdroj: https://www.trexima.cz/aktualita/nejcastejsim-benefitem-v-cr-je-
prispevek-na-stravovani
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6 VZDELAVANI A ROZVOJ PRACOVNIKU

Na kazdou spolecnost je vyvijen velky tlak, ktery vyzaduje ptizptisobovat schopnosti a
dovednosti svych pracovnikli. Zaméstnanci jsou tak nuceni adaptovat svoje schopnosti
obménujicim se podminkam svych pracovnich mist. Coz zvySuje jejich flexibilitu a zaroven i

pozici na trhu préce.

6.1 Vzdélavani

Vzdélavani je proces, v prubéhu kterého jedinec nabyva a rozsifuje nové znalosti, schopnosti,
dovednosti a postoje. Harrisonova (2005) klasifikuje Ctyii typy vzdélavani (Kocianova, 2010, str.
169):

- instrumentélni — sméfuje ke zlepSovani vykonu prace;

- poznavaci — zjiStuje zdokonaleni znalosti;

- citové — mifi k utvareni postoju a pociti;

- sebereflektujici — dovoluje utvaieni novych schémat mysleni a chovani.

r

Odborné vzdélavani

Tuto oblast vzd&lavani zabezpeluje stit a zaméstnavatel zaroven. Ukolem statu je zajistit
zéakladni pfipravu na povolani, tzn. jedinec nabyva specifické schopnosti, pomoci nichz je
pozdgji schopen konkurovat na trhu prace. Ukolem zaméstnavatele je zajistit (Sikyt, 2012, str.

146):

- zaSkoleni, adaptaci — souvisi s novym pracovnikem (bez kvalifikace) i se stavajicim
zamestnancem (pielozeni na nové pracovisté/druh prace);

- prohlubovani kvalifikace — jednd se o prubézné doplnovani kvalifikace (udrzovani a
obnova stavajicich znalosti a dovednosti);

- rekvalifikaci — nabyti novych znalosti v oboru prace s cilem zvysit uplatnéni na trhu

préace.
Metody vzdélavani

Vybér spravné metody vzdélavani zaméstnanct je klicovym faktorem celého procesu. Vybér
metody je vyrazné ovlivnén povahou vykonavané prace. VSeobecné se rozliSuji tfi metody
vzdelavani, které v praxi byvaji velmi casto kombinovany. Jedna se o (Dvotakova a kol., 2007,

str. 298):
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- vzdélavani na pracovisti — vyhodou je individudlni pfistup ke kazdému zaméstnanci,
zahrnuje napf. instruktaz pii vykonu préce, asistovani, rotaci prace nebo mentoring;

- vzdélavani mimo pracoviste — byva obvykle hromadného charakteru zajistovano
internimi nebo externimi Skoliteli, zahrnuje napt. prednasku, demonstrovani, workshop,
simulace nebo AC;

- vzdélavani na rozhrani mezi pracovisttm a mimo pracovist¢ — kombinace dvou

piedchozich metod, zahrnuje napft. pracovni porady, samostudium nebo e-learning.

6.2 Rozvoj

Rozvoj lze v organizaci roz€lenit na rozvoj zaméstnancl a rozvoj lidskych zdrojli. V ptipadé
rozvoje zaméstnancu se jedna o proces, kdy si jedinec osvojuje nové schopnosti, které jsou nad
ramec potieb stavajiciho pracovniho mista. Cilem je zvysit flexibilitu zaméstnance v organizaci i
mimo ni. Oproti tomu rozvoj lidskych zdrojl, je zaméfen na rozvoj organizace jako celku.

(Sikyt, 2014, str. 125).
Osobni rozvoj pracovniku

Plan osobniho rozvoje pracovnika je slozen zné€kolika kroki, které je nutné realizovat pro
dosaZeni cilti v této oblasti. K dosazeni stanovenych cili je nutnd nejen snaha pracovnika, ale

také podpora ze strany zaméstnavatele. Planovani rozvoje ma nékolik fazi:

analyza soucCasného stavu a stanoveni potfeb rozvoje;
- urceni cilii rozvoje (napf. zvySeni vykonu, ziskani dovednosti, rozvoj znalosti);
- pfiprava planu ¢innosti;

- realizace naplanovanych akci.

