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Abstrakt

Bakalatska prace se zabyva problematikou zaméstnaneckych vyhod, jakozto podstatnym
bodem v oblasti fizeni lidskych zdroja. Prvni ¢ast je zamétena na zaméstnanecké vyhody v
kontextu odménovani a stimulace zaméstnanct. Druha ¢ast prace se zabyva problematikou
zaméstnaneckych vyhod jakozto néstroje pro stimulaci zaméstnanci v konkrétnim
podniku. Zaméstnanecké vyhody se orientuji na zesileni vlivu zamé&stnavatele na stimulaci
zam&stnanci a jsou vsoucasné dobé neoddélitelnou soucasti odménovani
u zaméstnavateli, kteti chtéji byt konkurenceschopni na trhu prace.

Kli¢ova slova

Zaméstnanecké vyhody, benefity, stimulace, odménovani, kompenzace.

Abstract

This bachelor thesis deals with employee benefits as a significant part in the field of human
resources management. The first part focuses on a set of employee benefits in the context
of remuneration and stimulation of employees. The second part deals with employee
benefits as a tool to stimulate employees in a particular company. Employee benefits are
oriented to gain influence of employers to stimulate employees and they are currently an
integral part of remuneration of employers who want to be competitive in the labor market.
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Employee benefits, benefits, stimulation, remuneration, compensation.
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UvVOD

Zaméstnanci jakozto lidsky kapitdl ¢i lidsky zdroj jsou jednim z nejpodstatnéjSich
faktordi vétSiny organizaci. Zaméstnanci zajistuji vykon dané organizace a jeho fizeni se
nazyva fizeni lidskych zdrojt.

., Ukolem Fizeni lidskych zdrojii v nejobecnéjsim pojeti je slouzit tomu, aby byla

organizace vykonnd a aby se jeji vvkon neustale zlepsoval “ (Koubek, 2007, s. 16).

Aby prezily na trhu, budou vSechny organizace nucené vyuzivat vice a 1épe vyhody
novych forem organizace prace, které jsou zaloZeny na vyssi motivaci k praci, na Sirokych
a flexibilnich kompetencich pro zaméstnance, na odpovédnosti a autonomii a na vysoké
schopnosti uéit se. Rizeni lidskych zdrojti je zde v pozici komunikaéni, kreativni a

zplnomocnéné, aby zajistilo o¢ekavané vysledky (Dvorakova, 2007, s. 3).

Jak uvadi Siky#, pokud organizace chce tispé$né napliiovat tikol fizeni lidskych zdroji a
chce zajistit vykonnost a neustalé zlepSovani tohoto vykonu, musi zabezpecit vykonnost
lidi a jejich kontinudlni zlepSovéani. Organizace se tak musi o své lidi starat, aby
zaméstnanci vyuzivali své nejlepsi schopnosti a motivaci k dosazeni cilti této organizace

(Sikyt, 2014, s. 10).

Vykonnost a spokojenost lidi nejsou tedy dany pouze jejich vnitini motivaci, ale 1 vnéjsi

stimulaci, kterou zajist'uje v ramci pracovniho vztahu zaméstnavatel, tedy dané organizace.

Tato vn&j$i stimulace neni zajiStovana pouze financnim odmeénovanim, ale i1 obsahem
prace, hodnocenim a povzbuzovanim od nadfizeného, atmosférou, kterd panuje v ramci
pracovni skupiny | Vvramci celé organizace, a Vneposledni fadé napiiklad

zaméstnaneckymi vyhodami, na néz je zaméfena tato prace.

Cilem politiky zaméstnaneckych vyhod je poskytnout celkovou odménu, ktera bude
atraktivni pro zaméstnance a bude plisobit konkurenceschopné pro organizaci. Dal§imi cili
jsou uspokojeni potfeb zaméstnancli, a tim posileni loajalnosti a povédomi o urcitém
zavazku zaméstnancl vi€i spolecnosti a zajiSténi danové zvyhodnénych zplsobli odmény

pro neékteré zaméstnance (Armstrong, 2007, s. 595).

Mnozstvi poskytovanych zaméstnaneckych vyhod muze byt Siroké, ale je vzdy zavislé
na moznostech dané organizace. V zavislosti na mnoZstvi poskytovanych benefitl miize

organizace také upravit zplisob, jakym tyto benefity nabizi svym zaméstnanctim.
3



V praxi organizace vyuzivaji prevazné¢ dva zakladni zplsoby poskytovani
zaméstnaneckych vyhod, kterymi jsou volitelné &i plosné poskytovani (Sikyt, 2014,
s. 123).

Cilem této prace je analyza stimulace zaméstnancti pomoci zaméstnaneckych vyhod

z hlediska teorie 1 konkrétni realizace v organizaci.

Prvnim vyzkumnym piedpokladem je, ze zaméstnanecké vyhody pozitivné ovliviiuji
spokojenost zaméstnanct. Lze pfedpokladat, ze tfi ¢tvrtiny zaméstnanct budou spokojeny

S poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhodami v dané organizaci a budou jimi stimulovany.

Druhym vyzkumnym piedpokladem je, Ze uroven odmeénovani pozitivné ovliviiuje
spokojenost zaméstnancti. Lze predpokladat, Ze s nastavenou strategii odménovani bude

spokojena asi jedna polovina zaméstnanct dané organizace.

Tfetim vyzkumnym ptedpokladem je, Ze pracovni vytizeni piimo ovliviiuje
odménovani. Lze predpokladat, ze jedna tfetina zaméstnancti je pietizena a dvé tietiny
zameéstnancl jsou dostateéné vytizeny a jejich odména je nastavena tak, aby vnimaly

dostate¢nou stimulaci pro sviij vykon.



1. ODMENOVANI A STIMULACE
ZAMESTNANCU

1.1 Odménovani

Motivace a stimulace zaméstnancii jsou soucasti odménovani zaméstnancti. Vzhledem
k tomuto faktu je i stimulace zaméstnanci pomoci zaméstnaneckych vyhod neboli benefitt
také jednou z hlavnich polozek odménovani zaméstnancii, pomoci n¢hoz se stimuluje k
pozadovanym pracovnim vykontim tak, aby byla zajiSténa konkurenceschopnost

spole¢nosti, a tim i spokojenost na obou stranach, jak spole¢nosti, tak i zamé&stnance.

Ucelem odménovani je spravné a spravedlivé ocenéni vlastniho a skute¢né provedeného
vykonu zaméstnance a efektni stimulace k dosazeni pfedem daného pozadavku na tento

vykon (Sikyt, 2012, s. 124).
Podstata odménovani a jeji dulezitost jsou obsazeny jiz v zakoniku prace:

, Zavislda prdace musi byt vykonavana za mzdu, plat nebo odménu za praci, na naklady a
odpovédnost zaméstnavatele, v pracovni dobé na pracovisti zaméstnavatele, popripadé

na jiném dohodnutém miste“ (Zékonik prace 262/2006, §2).

vvvvvv

zamétuje kazdy pracovnik. Odménovani ve vétSiné firem stale spada pod personalni Gtvar.