Pracovnikova potieba rozvoje muze byt uspokojena prostiednictvim Sirokého spektra Cinnosti,

mezi které patii napt. (Kocianova, 2010, str. 173):

- pozorovani prace ostatnich Ci prace na projektech;
- zafazeni na jiné pracovisté, uceni se akcf;
- samostudium, distan¢ni vzd¢lavani;

- pfijeti mentora ¢i samostatné koucovani jinych pracovniki.
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7 PRAKTICKA CAST

Prakticka ¢ast mé bakalaiské prace se bude zabyvat mnou provedenym dotaznikovym Setienim,
které bylo na téma zaméstnaneckych benefitl. Dotaznikové Setfeni budu provadét v organizaci
COMPAS automatizace, spol. sr. o. Pomoci tohoto Setfeni se pokusim zjistit spokojenost
zaméstnancll organizace se zameéstnaneckymi benefity, které jim jsou zaméstnavatelem
poskytovany. Dale budu zjistovat, které benefity zaméstnanciim spolecnosti nevyhovuji a proc,
zda maji zajem o zavedeni dalSich benefiti nebo co by v soucasném systému poskytovani
zaméstnaneckych benefiti zménili. Prvni cast praktické casti mé prace bude zaméfena na
vyhodnoceni odpovédi z dotaznikového Setfeni, druha ¢ast praktické Casti bude zamérena na

testy nezavislosti a jejich zavér.

Dotaznik byl zaméstnancim spolecnosti poskytnut pouze elektronickou formou. Sklada se
celkem ze 14 otazek, z toho je 12 otazek povinnych a 2 otdzky nepovinné. Navratnost dotazniku
byla 61,3% a zcelkového poctu 90 zaméstnanci spolecnosti mi dotaznik zodpovédélo 56

pracovnik.

7.1 Predstaveni spolecnosti COMPAS automatizace spol. s r. o.

Spole¢nost COMPAS automatizace, spol. sr.0., byla zalozena v kvétnu roku 1990 jako
inzenyrskéd spole¢nost poskytujici sluzby tykajici se fidicich systémil. Postupem casu doslo
k rozvoji spolecnosti az do soucasné podoby, kdy je tato spole¢nost povazovana za Spickového
dodavatele primyslové automatizace elektrickych zatfizeni, databazovych aplikaci a vyrobnich

informacnich systéma.

Organizace tvoii komplexni automatizaci podnikl a jejich vyrobni informacni systémy. Mezi

hlavni cile spole¢nosti spada:

- dosazeni nejvyssi kvality dodavek;
- Siroké vyuzivani svétovych standardi;

- poskytovani profesionalnich sluzeb a servisu.

COMPAS automatizace poskytuje velké mnozstvi produkti a sluzeb stémito produkty
spojenych. V ¢innostech spolecnosti jsou zahrnuty (COMPAS, spol. s r. 0.; 2018):

- konzultace, pfiprava a fizeni realizace automatizace;
- konstrukce a dodavky stroju a robot;

- projekty automatizace — elektro, instrumentace a fidici systémy;
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- aplikace elektrickych pohont;
- dodavky zbozi pro primyslové automatizace;

rosr

- vyrobni IT — planovani fizeni vyroby a udrzby.
Personalni ¢innosti ve spole¢nosti

Stejné jako kazda organizace, tak 1 spolecnost COMPAS automatizace spol. s r. o. klade velky

diiraz na provadéni personalnich ¢innosti.

o 4

Nejdilezitéjsi personalni ¢innosti je persondlni planovani. Tato ¢ast zahrnuje podrobné postupy a
jednotlivé plany, ze kterych vedeni spolecnosti vychazi. Spole¢nost mé rozpracované plany
pfijimani novych zaméstnanci, obsazovani pozic, hodnoceni a odménovani pracovniki nebo i
plan vzdélavani. Za velmi dulezity poklada spolecnost proces pfijimani novych zaméstnanct.
Tento proces zacina analyzou Zzivotopisu uchazeCe, pokracuje vice kolovym pracovnim
pohovorem, ktery je veden vedoucim pftislusSného oddéleni a zastupcem z vedeni spolecnosti a
zakoncen piipadnym testem dovednosti a verdiktem o pfijeti ¢i odmitnuti uchazece na pracovni

pozici.

Ditlezitou soucasti personalnich cinnosti jsou také aktivity spojené s hodnocenim a
odménovanim zameéstnancli za vykonanou praci. Kazdy zaméstnanec spolecnosti je hodnocen
kazdodenné za svoji Cinnost vedoucim oddélenim ptipadné spolupracovniky. Jednou za rok
probiha oficidlni hodnoceni kazdého pracovnika v ramci hodnoticich pohovori, které je pro obé
strany (zaméstnance 1 zaméstnavatele) dalezité z ditvodu pfimé komunikace a zpétné vazby mezi
vedenim spolecnosti a jejimi pracovniky. Kazdy zaméstnanec organizace je hodnocen na zakladé
kvantitativnich i kvalitativnich pozadavki a nastrojem pro hodnoceni je napfi. ¢as straveny nad
zakazkou, splnéni cili odd€leni apod. Vramci plnéni jednotlivych zakézek dochazi
k sestavovani tymil, které jsou slozeny z pracovnikl riznych oddéleni a po splnéni zakazky jsou

tymy rozpustény. V organizaci tedy dochdzi také k tymovému odménovani.