Tato ¢innost se nazyva fizeni odménovani.

Rizeni odménovani se zabyva strategiemi, firemni politikou a v§emi procesy, jeZ jSou
zapotiebi, abychom zaméstnance odménili na zaklad¢ jejich pfispéni organizaci. Odménou
pracovnikiim rozumime jak penézni, tak nepenézni formu, kterou zameéstnavatel svym

zamé&stnanciim poskytuje (Armstrong, 2009, s. 20).

Armstrong dale pfipojuje, Ze vlastnim cilem odménovani je slu$né, spravedlivé a
dusledné odménovani vsech zaméstnanci podle miry ptidané hodnoty, kterou pfinaseji
do organizace. Touto pfidanou hodnotou se rozumi souhrn vSech ptinost lidi pro budouci

dosahovani strategickych cilti dané organizace.

., Odmeénovani (oznacované také jako , kompenzace/nihrada® za praci) je velmi

vyznamnou persondlni oblasti pro organizaci i pro pracovnika“ (Kocianova, 2010, s. 160).



Kocianova dale také shodné s Armstrongem (2009, s 20) uvadi, ze je odménovani
poskytovano formou mzdy, platu ¢i jiné penézni nebo nepenézni odmeény jakozto

kompenzace za vykonanou praci (Kocianova, 2010, s. 160).

Armstrong dale rozvadi, ze se odménovani netyka jen penéznich odmén a
zaméstnaneckych vyhod, ale rovnéz také nepenézniho a nehmotného odmeénovani. Do této
skupiny bychom mohli zafadit pochvalu, uznani za vykonanou ¢innost, rozvoj zahrnujici
dalsi pfrilezitosti ke vzdélavani a samoziejmé také zvySeni pravomoci a s tim souvisejici

odpovédnosti za vykonavanou praci (Armstrong, 2009, s. 20).

Pti zaméfeni se na optimalni pistup k odménovani, ktery je souvztazny se souc¢asnymi
naroky kladenymi na fizeni lidi, by se nemély opomenout ndsledujici zakladni

charakteristické rysy. Odménovani:

e celkové podporuje dosazeni veskerych strategickych cilti organizace;

e je zavedeno v souladu s ostatnimi strategiemi fizeni lidskych zdroji (zejména
musi byt dobie integrovano do strategie rozvoje lidskych zdrojl);

e je pro vSechny srozumiteln¢ obsazeno ve filozofii odménovani, ktera je kladné
podloZena filozofiemi fizeni lidi v organizaci a slouzi tak jako vychodisko pro
odménovani pracovnik,

e probihd diferencované podle piinosu, pokud jde v fizeni lidi o urcitou formu
investice, od které spole¢nost ocekava dostate¢nou ndvratnost;

e je poskytovano formou ,,odménovani za schopnosti“, kdy se organizace
zamé&fuje na celkovy rozvoj schopnosti pracovnika tak, aby zvysila celkovou
schopnost zdrojti, které ma k dispozici;

e je flexibilni a integrovany proces;

e celkové podporuje dalsi aktivity v oblastech ziskdvani, vybéru, nasledného
rozvoje a vzdelavani, hodnoceni, stabilizace a dalSich ¢innosti dotykajicich se

pracovnikl (Armstrong, 2002, s. 551, podle Kocianova, 2010, s. 160).

Celé¢ tizeni odméiovani je podle Armstronga zalozeno na filozofii, kterou popisuje jako
soustavu piesvédceni a uritych vidcich principt, které jsou v souladu s hodnotami dané
organizace a pomahaji s jejich implementaci do kaZzdodenniho Zivota organizace
(Armstrong, 2009, s. 20).



Filozofie odménovani

., Filozofie Fizeni odménovani také uznavd, ze musi byt strategicke v tom smyslu, Ze je
zameéreno na dlouhodobéjsi zaleZitosti tykajici se toho, jak by méli byt lidé hodnoceni a

ocenovani za to, co délaji a ¢eho dosahuji*“ (Armstrong, 2009, s. 21).

Oproti tomu podle Dvotakové filozofie formuluje pouze mzdovou pozici, kterou chce
zaméstnavatel pfijmout za svou v porovnani s ostatnimi konkurujicimi zaméstnavateli
Vv oboru a na celém trhu prace, a déle také druh postupti, které bude zaméstnavatel chtit

uplatnit pii obsazovani vySe zminéné pozice (Dvoiakova, 2007, s. 319).

Po spojeni téchto dvou formulaci filozofie odménovani se ziska uceleny pichled toho,
co filozofie obsahuje, tedy principy vztahujici se k hodnotam organizace a odménovani
za vykonanou praci, ale také pohled z hlediska konkurence a uplatnéni odménovani
do dalsich personalnich ¢innosti. Organizace, ktera ma spravné nastavenou filozofii
odménovani, ma efektivni systém odmeénovani, a tedy i dobré postaveni z hlediska

konkurenceschopnosti v daném segmentu trhu.

Efektivni odménovani znamena poskytovani benefiti a mzdy pfesné¢ za vykonanou
praci. V efektivnim odménovani se vSak musi sledovat propojeni mzdy za préci i
S riznymi formami uzndni a dal§imi nastroji, kterymi disponuje management lidskych
zdroji. Ptikladem je ptilezitost ke vzdélani a rozvoji, vice oborova flexibilita zaméstnanct,
rizné rezimy prace, kvalitni pracovni podminky nebo napftiklad co nejvice komplexni a

autonomni pracovni tikoly (Dvotakova a kol., 2007, s. 319).

, Spravedlivé a efektivni odmeénovani zameéstnancii slouzi jak k dosahovani strategickych

cilii zaméstnavatele, tak i k uspokojovani specifickych potieb zaméstnancii* (Siky¥, 2012,

5. 124).

Strategie odménovani

Strategie odménovani stejné jako dalsi strategie personalniho ttvaru vychazi z celkové

strategie lidskych zdroji, kterd se opira o celkovou strategii organizace a jejiho sméfovani.

Podle Dvotdkové strategie odménovani definuje smysl organizace v pojeti, za co,

komu, kolik a jak zaplatit (Dvorakova, 2007, s. 320).

., Ivorba strategie predstavuje jeden z nejvyznamnéjsich procesi rizeni firmy. Kvalitné

zpracovana strategie a jeji implementace je vysledkem souboru klicovych rozhodnuti
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strategické povahy, jejichz cilem je efektivné alokovat zdroje a zajistit firemni prosperitu

V ndarocném konkurencnim prostredi “ (Fotr a kol., 2012, s. 15).

Ulrich strategické planovani déli do dvou zakladnich fazi, a to formulovani strategie a

realizace strategie (Ulrich, 2009, s. 202).

Armstrong oproti tomu vSak tyto dvé fdze rozvadi a definuje Ctyfi zékladni faze

strategie odménovani takto:

1. Diagnoza, pii které dochazi k urceni cili. V této fazi se stanovované cile
porovnavaji a upravuji na zéklad¢é soucasné politiky a praxe a dale se vylepsuji.

2. Vytvafeni detailni podoby, kdy se dopodrobna definuji veskera potencialni
zlepseni a zmény a dale se tyto zmeény overuji.

3. Konecné ovéfovani a piipravy. V této fazi dochdzi k findlnim upravam a
doladéni veskerych detailli, které by mohly do budoucna zplsobit jakékoliv
odchylky a problémy.

4. Zavadéni a realizace, ktera neni Gplné finalni fazi, jelikoz jeji soucasti je i
nasledné¢ zkoumani, hodnoceni a upravovani z hlediska novinek, kter¢é mohou
ptijit na trh, spokojenosti zaméstnanci a z hlediska konkurence organizace

(Armstrong, 2007, s. 533).

Armstrong vSak pozd¢ji pred prvni zakladni fazi diagnozy pridava jesté fazi analyzy.
Tato analyza probihd jak na zaklad¢ vnitiniho prostfedi organizace, tak na zéklad¢ vnéjsiho
prostiedi. Analyzuji se veskeré faktory tak, aby byla nasledné spravné sestavena diagnoza.
Do této analyzy spada napiiklad analyza soucasné podoby odménovani tak, aby se
upiesnilo, co je efektivni a co naopak neni a bude muset byt upraveno (Armstrong, 2012,

S. 75).

Vnéjsi faktory, které ovliviluji odménovani a u kterych je zapotiebi zformulovat
analyzu, jsou populacni vyvoj, situace na konkrétnim trhu prace, Zivotni styl, inflace,
socidlni a ekonomickd politika vlady a veskeré skutecnosti, které se tykaji Clenstvi
vV Evropskeé unii (naptiklad volny pohyb pracovnich sil), trovei odménovani u konkurence
ve stejném odvétvi v zavislosti na regionu a mnoho dalSich faktorti, které by mohly

z vnéjsiho prostiedi ovlivnit fungovani organizace (Koubek, 2011, s. 160).

Zakladem strategické analyzy jsou silné a slabé stranky, pfilezitosti a hrozby
organizace. Zakladni analyza zkoumajici tyto vnéj$i a vnitini podminky organizace je

SWOT analyza, oznacena zkratkou anglickych vyrazii Strengths (silné stranky,

8



Weaknesses (slabé stranky), Opportunities (pfilezitosti organizace) a Threats (hrozby
organizace) (Mallya, 2007, s. 84).

Brown uvedl zakladni tfi slozky strategie odmeénovani. Prvni sloZzkou jsou jasné
definované cile, ale také vazba na cile celého podniku. Jako druhou slozku oznacuje dobie
vytvotené programy odmeénovani, které odpovidaji celé organizaci vcetné vSech
pracovnikd v ni. Je nutné, aby tyto programy byly navzdjem propojené a jednotné, aby
nedoslo k vzijemnému odporovani. A tfeti slozkou, u které se pravoplatné ocCekava

vvvvvv

odmeénovani (Brown, 2001, podle Armstrong, 2007, s. 534).

., Strategie odmenovani je formulovana se zameérem prispét k realizaci cilit organizace “

(Dvorakova, 2007, s. 320).

Armstrong definuje cil strategického fizeni sestavenim procesu celkového odménovani.
Tento proces organizace zaklada na tom, co ocenuje na svych zaméstnancich a ¢eho chce

do budoucna dosahnout (Armstrong, 2009, s. 56).

Sikyt se oproti tomu nezaméfuje na strategii odménovani z hlediska organizace, ale
zkoumd ji jako néco, co zabezpecuje spravedlivé a efektivné zalozené odménovani
zameéstnanct, které neni v rozporu s pracovnépravnimi predpisy a hospodarskymi vysledky

(Sikyt, 2012, s. 124).

., Strategie odménovani bude definovat dlouhodobé zamery v takovych oblastech, jako
Jjsou mzdové struktury, zamestnanecké vyhody, kroky smerujici ke zvyseni angazovanosti a

oddanosti a uplatiovani pristupu zaloZeného na celkové odménée* (Armstrong, 2009,

s. 25).

Systémy odménovani

., Systémy odménovani predstavuji jeden z ndstroji managementu lidskych zdrojii. Jejich
cilem je podporovat prosazeni strategie organizace a rozvoj organizacni kultury, pisobit
na ziskavani a stabilizaci zaméstnancii, motivovat je ke vzdelavani a rozvoji a stimulovat

k pracovnimu vykonu “ (Dvorakova a kol., 2007, s. 319).

Pro sestaveni vhodného a efektivniho systému odménovani si musi organizace vzdy

urcit, ¢eho potiebuje svym systémem dosahnout, jak budou zaméstnanci reagovat na riizné



styly a moznosti odmeén a jaky to pro né¢ bude mit vyznam a v neposledni fadé také jaké

vSechny faktory v organizaci ovliviiuji odménovani (Koubek, 2011, s. 159).

Vhodn¢ zvoleny systém odménovani by mél splnit nize uvedené ukoly (Koubek, 2007,
s. 285):

e prilakat dostate¢ny pocet kvalitnich uchaze¢t, ktefi maji zajem v organizaci
pracovat;

e stabilizovat a stimulovat vhodné stavajici pracovniky;

e odmeénovat podle odvedené prace a vSech souvisejicich podminek (loajalita,
zkusenost, schopnost, znalost, proaktivita, budouci potencial a podobn¢);

e zajistit konkurenceschopnost na trhu;

e byt odpovidajici vici prostfedkiim, kterymi disponuje organizace;

e byt znam a pfijat zaméstnanci;

e motivovat zaméstnance a povzbuzovat je k vyuziti veskerého jejich potencialu;

e neodchylovat se od pravnich norem;

e slouzi jako stimul pro zlepSeni kvalifikace zaméstnanct a tim 1 jejich schopnosti;

e zajiStovat, aby byly ndklady organizace dostate¢né¢ a spravné kontrolovany

s ohledem na dalsi naklady a na celkové piijmy.

PenéZni a nepenézni odménovani
Vykon zaméstnance a stimulace k vykonavani sjednané kvality a mnozstvi prace

ocenuje zamé&stnavatel prostfednictvim penéZnich forem odménovani a nepenéZnich forem

odmétiovani (Sikyt, 2012, s. 124).

Kocianova vice rozvadi zakladni vycet slozek odménovani. Zahrnuje do nich zakladni
penézni odménu a s ni souvisejici pevné a pohyblivé dodatecné penézni odmény,
zamé&stnanecké vyhody, nepenéZni odmeény a procesy fizeni pracovniho vykonu

(Kocianova, 2010, s. 161).