Spolecnost klade také velky dliraz na vzdélavani a rozvoj svych pracovnikli. Zaméstnanci tedy
kromé Skoleni, kterd jsou ur¢ena zdkonem (BOZP, PO), ziskavaji 1 vzd€lani jazykové, IT a také
v oblasti své odborné cinnosti. Kazdému zaméstnanci organizace je sestaven individudlni
vzdélavaci plan tzv. specialni zakazka vzdélavani, podle jeho pracovni pozice. Ukolem kazdého

pracovnika je za jeden rok dosdhnout stanovenych cilt.
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7.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Otazka ¢. 1: Vase pohlavi je:

Vase pohlavi je:

Zena
13%

Muz
87%

Obrazek 2: Vysecovy graf k otazce ¢. 1
Zdroj: Vlastni zpracovani
Vzhledem k Cinnosti organizace, jsou jejimi zaméstnanci prevazné muzi. Této skutecnosti

odpovida 1 podil muzskych a Zenskych respondenti.

Otazka ¢. 2: Vase nejvyssi dosazené vzdélani je:

Nejvyssi dosaZené vzdélani:

Stiedoskolské
16%

Vysokoskolské
84%

Obrazek 3: Vysecovy graf k otazce ¢. 2
Zdroj: Vlastni zpracovani

Vétsina respondentli ziskala vysokoskolsky titul (84 %), ostatni respondenti (16 %) dosahli

sttedoSkolského vzdélani. Tato otdzka byla povinnd a uzaviena bez dalSiho vétveni.
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Otazka ¢. 3: Vas pracovni pomér v této spolecnosti trva:

Délka pracovniho poméru:

0 - 3 mésice
5%

4 mésice - 5 let
20%

6-10let
9%

11 a vice let
66%

Obrazek 4: Vysecovy graf k otazce €. 3
Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejvétsi skupina respondentti je ve spolenosti zaméstnana minimalné 11 let (66 %), mezi 6-10
lety délky pracovniho poméru se pohybuje 9 % respondenti, 5 let ve spolecnosti pracuje 20 % a
zbyla skupina 5 % respondentl se nachdzi ve zkuSebni lhité. Z této otdzky lze usuzovat, Ze
spolecnost vytvari pevné zdzemi a pfiznivé pracovni podminky pro své pracovniky, ktefi tak
nemaji potfebu hledat nové zaméstnani. Tato otazka byla povinnd a uzaviend bez dalsSiho

vétveni.

Otazka ¢. 4: Jste spokojen/a s benefity, které Vam v soucasnosti zaméstnavatel poskytuje?

Jste spokojen/a s benefity, které Vam v soucasnosti
zaméstnavatel poskytuje?

Spisene  Ne
7% 2%

Ano
48%

Spise ano
43%

Obrazek 5: Vysecovy graf k otazce ¢. 4
Zdroj: Vlastni zpracovani

Vice nez 90 % respondentti je spokojeno s benefity, které jim zaméstnavatel poskytuje, pouze

9% respondentl se citi nespokojeno s poskytovanymi benefity. Z vysledkt této otazky je patrné,
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ze vétSina zaméstnancli spolecnosti je se souCasnym systémem zameéstnaneckych benefitl

spokojena. Otdzka byla povinna a uzaviena bez dal§iho vétveni.

Otazka ¢. 5: Ohodnot’te benefity uvedené v nasledujici tabulce:

Tabulka 1: Hodnoceni poskytovanych benefitii

Benefit | K benefitu Benefit mi
Benefit . , s . ,

mi mam neutralni | Benefit mi | neni

vyhovuje |postoj nevyhovuje | poskytovan
Firemni auto 23 6 2 25
Homeworking 29 12 1 14
Pijcky na bydleni 29 13 0 14
S}.evy. na domaci internetoveé 32 5 1 13
piipojeni
Podnikova privatni sit’ (T-mobile) 47 8 0 1
Duiivérné pohovory 6 31 19 0
Penzijni ptipojisténi 53 2 0 1
PruZnd pracovni doba 53 3 0 0
Stravenky 51 4 1 0
Firemni akce, teambuilding 27 21 7 1

Zdroj: Vlastni zpracovani
V ptipadé, ze je hodnoceny benefit zaméstnanciim poskytovan, vétSinou vyhovuje jejich
pozadavkiim. Vyjimkou je benefit divérmné pohovory, ke kterému maé vétSina respondentl
neutralni postoj. Mezi benefity, které nejsou poskytovany plosné v§em zaméstnanciim, se tadi
zapujceni firemniho auta, sleva na domadci internetové ptipojeni, ptijcka na bydleni nebo moznost
prace z domu. Tato otdzka byla povinna a uzaviena bez dalSiho vétveni. Respondent se musel u

kazdé podotazky rozhodnout mezi odpovéd’'mi na dané skale.

Otazka ¢. 6: V piipad¢, Ze Vam nektery benefit uvedeny v tabulce nevyhovuje, napiste ktery a

pro¢? (Napf. stravenky — dlivod):

Tabulka 2: Nevyhovujici benefity

Nevyhovujici benefit Diivod
Dlvérné pohovory Nic nefesi/nezméni, neni zpétnd vazba od vedeni
Firemni akce, teambuilding Volny Cas chci travit s rodinou, mam jiné povinnosti

Neni ur¢eno pouze pro m¢, pronajem pocitan na
m¢ésic nikoliv na den

Slevy na domaci internetové pripojeni | Pouze lokéalné u konkrétniho dodavatele
Zdroj: Vlastni zpracovani

Firemni auto

V nédvaznosti na predchozi otdzku, byl mezi nevyhovujici benefity nejcastéji zafazen benefit
davérnych pohovorti. Tento benefit je zaméstnanci hodnocen jako zbyte¢ny, nic neteSici

rozhovor. Mezi nevyhovujici benefity byly také zatazeny firemni akce, automobil nebo slevy na
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internetové pfipojeni, které nejsou poskytovany vSem pracovnikiim, ale pouze lokalné
konkrétnim dodavatelem. Tato otazka byla nepovinnd, respondent mohl odpovéd napsat

vlastnimi slovy.

Otazka ¢ 7: Mate zijem o nékteré dalSi zaméstnanecké benefity, které Vam nejsou

poskytovany?

K vyhodnoceni této otdzky neuvedu vysecovy graf, protoze respondenti se rozd¢lili piesné na
dvé poloviny. Tedy 50 % respondentti ma z4jem o dalsi benefity a 50 % respondentt nikoliv.

Otéazka €. 7 byla povinna a uzaviena s dal§im vétvenim.

Otazka ¢. 8: O které benefity byste mél/a zajem:

Tabulka 3: Zajem o dalsi benefity

Pocet
respondentii
Sick days 10
Dovolend 5 tydntl jiz po 1. roce
Firemni auto

Listky na sportovni/kulturni akce
Ptispévek na sport/fyzioterapii
Ptispévek na dojizdéni

Jazykové a odborné kurzy

Vsechny, které zaméstnavatel poskytne

Nazev benefitu

— oA |w|w|N|w

Zdroj: Vlastni zpracovani
V ptipadé, Ze by zaméstnanci méli moznost urcit, které¢ dal$i benefity by jim mély byt
poskytovany, nejvétsi zajem by ziskal benefit sick days, dale ptispévek na dojizdéni ¢i sportovni
aktivity nebo také poskytovani vstupl na rizné spolecenské akce. Otazka ¢. 8 byla urcena pouze
pro respondenty, kteii maji zajem o poskytovani dalSich benefith. Kazdy z téchto respondentt

mohl vypsat libovolny pocet benefit, které by rad Cerpal.

Otazka €. 9: V pfipad¢, ze Vam zaméstnavatel poskytuje benefit homeworking — jak ¢asto této

moznosti vyuzivate?

Tabulka 4: Cetnost vyuZiti benefitu homeworking

Cetnost vyuZiti Pocet .
respondentii
Nevyuzivam — zatim jsem nemél ptileZitost benefit 19
vyuzit
Obcas — 1x mésicné 13
Casto — vickrat za mésic 13
Nevyuzivam — prace z domu mi nevyhovuje 5
Narazové, dle potieby (nemoc, apod.) 6

Zdroj: Viastni zpracovani
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Pokud je zaméstnancim poskytovdna moznost prace z domova, vétSina z nich této ptilezitosti
vyuziva minimaln¢ jedenkrat mési¢né. Relativné Casté je také ndrazové vyuZziti benefitu napf.

v ptipad¢ nemoci. Tato otdzka byla povinna a polo uzaviena bez dalSiho vétveni.

Otazka ¢. 10: V piipadé, ze Vam zaméstnavatel poskytuje moznost sezeni s podnikovym

personalistou (na diveérné pohovory), mate zajem tento benefit vyuzivat?