Podle Koubka se syst¢tm odmeénovani nejcastéji cili na takové formy, které jsou
pro zaméstnance nejdulezitéjsi. Tyto formy popisuje jako penézni nebo V penézich
vyjadiené, tedy jako hmotné formy odménovani (Koubek, 2011, s. 157).

Celkova odména je tak tvofena souhrnem penézni a nepenézni odmény, jak ukazuje

obr. 1 (podle Armstrong, 2007, s. 522).
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Transakéni

(hmatatelné, hmotné)
A

PenéZni odmény

Zékladni mzda / plat
Zasluhova odména
Penézni bonusy
Dlouhodobé pobidky
Akcie

Podily na zisku

Zaméstnanecké vyhody

Dtchody

Dovolena

Zdravotni péce

Jiné funkéni vyhody
Flexibilita

Individualni

Vzdélavani a rozvoj

Vzdélavani a rozvoj na
pracovisti

Vzdélavani a vycvik
Rizeni pracovniho vykonu
Rozvoj kariéry

Pracovni prostiedi

Zakladni hodnoty organizace
Styl a kvalita vedeni

Pravo pracovniki se vyjadrit
Uznani

Uspéch

Vytvareni pracovnich mist a roli
(odpovédnost, autonomie,
smysluplna préce, prostor pro
vyuzivani a rozvijeni
dovednosti)

Kwvalita pracovniho zivota
Rovnovaha mezi pracovnim a
mimopracovnim zivotem
Rizeni talentti

Rela¢ni / vztahové

(nehmotné)

Obr. 1 Model celkové odmény (podle Armstrong, 2007, s. 522)
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1.2 Stimulace zaméstnancu

Zameéstnanecké vyhody spadaji vnéjSim plisobenim na zaméstnance do stimulace jich

samotnych a pracovniho vykonu, ktery podavaji.

Jak uvadi Machacek, poskytovani zaméstnaneckych vyhod, tedy penézit¢ho a
nepenézit¢ho plnéni zaméstnanctim, které je poskytovano nad ramec sjednané odmény,

velmi dobie ptispiva ke stimulaci zaméstnanct (Machacek, 2010, s. 1).

,Stimulace (stimuly) — je cinnost k podnécovani aktivity pracovnikii a kolektivii.
Stimuly predstavuji podnéty (ekonomické i mimoekonomické, napr. penézni, kariérove)
ke zvySeni aktivity zaméstnancii a kolektivii. Stimuly a stimulacni procesy vytvareji

stimulacni systemy“* (d’Ambrosova a kol., 2014, s. 16).

Stimuly, které stimuluji k plnéni urcité ulohy, jsou tedy vnéjsi vlivy, které ptisobi

na daného zaméstnance (Plaminek, 2010, s. 14).

Kocianova uvadi, Ze penize a hmotné odmény jsou vyznamnym stimulem, ale
organizace nemuze piedpokladat, Ze bude tento stimul pusobit na vSechny zaméstnance
stejn€. Pro jednu skupinu zaméstnancu je finan¢ni ohodnoceni nejdiilezitéjsSim faktorem a

pro druhou skupinu mohou mit vét$i vyznam jiné stimuly (Kocianova, 2010, s. 38).

Podle Dvotékové tak musi organizace provadét analyzu mechanismi, které ovliviuji
pracovni aktivitu lidi, a diky tomu tak strategicky i operativné fidit zjisténé stimuly
k ovlivnéni zamé&stnanci dané organizace (Dvorakova, 2007, s. 162).

.....

schopnych ovlivnit jednani zaméstnance. ProtozZe se jedna predevsim o jednani pracovni,
zajimaji nds v tomto pripadé vsechny faktory, které maji primy ¢i neprimy vztah
K uspokojovani potieb prostrednictvim prace, a ceho lidé dosahuji v riizné miie podle toho,

jaké je jejich pracovni jedndni a pracovni vysledek* (Dvotakova, 2007, s. 162).
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Provaznik a Komarkova uvadéji kategorie stimulacnich prostfedkt, které ovliviiuji

motivaci a vykonnost a které jsou fazené podle zavaznosti z psychologického hlediska:

1. hmotna odména, kam se fadi mzda ¢i plat, prémie nebo napiiklad zaméstnanecké
vyhody;

2. obsah prace, ktery je ovlivnén souladem pracovnich Cinnosti a osobnostnimi
charakteristikami, velkou roli zde hraji 1 preference zaméstnance, mira
autonomie, prestiz, moznost seberozvoje a vzdélavani a mnoho dalSich faktorti,
které urCuje dana profese ¢i prace;

3. povzbuzovani jakozto poskytovani zpétné¢ vazby od nadfizeného, uzndni a
ocenéni, a tim ovlivnéni pocitu vyznamnosti daného zaméstnance a jeho ¢innosti
pro organizaci;

4. atmosféra pracovni skupiny, kterd je nejvice ovlivnéna vztahem mezi
nadfizenymi a podiizenymi a celkovou soudrznosti a diivérou ve skuping;

5. pracovni podminky a rezim prace, zavisejici na z4jmu organizace o zlepSeni
nebo udrzeni pracovnich podminek v rdmci organizace;

6. identifikace zaméstnance s praci, profesi a organizaci;

7. externi stimulacni faktory, kam spadaji naptiklad image a prestiZ organizace

(Provaznik a Komarkova, 1996, podle Kocianova, 2010, s. 38).

., Identifikace faktoru ovliviiujicich pracovni vykonnost je zaméirena nejen na hmotnou
stimulaci, ale na cely systém Ccinitelii vedoucich ke zvySovani vykonnosti a uspokojeni

Z prace“ (Dvotéakova, 2007, s. 162).

Podle Plaminka je nutné zajistit, aby stimuly, které vychazeji od manazert a lidrg,
nebyly proti motiviim daného ¢lovéka (obr. 2), ale spiSe je podporovaly (obr. 3) (Plaminek,
2008, s. 78-79).

motivace motivace
vykon

v

stimulace stimulace

Obr. 2 Protichtidné sily stimulace a motivace Obr. 3 Podpora motivace a stimulace
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Pti srovnani obr. 2 a obr. 3 je ziejmé, Ze pokud je stimulace shodna s vnitinimi motivy
daného zaméstnance, je jisté, ze bude podavat vyssi vykon nez v piipade€, kdy organizace
poskytuje takové stimuly, které nejsou podle zamé&stnance piinosné nebo ho v dané chvili

vubec nestimuluji, a on tak neziska shodu vnéjsich stimull se svou vnitini motivaci.

., Zadouct vicinek ma takova stimulace, pii niz jsou uzivany stimuly (podnéty, pobidky)

V Souladu s vnitini motivaci jedince “ (Kocianova, 2010, s. 27).

Stimulace a motivace

Plaminek uvadi zékladni rozdil mezi stimulaci a motivaci. Rozdilem je povaha
ziskem néjakych zvenci pfichazejicich hodnot, jedna se o stimulaci. Pokud vSak kladny
vztah k ¢innosti pochdzi z vnitiniho souladu vyladéni ¢lovéka, jedna se o motivaci

(Plaminek, 2010, s. 14).

Stimulace je odliSena od motivace plisobenim na psychiku zaméstnance zvnéjsku a

jejim tkolem je zména motivace (Kocianova, 2010, s. 27).

, Volba mezi motivaci a stimulaci tedy zavisi na konkrétnich podminkach, vcietné

schopnosti manazera “ (Plaminek, 2008, s. 78).

Herzberg specifikoval dva typy motivace. Prvnim typem je vnitini motivace a druhym

typem vnéjsi motivace (Herzberg, 1957, podle Kocianova, 2010, s. 39).

Vnitini motivace jsou faktory, které si lidé vytvareji a ovliviwyji je, aby sami sebe
pfiméli k ur¢itému zptsobu chovéni, nebo aby se vydali ur€itym smérem. Tyto faktory
tedy vychdzeji zevnitf, respektive jsou vnitinim uspokojenim. Do vnitfni motivace patii
odpovédnost, autonomie, piileZitost k seberozvoji, zajimavost prace nebo napiiklad
ptilezitost k postupu v ramci hierarchie organizace (Armstrong, 2007, s. 221; Kocianova,
2010, s. 27).

Vn¢j$i motivace je to, co organizace d€la pro lidi, aby je motivovala. Poskytuje tedy
odmény ve formé zvySeni platu, pochvaly, ale samoziejmé také tresty (Armstrong,
2007, s. 221).

Kocianova oznacuje vngj$i motivaci jiz jako stimulaci, jejimZz obecnym cilem je

ovlivnit ochotu lidi (Kocianova, 2010, s. 27).
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Pfi stimulaci zamé&stnancl se organizace dostdva do velmi odliSné situace oproti
motivaci. O svych zaméstnancich nemusi sice organizace védét tolik jako pifi motivaci
(hlavné pokud se spoléhame na obecné pusobici stimuly), ale pisobi jen po dobu,
po kterou organizace investuje potiebny cas, usili nebo prostfedky. Po ukonceni téchto
investic je o¢ekavanym jevem, Ze se pozadovana zaméstnanecka ¢innost a vykon ve velmi
kratké dobé zastavi (Plaminek, 2008, s. 78).

Jak uvadi Dvorakova, je také velmi dilezité urcit objektivni hranici plisobnosti procesu
stimulace, jelikoz by jeji nerespektovani vedlo k neopodstatnénému zvySeni nakladu i
energie vedoucich zaméstnanct, a tim i ke skepti¢nosti ohledné G¢innosti motivacnich

procest (Dvotakova, 2007, s. 163).

,,Motivacni program organizace zahrnuje nastroje stimulace pracovnikii v souladu
S persondlni strategit, s persondlni a socialni politikou a prolina celym systémem rizeni lidi
v organizaci. Ukolem motivacniho programu organizace je ovliviiovani pracovni ochoty

lidi, jejich vykonnosti, spokojenosti a stabilizace “(Kocianova, 2010, s. 39).

Mezi typické stimuly pracovni motivace patii (Ruzi¢ka, 1992, podle Kocianové, 2010,

s. 38):

¢ finan¢ni odména — mzda ¢i plat nebo naptiklad zaméstnanecké vyhody;
e pracovni hodnocenti;

e pracovni podminky a rezim prace;

e hodnoceni pracovni skupinou;

e porovnavani vykonu s vykonem druhych;

e MmoZnost autonomie a participace na rozhodovani;

e uroved socidlnich vyhod (Stikar, Rymes, Riegel, Hoskovec, 2003).
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2. ZAMESTNANECKE VYHODY

2.1 Péce o zaméstnance a zaméstnanecké vyhody

Poskytovani zaméstnaneckych vyhod je soucasti péce o zaméstnance, kterd vyplyva
z vykonavanych funkci, postaveni v ramci organizace nebo délky zaméstnani v dané

organizaci (Sikyf, 2014, s. 123).

Koubek definuje tfi skupiny péfe o zaméstnance. Prvni skupinou je povinna péce
0 zamé&stnance, kterd je usmériiovana a striktné dana zékony, ptfedpisy a kolektivnimi

smlouvami vy$$i urovné (Koubek, 2007, s. 343).

Druhou skupinou je smluvni péfe o zaméstnance, ktera je dana kolektivnimi

smlouvami, které se vyskytuji na urovni dané organizace.

Posledni, tfeti skupinou péce o zaméstnance je dobrovolna péce o zaméstnance, ktera je

vysledkem snahy zaméstnavatele o ziskani lepsi konkuren¢ni vyhody na trhu préce.

Sikyt definuje péci o zaméstnance stejné jako Koubek a uvadgji shodng, co tato péde
zahrnuje. Jedna se o povinnou péci, respektive smluvni péci, do které spada napiiklad
pracovni doba, bezpecnost a ochrana zdravi pfi préci, pozarni ochrana, odborny rozvoj,
stravovani a mnoho dal§ich. Déle pak péce o zaméstnance zahrnuje dobrovolnou péci,
ktera vyplyva z nastavené personalni politiky dané organizace. Do této kategorie spadaji
pravé zaméstnanecké vyhody a ostatni sluzby, které poskytuje zaméstnavatel na pracovisti

zaméstnanciim (Siky¥, 2014, s. 131; Koubek, 2007, 343).

Armstrong vSak uvadi, ze pfi péci o zaméstnance jde spiSe o vzajemnou kompenzaci
mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Za nabidku svych sluzeb mé zaméstnanec narok
dostat néco vice nez mzdu, zaméstnanecké vyhody a zdravé a bezpetné systémy prace.
Z toho pohledu vyplyva, Ze na rozdil od ostatnich autori Armstrong nepovazuje

zaméstnanecké vyhody za soucast péce o zaméstnance (Armstrong, 2007, s. 685).

., Péce o pracovniky reprezentuje celospolecenské zajmy a cile (tvkajici se obcanskych
prav, zdravi a socidlniho rozvoje clovéka apod.), individudlni zajmy a cile clovéka
(uspokojovani jeho potieb) a zajmy a cile organizace (tykajici se zabezpeceni potrebnych

pracovniku)““ (Kocianova, 2010, s. 186).
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Pée o pracovniky se poskytuje z davodu, které piimo nemuseji souviset
s vykonavanou praci zaméstnanc, 1 kdyz mohou ze SirStho hlediska souviset

S pracovistém téchto zaméstnanct (Armstrong, 2007, s. 685).

,Smyslem péce o zaméstnance je dosahnout priznivych hodnot vsech proménnych,
které bezprostiredne nebo zprostredkované ovliviiuji zaméstnance v pracovnim procesu
pri vwkondvani sjednané prdace a dosahovani pozadovaného vykonu (napr. pracovni doba,
pracovni prostiedi, bezpecnost a ochrana zdravi pii praci, pracovni vztahy apod.) “ (Sikyt,

2014, s. 130).