Tabulka 5: Zajem o diivérné pohovory

. oo Pocet

Zajem o vyuZziti .
respondentii

Nemam z4jem vyuzivat 29

Ano, mam zajem benefit nepravidelné vyuzit / podle 17

mé aktudlni potfeby vyzvu personalistu

Ano, mam zajem benefit pravidelné vyuzit / 3

personalista mne pravidelné vyzve

Nevim, s vyuzitim benefitu nemam dosud 3

zkuS§enosti

Vyuzivani nemé smysl 4

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dtivérné pohovory lze na zaklad¢ tohoto Setieni zaradit mezi nepopuldrni benefity poskytované
touto spole¢nosti. Vétsina respondentii nema zijem tento benefit jakkoliv vyuzivat, Cast
zaméstnancll ma zajem vyuzivat benefit nepravidelné podle svych osobnich potieb. V ndvaznosti
na otazku €. 5 a ¢. 6, Ize konstatovat, Ze divérné pohovory nejsou zaméstnanci spolecnosti
chapany jako benefit, ktery by pro né€ byl pfinosem, spise je povazuji za ztratu ¢asu. Tato otazka

byla povinna a polo uzaviena bez dalSiho vétveni.

Otazka €. 11: V pfipad€, Ze Vam zaméstnavatel poskytuje stravenky — uvital/a byste namisto

poskytnuti stravenek zvySeni finanéni odmény?

Tabulka 6: Z4jem o vymeénu stravenek za finanéni odménu

s " Pocet
Zajem o zménu o
respondentil
Ne, stravenky plné vyuzivam 42
Ano, stravenky mi nevyhovuji 12
Pokud by nebylo daiiové zvyhodnéni (diivod )
poskytovani stravenek), uptednostnim finance

Zdroj: Viastni zpracovani

Poskytovani stravenek je dle vysledkti velmi oblibenym benefitem. Vymeénit stravenky za
zvySeni finanéni odmény by bylo ochotno pouze 14 respondentii. Tato otazka byla povinnd a

polo uzaviend bez dal§iho vétveni.
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Otazka €. 12: Poskytovani benefitl ma 2 formy — fixni (stanovené zaméstnanecké benefity a je
na zameéstnanci jak je vyuzije) a flexibilni zptsob (firemni bali¢ek urcitych benefiti s rocnim
limitem bodti a kazdy zaméstnanec si dle uvazeni vybere benefit, ktery mu vyhovuje). Vase
spolecnost v soucCasnosti neumoznuje flexibilni zplsob poskytovani benefiti. M¢l/a byste

v budoucnosti zajem o tento zptsob poskytovani benefitii?

Uprednostnil/a byste flexibilni zpiisob poskytovani
benefitii?

Nf Ano
11% 18%

Spise ne
28%

Spise ano
43%

Obrazek 6: Vysecovy graf k otazce ¢. 12
Zdroj: Vlastni zpracovani

Vétsina respondentli by méla zdjem o zménu zplusobu poskytovani benefit, tedy zavedeni
flexibilniho zptisobu. Pouhych 39 % respondentil je spokojeno s fixnim zpiisobem poskytovani
benefitl. Z ¢ehoz vyplyva, ze v piipadé¢ rozhodnuti spolecnosti prejit na flexibilni zplsob
poskytovani benefitll, by vétSina zaméstnancl tuto zménu uvitala jako pozitivni. Tato otdzka

byla povinna a uzaviena bez vétveni.

Otazka ¢. 13: Kdybyste mohl/a, vyménil/a byste své zaméstnanecké benefity za finanéni

odménu?

Vyménil/a byste benefity za finan¢ni odménu?

Ano
30%

Ne
70%

Obrazek 7: Vysecovy graf k otazce ¢. 13
39

Zdroj: Viastni zpracovani



Pokud by respondenti m¢li moznost vymény poskytovanych zaméstnaneckych benefiti za
finan¢ni odménu, 70 % z nich by této moznosti nevyuzilo. Pouze 30 % respondentli by vyménili
své¢ zaméstnanecké benefity za financni odménu. Tato otazka poukazuje na fakt, Ze
zaméstnanecké benefity jsou vyznamnou soucasti celkové odmény kazdého zaméstnance.

Otazka byla povinna a uzaviena bez dalSiho vétveni.

Otazka ¢. 14: Co byste v soucasném systému zaméstnaneckych benefiti zménil/a?

Tabulka 7: Zména v systému zaméstnaneckych benefitil

Predmét zmény Pocet o
respondentii
Nevim 40
Nic, problematika m¢ nezajima 3
Nic, ale problematika m¢ zajima 1

Zavedeni dalSich benefitl (sick days, dovolena 6
navic, firemni auto,..)

Zména zpusobu poskytovani benefitil 2
Nic, vyhovuje mi soucasna situace 4

Zdroj: Vlastni zpracovani
V piipadé, Ze by zaméstnanci méli moznost zménit soucasny systém poskytovani benefiti,
vétSina z nich by nevédéla co zménit, pfipadné neménili by nic z divodu vyhovujici soucasné
situace. Cast zaméstnancii by byla pro uskute¢néni uréitych zmén, které by se mohli tykat napt.
zavedeni novych benefitl ¢i zmény zpusobu poskytovani benefitii. Tato otazka byla povinnd a

polo uzaviend bez dal§iho vétveni.
7.3 Testy nezavislosti

7.3.1 Test nezavislosti mezi stupném vzdélani zaméstnance a jeho spokojenosti

s poskytovanymi benefity

V tomto testu zjistime, zda existuje zavislost nebo nezavislost mezi stupném vzdélani
respondenta a jeho spokojenosti s poskytovanymi benefity. Data jsou ¢erpana z dotaznikového

Setfeni. Hladina vyznamnosti je na Grovni alfa = 0,05.
Testované hypotézy jsou:

Ho: Mezi stupném vzdélani respondenta a jeho spokojenosti s poskytovanymi benefity neexistuje

zavislost.

Hi: Zavislost mezi stupném vzdélani a spokojenosti s benefity existuje.
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2-0zméma tabulka: Pozorované Cetnosti (Tabulkal)

Cetnost oznacenych bunék > 5

Jste spokojen/a s benefity, | Jste spokojen/a s benefity, | Jste spokojen/a s benefity, | Jste spokojen/a s benefity, | Rédk.
které Vam v soucasnosti | kieré VamvsouCasnosti | které Vamvsouasnosti |  kieré Vamv soulasnosti | soutty
zaméstnavatel poskytuje? | zaméstnavatel poskytuje? | zaméstnavatel poskytuje? | zaméstnavatel poskytuje? NE

Vade nejiy33i dosaZené vzdélan je: ANO SPISE ANO SPISE NE 4

Stiedoskolské 3 4 2 0 g
Vysokoskolské 21 23 2 1 47
Celk. 2 2 4 T

Obrizek 8: Tabulka pozorovanych cetnosti
Zdroj: Vlastni zpracovani

Statist. - Val e nejyl L"A- dosalls
Statist. Chi-kvadr. sv | p
Pearsonuv chi-kv. 3.8637601 df=3  p=.27656
M-V chi-kvadr 3.093225 df=3  p=37747
Fi ,2626703
Kontingenéni koeficient ,2540523
Cramer. V 2626703

Obrazek 9: Tabulka vysledného testovani
Zdroj: Vlastni zpracovani

chi kvadrat | 3,863760
n+chi kvadrat |56 + 3,863760

=0,254052

Vysledek testovani

Nebyla splnéna podminka ocekévané Cetnosti. Pomoci vysledného chi kvadratu, 1ze dosazenim
do vzorce zjistit miru kontingence. V tomto piipad¢ byla prokazéana slaba zavislost mezi stupném

vzdélani respondenta a jeho spokojenosti s poskytovanymi benefity.

7.3.2 Test nezavislosti mezi stupném vzdélani zaméstnance a jeho zijmem o

poskytovani dalSich benefiti

V tomto testu nezavislosti zjistime, zda existuje zévislost nebo nezavislost mezi stupném
vzdélani a zajmem zaméstnanci o poskytovani dalSich benefiti. Data jsou Cerpana

z dotaznikového Setieni a testovani je na hladin€ vyznamnosti alfa = 0,05.
Testované hypotézy jsou:

Ho: Neexistuje zavislost mezi stupném vzde€lanim respondenta a jeho zajmem o poskytovani

dal$ich benefitu.

Hi: Existuje zavislost mezi stupném vzdélani respondenta a jeho zajmem o poskytovani dalSich

benefitu.
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2-rozmérna tabulka: Pozorované cetnosti (Tabulka1)
Cetnost oznacenych bunék > 5

Mate zajem o nékteré Mate zajem o nékteré Radk.
dalsi benefity, které Vam | dal3i benefity, které Vam| soucty
nejsou poskytovany? nejsou poskytovany?
Vage nejvyEsi dosaZené vzdélani- je: ANO NE
Stiedoskolské 3l 6 9
VysokoSkolské 25 22 47
Celk. 28 28 56

Obriazek 10: Tabulka pozorovanych cetnosti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Statist. - VaL e nejvyL L"A- dosalle

Statist. Chi-kvadr. sv | p
Yatesuv chi-kv. 5295509 df=1  p=,46680
Fisherlv pfesny, 1-str. =23439
Fisheruv piesny, 2-str. = 46877
McNemartv chi-kv. (A/D) 12,96000 df=1 p=,00032
McNemariv chi-kv. (B/C) 1045161 df=1_ p=.00123
Fi pro tabulky 2 x 2 -, 145865

Tetrachoricka korelace -, 275171

Kontingenéni koeficient . 1443376

Obriazek 11: Tabulka vysledného testovani
Zdroj: Viastni zpracovani

Vysledek testovani

Protoze je vysledna hodnota p = 0,46877 vétsi nez hladina vyznamnosti alfa = 0,05, nelze
hypotézu Ho zamitnout. Tedy nebyla prokézana zavislost mezi stupném dosazené¢ho vzdélani

respondenta a zajmem o poskytovani dalSich benefiti.