Burton a McFadden uvad¢ji, ze v rané fazi minulého stoleti prakticky neexistovali
zaméstnanci, ktefi by obdrzeli jinou nahradu mzdy nez pfimou mzdu za své skute¢né
odpracované hodiny. Zaméstnanci nebo jejich rodiny pfimo odpovidali za uspokojovani
potieb ostatnich ¢lenti rodin ve staii nebo potieb svych pii ztraté schopnosti vydélavat
penize pro rodinu. Dovolend, pokud se to tak da vibec nazyvat, byly pouze dny
neplacené¢ho volna bez naroku na jakoukoliv odménu. Béhem poslednich dvou desetileti se

tento rust zrychlil kviili pfidavani novych typil benefitil a rozSifeni stavajicich pozitki.

Situace se zménila ve 40. az 50. letech, kdy zacalo postupné rist vyuzivani a piijeti
zameéstnaneckych vyhod. Zatimco dfive byly zaméstnanecké vyhody standardizované a
bez jakéhokoliv natizeni vlady, zaméstnavatelé dnes musi provést velké mnoZstvi
rozhodnuti a opatieni, napiiklad z ¢eho budou benefity financovany nebo jaké budou

metody poskytnuti. (Burton, McFadden, 2001, s. 4, volny pieklad)

., Zamestnanecké vyhody (benefity) maji v teorii i v praxi sva uzivana synonyma, napr.
socialni vyhody ¢i péce o pracovniky, avsak jejich pojeti a obsah byvaji rizné*

(Kocianova, 2010, s. 164).

Zaméstnanecké vyhody neboli benefity, se povazuji za dodatené penéZzité plnéni nebo
plnéni penéZité hodnoty, které je poskytovano zaméstnanci zaméstnavatelem (Sikyt, 2014,

s. 121).

Armstrong popisuje zaméstnanecké vyhody spiSe jako urcité slozky odmeény, které
zaméstnavatel poskytuje zaméstnanci navic. Tyto slozky zahrnuji vSak i1 polozky, které

nejsou piimo odménou (Armstrong, 2007, s. 595).

., Zamestnanecké vyhody nejsou mzdou, nejsou odménou za vykonanou prdci, nezavisi

na odvedeném vykonu, nestimuluji ke kratkodobému vykonu* (Sikyt, 2014, s. 123).
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Dvoréakova uvadi typické znaky zaméstnaneckych benefiti, a to:

e nejsou zavislé na zasluhach, ale jejich rozsah a struktura se mohou zvétSovat
S postavenim zameéstnance v organizaci a délkou trvani pracovniho poméru
U zameéstnavatele;

e nestimuluji ke kratkodobému pracovnimu vykonu;

e nejsou vSemi zaméstnanci vnimany jako vyhody (tento fakt je zapticinén
rozdilnymi potfebami zaméstnancti z hlediska véku, socidlniho postaveni a
podobn¢);

e jsou Casto zavadény jen proto, aby kopirovaly trendy ¢i moralni zavazky
bez vyuziti racionalni analyzy potieb;

e VEtsi organizace disponujici vétsimi financnimi prostiedky poskytuji Sirsi skéalu
benefitl nez malé podniky;

e je velmi tézké je rusit, jelikoz jsou zaméstnanci vnimany jako pfirozena soucast
pracovniho vztahu nez jako nadstandardni bonus;

e dosud neexistuje dikaz, Ze zaméstnanecké vyhody pusobi na uchazece
0 zaméstnani, oproti tomu je vSak pravdépodobné, ze odrazuji zaméstnance
od ukonéeni pracovniho poméru;

e pusobi pozitivné na pracovni spokojenost, ale zarovent podnécuji nespokojenost
pii Spatném ¢i Spatné informovaném spravovani, které vyvolava pocity
nespravedlivosti ¢i favorizovani;

e mohou byt poskytnuty na zakladé kolektivni smlouvy, pracovni smlouvy ¢i

napiiklad vnitfniho pfedpisu (Dvoiakova, 2007, s. 339).

Oproti tomu Kislingerova a kol. uvadé€ji, ze zaméstnanecké vyhody jsou dulezitym
faktorem pifi rozhodovani potencidlnich zaméstnanci o novém pracovnim misté a
zaméstnavateli. Vzhledem k tomuto faktu maji zaméstnanecké vyhody diilezitou ulohu

na trhu prace (Kislingerova a kol., 2011, s. 295).

S nazorem Kislingerové a kol. se ztotoziuji 1 ja, jelikoZ pravdépodobnost stejného
pracovniho mista za stejnou mzdu je velmi vysoka. Uchazeci si tak mohou vybirat podle
proménnych, které ve vSech organizacich nejsou totozné a jimiz jsou pravé napiiklad

zamé&stnanecké benefity, coz je soucasti cilli zaméstnaneckych vyhod.
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Cile zaméstnaneckych vyhod

Zaméstnanecké vyhody jsou urceny persondlni politikou, kterd se uplatiuje v dané

organizaci vici zaméstnanctim v oblasti odménovani (Kocianova, 2010, s. 164).
Cilem politiky zaméstnaneckych vyhod organizace je:

e poskytnuti souboru celkovych odmén, ktery bude plsobit atraktivné a
konkurenceschopné, aby bylo zajisténé ziskavani kvalitnich zaméstnanct;

e Uspokojeni zjisténych osobnich potieb vSech zaméstnanct;

e posileni oddanosti, loajalnosti a povédomi urc¢itého zavazku zaméstnanct, ktery
maji vic¢i organizaci,

e V neposledni fadé poskytnuti daniové zvyhodnéného zplsobu odmény pro

nékteré zaméstnance (Armstrong, 2007, s. 595).

Veskeré tyto cile v sobé neobsahuji motivaci. Tento fakt je dan tim, ze zaméstnanecké
vyhody nemaji piimy vliv na vykon. Duraz je vSak kladen na ovlivnéni postoje
zaméstnancll k organizaci, diky ¢emuz se zaméstnanci stabilizuji a zlepsi se jejich

oddanost, angazovanost, a tedy i vykon celé organizace (Armstrong, 2007, s. 595).

Planovani zaméstnaneckych vyhod vyzaduje stale slozitéj$i rozhodovani. Nezalezi
natom, zda tato rozhodnuti délaji zaméstnavatelé, odbory, specialist¢ nebo né¢kdo jiny,
zalezi na spravném naplanovani benefitd. Toto planovani je dynamicky proces, ktery musi
byt neustale revidovan a upravovan, aby byl zajistén celkovy plan zaméstnaneckych vyhod
vyhovujici neustdle se ménicim potfebam v ménicim se prostiedi. Zakladem korektniho
sestaveni tohoto celkového planu benefitll je spravné zodpovézeni mnoha otazek. Sest

zakladnich otazek zni:

Jaké jsou cile zamé&stnavatele?