7.3.3 Test nezavislosti mezi pohlavim zaméstnance a jeho zijmem o poskytovani

dalSich benefitu

V tomto testu nezavislosti zjistime, zda existuje zavislost nebo nezavislost mezi pohlavim
respondenta a jeho zajmem o poskytovani dalsSich benefit. Data pochazi z dotaznikového Setieni

a testovani probiha na hladin€ vyznamnosti alfa = 0,05.
Testované hypotézy jsou:

Ho: Neexistuje zavislost mezi pohlavim respondenta a jeho zajmem o poskytovani dalSich

benefitu.

Hi: Existuje zavislost mezi pohlavim respondenta a jeho zajmem o poskytovani dalSich benefitt.
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2-rozméma tabulka: Pozorované etnosti (Tabulkal)
Cetnost oznacenych bunék > 5

Obriazek 12: Tabulka pozorovanych ¢etnosti

Mate zajem o Mate zajem o Radk.
nékteré dalsi nékteré dalsi soucty
benefity, které Vam | benefity, které Vam
nejsou poskytovany? nejsou poskytovany?
VaSe pohlavi je: ANO NE
Muiz 26] 23 49
Zena 2 Sw 7
Celk. 28 28]] 56

Zdroj: Viastni zpracovani

Statist. - Val'e pohlavA- je(2) x M/

Obrazek 13: Tabulka vysledného testovani

Vysledek testovani

Hodnota p = 0,42155 je vétsi nez hladina vyznamnosti alfa = 0,05. Proto nelze zamitnout

hypotézu Ho. Tedy nebyla nalezena zavislost mezi pohlavim respondenta a jeho zdjmem o

Statist Chi-kvadr. | sv | p
Yatesuv chi-kv. 6530612 df=1 p=,41902
Fisherlv presny, 1-str. =21078
Fisherliv presny, 2-str. = 42155
McNemarlv chi-kv. (A/D) 1290323 df=1  p=.00033
McNemarlv chi-kv. (B/C) 16,00000 df=1_ p=.00006
Fi pro tabulky 2 x 2 ,1619848

Tetrachoricka korelace ,3284033

Kontingencni koeficient ., 1599005

Zdroj: Viastni zpracovani

poskytovani dalSich benefit.
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8 ZAVER

V soucasné dobé¢, kdy je na trhu nedostatek kvalifikované pracovni sily, je kladen stale vétsi
diraz na kvalitu personalnich Cinnosti a poskytovani zaméstnaneckych benefit, které hraji
velkou roli pifi ziskavani i1 udrzeni kvalitnich pracovnikii. Poskytovéani Sirokého spektra
vhodnych zaméstnaneckych benefiti kladné plsobi na jejich motivaci a zvySuje se tak
efektivnost prace jednotlivct a tim 1 celého pracovniho kolektivu. Soucasti mé bakalatské prace
je také dotaznik zaméfeny na spokojenost s poskytovanymi zaméstnaneckymi benefity, ktery byl
elektronickou formou poskytnut zaméstnanctim spolecnosti COMPAS automatizace spol. s 1. o.
Jednani s vedenim spolecnosti ohledné potiebnych informaci a distribuce dotaznikli mezi
zamestnance bylo velmi vstiicné. Vysledkem dotaznikového Setfeni bylo zjiSténi, ze zaméstnanci
spolecnosti jsou ve vétsing pripadi spokojeni s benefity, které jim jsou poskytovany. VétSina
benefitii, které byly zaméstnanci hodnoceny, byly zhodnoceny kladné. Vyjimkou byl benefit
davérnych pohovorl s personalistou spolecnosti. Tento benefit je u zaméstnancti velmi
neoblibeny a vétSina pracovnikli nema zajem tento benefit jakkoliv vyuzivat. V piipadé, ze by
zamestnanci méli moznost zadsahu do systému zameéstnaneckych benefit, pfevdzna cast by
roz$ifila spektrum poskytovanych benefitli napt. o sick days, pfispévek na dojizdéni, sport ¢i

kulturni akce nebo také firemni automobil ¢i dovolenou navic jiz po 1. roce.