Jaké typy benefiti by mély byt poskytovany?

Jak by m¢ly byt benefity financovany?

Jaka ustanoveni pro fizeni ndkladli by méla byt obsaZena v celkovém planu?

Jakéa bude komunikace planu zaméstnancim?

I T o

Bude administrace interni, nebo bude outsourcovana (Burton, McFadden,

2001, s. 14, volny preklad)?
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Milkovich a Boudreau jmenuji ¢tyfi cile, které by mély benefity spliiovat, a to:

e konkurenceschopnost vici ostatnim firmam, kterou uvadi i Armstrong
(Armstrong, 2007, s. 595);

e nakladovou efektivnost;

e pfizplsobeni se individudlnim potiebam zaméstnanct a jejich preferencim;

e soulad se zdkony(Milkovich a Boudreau, 1993, podle Kocianové¢, 2010, s. 164).

Vedeni organizace musi v souladu s témito ¢tyfmi cili u€init rozhodnuti o rozsahu a
formach zaméstnaneckych vyhod a dale pak o zpiisobu, kterym budou zaméstnanci o vSech
nabizenych poskytovanych vyhodach informovéni. Vedeni organizace také musi
vV neposledni fadé urcit, v jaké mife budou nabizené zaméstnanecké vyhody volitelné

ze strany zaméstnancil.

Burton a McFadden k témto informacim jest¢ dodavaji, ze je nutné urcit i kategorie
osob, které¢ by mohly mit na zaméstnanecké vyhody nérok. Seznam potencidlnich osob je

mnohem delsi, nez by se mohlo zpoc¢atku zdat:

e aktivni zaméstnanec na plny pracovni uvazek;

e rodinni pfislusnici zaméstnance na plny pracovni tivazek;

e Dbyvali zaméstnanci organizace ve starobnim dichodu (popiipad€ invalidnim
dichodu);

e rodinni pfisluSnici byvalého zaméstnance organizace ve starobnim dichodu
(poptipadé¢ invalidnim dtichodu);

e zaméstnanci na ¢astecny uvazek;

e rodinni pfisluSnici zaméstnance na ¢aste¢ny uvazek;

e docasné zdravotné nezpiisobili zaméstnanci;

e rodinni pfislusnici docasné zdravotné nezpusobilého zaméstnance;

e pozustali po zemielém zaméstnanci,

e zaméstnanci, ktefi docCasné nevykonavaji své zaméstnani (naptiklad
zamestnanec na rodi¢ovské dovolené);

e rodinni pfislusnici zaméstnance, ktery docasné nevykonava své zaméstnani

(Burton, McFadden, 2001, s. 17, volny pieklad).
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Dle mého nazoru je nutné urcit si skupiny zaméstnancl, které budou mit
na zaméstnanecké vyhody narok a které nikoli. Tento vycet skupin zaméstnancii bych jeste
doplnila o jednu specifickou skupinu zaméstnancti. Touto skupinou jsou zaméstnanci
pracujici na dohodu o provedeni prace ¢i na dohodu o pracovni ¢innosti a jejich rodinni
pfislusnici. Samoziejmé se nesmi opomenout ani fakt, ze nékteré skupiny zaméstnanct
budou mit odlisné spektrum nabizenych zaméstnaneckych vyhod nez jiné skupiny, coz se

tyka i mnozstvi a podminek poskytovani téchto benefiti.

Veskera tato rozhodnuti by se méla jednoznacné opirat o informace, které vedeni

ziskava pomoci prizkumi vné i uvnitt organizace (Kocianova, 2010, s. 164).

2.2 Hlavni typy zaméstnaneckych vyhod

vvvvvv

Nejdulezitéjs$im rozhodnutim, ohledné zaméstnaneckych vyhod, pro kazdého
zaméstnavatele je, jaké typy a urovné benefitt budou poskytovany a zahrnuty
do celkového planu zaméstnaneckych benefitd. Pro organizace, které nemaji zhotoven
program zaméstnaneckych vyhod, zahrnuje toto rozhodnuti vybér, ktery bude nabidnut a
bude prospésny zpocatku. Nicméné ve vétsin€ organizaci bude rozhodovani pokracovat a
bude zahrnovat nabidku novych benefitl, zvySeni vyhod ¢i pfepracovani vSech casti

benefiti nebo té hlavni (Burton, McFadden, 2001, s. 18, volny pieklad).

Systém zaméstnaneckych vyhod je od organizace k organizaci jiny. Jeho utvareni
ovliviuji strategie a cile organizace a zvlasté pak ekonomické podminky, které organizaci

ovliviiuji (Kocianova, 2010, s. 164).

Skala poskytovanych zaméstnaneckych vyhod mize byt velice §iroka, a tak zalezi
na moZnostech, kterymi jednotlivé organizace disponuji. Zaméstnanecké vyhody tedy

muzeme roz¢lenit do tiech skupin (Kislingerova a kol., 2011, s. 295).

Prvni skupinou jsou zaméstnanecké vyhody jako vybaveni prace a pracovni pomicky.
V tomto piipadé se jedna o vSe, co je poskytovdno na daném pracovnim misté a je nutné
pro pracovni ¢innost. Jde tedy naptiklad o sluzebni notebook, sluzebni mobilni telefon,

internetové piipojeni, sluzebni automobil a podobné.
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Druhou skupinou jsou zaméstnanecké vyhody jako zlepSeni pracovnich podminek.
Tyto vyhody se pfimo netykaji pracovni ¢innosti a vykonu zaméstnance, ale zpusobuji
podporu a c¢ini cinnost pohodIngjsi. Zde se jednd naptiklad o zavodni stravovani,

obcerstveni na pracovisti, delsi dovolenou a podobn¢.

Posledni skupinou jsou osobni vyhody zaméstnance. Tyto benefity posiluji loajalnost a
zavazek zaméstnance vac¢i zameéstnavateli. Prikladem jsou pfispévky na dovolenou,
finan¢ni pajcky, prispévky na penzijni piipojisténi, sport, kulturu nebo napiiklad lazenskou
péci.

Armstrong oproti tomu déli zaméstnanecké vyhody do sedmi kategorii:

1. penzijni systémy — penzijni ptipojisténi nebo piispévek;

2. osobni jistoty — nemocenské, zdravotni, irazové nebo Zivotni pojisténi;

3. finan¢ni vypomoc — ptjcky, pomoc pfi st¢hovani, slevy na zbozi ¢i sluzby;

4. osobni potfeby — dovolena na zotavenou, péce o déti, moznost preruseni kariéry,
poradenstvi pti odchodu do dichodu, posilovny nebo rekreacni zafizeni;

5. podnikové automobily a pohonné hmoty — podnikové automobily a moznost
jejich vyuziti pro soukromé ucely;

6. jiné vyhody — dotované stravovani, pfiplatek na oSaceni, mobilni telefon, thrada
telefonnich vydaju;

7. nehmotné vyhody — atraktivita zaméstnavatele (Armstrong, 2007, s. 595).

., Vyznamnym faktorem poskytovani benefitii je to, jak (v jaké mire) jsou podle
danového rezimu ucinného pro zaméstnavatele, danového rezimu ucinného

pro zaméstnance a rezimu (pojistného) zvyhodneny “ (Kocianova, 2010, s. 165).

Vzhledem k tomuto faktu patii pfispévky penzijniho pfipojiSténi se statnim
ptispévkem, soukromé Zivotni pojisténi a souc¢asné penzijni pipojisténi a soukromé zivotni
pojisténi mezi velmi Casté zaméstnanecké vyhody, jelikoz maji tyto benefity znac¢né

danové vyhody. (Machacek, 2010, s. 21).
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Poskytované zaméstnanecké vyhody

Machacek uvadi vycet nejCastéjSich zaméstnaneckych benefiti poskytovanych
zam¢estnavatelem. V tomto vyCtu jsou pfispévky na stravovani (v nejvEtsi mifte
poskytované formou stravenek), pfispévky na odborny rozvoj zameéstnancl, piispévky
na tuzemskou a zahrani¢ni rekreaci zaméstnanct a jejich rodinnych ptislusnikt, piispévky
na sportovni a kulturni vyziti zaméstnancti, piispévky na penzijni pfipojisténi se statnim
prispeévkem, ptispévky na soukromé zivotni pojisténi, prispévky na masazni, rehabilitacni a
posilovaci sluzby, ndkup vitaminovych piipravkl, ockovani proti chiipce, zvyhodnéné
pujcky zaméstnanctim, dary k zivotnim a jinym vyro¢im, podpora pii nestésti v rodiné
(naptiklad pfi dlouhodobé nemoci nebo neptiznivé finanéni situaci), prodej produkti
organizace za niz$i cenu, poskytovani obcCerstveni a ndpoji na pracovisti, uzivani
sluZzebniho auta, hrazeni dopravy do zaméstnani, poskytnuti bezplatného ptfechodného
ubytovani, akciové programy, podpora pratelskych vztahi na pracovisti, zfizovani

firemnich $kolek (pfedskolnich klubi) a mnoho dalsich (Machacek, 2010, s. 1-2).

Kocianové tento vyc€et zuzuje na ptedni mista poskytovanych zaméstnaneckych vyhod
v Ceské republice. Na téchto piednich pfitkach se umistuji predeviim kratkodobé
orientované benefity, jako jsou pfispévek na stravovani, delsi dovolend, zdravotni dny
volna (tzv. sick days), benefity v oblasti sportu, kultury a volného ¢asu, zvyhodnéné
pujcky od zaméstnavatele, sluZzebni automobil a jeho vyuziti k soukromym cestam,

penzijni pfipojisténi, $koleni a kurzy (Kocianova, 2010, s. 165).

Pokracujici ekonomicka krize zasahla jiz prakticky vSechny sektory lidské ¢innosti,
proto lze stejné jako v pifedchozich letech ocekavat velkou opatrnost ze strany
zamé&stnavatelil ohledné ziskavani zdrojli pro realizaci vSech benefiti tak, jako tomu bylo
pfed obdobim krize. Opatrnost je v této situaci dilezita, ale zaméstnavatelé by neméli
provadét takové kroky, jeZ vedou k ruSeni systému stimulace a motivace, které se ve firmé

Jiz osvédcily a utvarely se n€kolik let (d"Ambrosova a kol., 2014, s. 194).

v v

Vyzkum nejéastéj§ich zaméstnaneckych vyhod probiha po celém svéts. V Ceské
republice probihd kazdoroéni priizkum spolegnosti Svaz primyslu a dopravy CR a ING

Pojistovna (2014, online).

Priizkumu roku 2014 v Ceské republice se zti¢astnilo 171 &eskych firem. Ukéazalo se,
ze benefity nabizi svym zaméstnancim naprostd vétSina spolecnosti, konkrétné se jedna

0 99 % vSech spolecnosti dotazovanych v tomto priazkumu.

23



Na piednich pfickach poskytovanych zaméstnaneckych vyhod se umistil mobilni
telefon (89 %), vzdélavani (81 %) a podpora zdravi (78 %). V priméru Ceské spolecnosti
nabizeji svym zaméstnancim 10 benefith. Kazdym rokem vSak pfibyva procento
tzv. ,,méné cCastych benefiti®, které organizace nabizeji. Piikladem se stale stoupajicim
potencidlem poskytovani ze strany zaméstnanct je sport, 13. plat nebo naptiklad Flexi

poukazky.

Podle tabulky 1.1 se muze porovnat vyvoj poskytovani zaméstnaneckych vyhod,

konkrétné na srovnani let 2010 az 2014.

Tab. 1 Zaméstnanecké benefity - vyvoj 2010 az 2014 (Zdroj: ING Pojistovna a Svaz prumyslu a dopravy
CR, online)

Zaméstnanecké benefity Procento poskytujicich firem

2010 | 2011 |2012 |2013 |2014
Mobilni telefon 80 84 75 87 89
Vzdélavani 70 78 82 85 81
L¢ékarské prohlidky - - - 75 78
Pitny rezim 71 79 71 82 75
Stravenky 75 68 81 82 74
Sluzebni automobil 75 80 75 76 74
Véené dary/jednorazové odmény 57 64 64 71 71
Ptispévek na penzijni piipojisténi 60 71 74 68 68
Ptispévek na zZivotni pojisténi 39 54 43 53 49
Sport 33 32 39 40 42
13. plat 32 37 37 39 39
Zdravi (vitaminy, rehabilitace atd.) 24 31 35 36 39
Kultura 29 28 33 41 35
Zameéstnanecké pijcky 31 32 36 38 34
Ockovani proti chiipce 24 28 25 35 27
Ptispévek na dovolenou 20 24 28 32 27
Dny volna tzv. sick day - - - 30 25
Flexi — poukazky 14 13 12 24 26
Ptispévek na cestovani do zaméstnani 14 20 15 22 20

Nejvyssi narast od roku 2013 zaznamenavaji 1ékatské prohlidky a sekce zdravi, kde je
shodné¢ navySeni o 3 %. Oproti tomu nejveétsi pokles v poskytovani zaznamenavaji

stravenky o celych 8 % zaméstnavatell, ktefi tyto benefity neposkytuji.
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Do budoucna lze ocekavat rozsireni benefitu, které budou sladovat pracovni a
soukromy Zivot zaméstnance, jako je prace z domova, zkrdcené uvazky, firemni Skolky
apod. Ocekavaji se sluzby s péci o staré osoby a sluzby zamérené na predchdzeni a

zvladani stresu** (Kislingerova a kol., 2011, s. 295).

V tomto trendu se ale v soucasnosti nenachazeji ani studie v USA spole¢nosti Society
for Human Resource