V praktické casti jsem se zabyvala také zkoumdnim testli nezavislosti, které jsem provedla
celkem tfi. Zkoumala jsem zavislost mezi stupném vzdélani zaméstnanct a jejich spokojenosti
s poskytovanymi benefity, dale mezi stupném vzdélani zaméstnanci a jejich zidjmem o
poskytovani dalSich benefiti a nakonec mezi pohlavim zaméstnanci a jejich zdjmem o
poskytovani dalSich benefiti. Ani vjednom piipadé nebyla prokdzéna zéavislost mezi

zkoumanymi proménnymi.
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Priloha A

Zaméstnanecké benefity

Dobry den,

jmenuji se Katefina Brhelovd a jsem studentkou 3. ro¢niku Fakulty ekonomicko - spravni
Univerzity Pardubice v oboru Ekonomika a provoz podniku. Dovoluji si Vas touto cestou
pozédat o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je soucasti mé bakalaiské prace na téma Analyza

systému zaméstnaneckych benefita.
Ziskané informace budou pouZity pouze ke zpracovani bakalarské prace.

1. Vase pohlavi je:
a) Muz
b) Zena

2. Vase nejvyssi dosazené vzdélani je:
a) Stredoskolské
b) Vysokoskolské

3. Vas pracovni pomér v této spolecnosti trva:
a) 0-3 mesice
b) 4 mésice - 5 let
c) 6-10Ilet
d) 11 avicelet

4. Jste spokojen/a s benefity, které Vam v soucasnosti zaméstnavatel poskytuje?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne



5. Ohodnot’te benefity uvedené v nasledujici tabulce:

Benefit | K benefitu Benefit mi
mi mam neutralni | Benefit mi | neni
vyhovuje |postoj nevyhovuje | poskytovan

Firemni auto

Homeworking

Pijcky na bydleni

Slevy na doméci internetové

pripojeni

Podnikova privatni sit’ (T-mobile)
Dulivérné pohovory

Penzijni pfipojisténi

Pruzna pracovni doba

Stravenky

Firemni akce, teambuilding

6. V pripad¢ ze Vam nektery benefit uvedeny v tabulce nevyhovuje, napiste ktery a pro¢?
(Napt. stravenky — dtivod):
Oteviena otazka

7. Mate zajem o nckteré dalsi zaméstnanecké benefity, které Vam nejsou poskytovany?
a) Ano
b) Ne

Pokud 7. ANO
8. O které benefity byste mél/a zajem: (oteviena otazka)

9. V pfipadé, Ze Vam zaméstnavatel poskytuje benefit homeworking - jak ¢asto této
moznosti vyuzivate?
a) Obcas - 1x mésicné
b) Casto - vicekrat za mésic
¢) Nevyuzivam viibec, prace z domu mi nevyhovuje
d) Nevyuzivam viibec, zatim jsem nemél piilezitost benefit vyzkouset
e) Jinak: (oteviena moznost)

10. V ptipadé, Ze Vam zaméstnavatel poskytuje moznost sezeni s podnikovym personalistou
(na diivérné pohovory), mate zajem tento benefit vyuzivat?
a) Ano, mam zajem benefit pravidelné vyuzit / personalista mne pravidelné vyzve
b) Ano, mam zdjem vyuzivat benefit nepravidelné / podle mé aktudlni potfeby vyzvu
personalistu
¢) Nevim, s vyuzitim benefitu nemam dosud zkuSenost
d) Ne, nemdm zdjem tento benefit vyuzivat
e) Jina odpovéd’: (oteviend moznost)



11.

12.

13.

14.

V ptipad¢ ze Vam zaméstnavatel poskytuje stravenky — uvital/a byste namisto poskytnuti
stravenek zvySeni finanéni odmény?

a) Ano, stravenky mi nevyhovuji

b) Ne, stravenky pIln¢ vyuzivam

¢) Jinak: (oteviena moznost)

Poskytovani benefiti ma 2 formy — fixni (stanovené zaméstnanecké benefity a je na

zaméstnanci jak je vyuzije) a flexibilni zplsob (firemni balicek urcitych benefiti

s ro¢nim limitem bodi a kazdy zaméstnanec si dle uvazeni vybere benefit, ktery mu

vyhovuje). Vase spolecnost v souc¢asnosti neumoziuje flexibilni zpiisob poskytovani
benefitli. M¢l/a byste v budoucnosti zajem o tento zptisob poskytovani benefitd?

a) Ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Ne

Kdybyste mohl/a, vyménil/a byste své zaméstnanecké benefity za finanéni odménu?
a) Ano
b) Ne

Co byste v soucasném systému zaméstnaneckych benefitii zménil/a?
a) Nic, problematika mé nezajima

b) Nevim

¢) Oteviena moznost...



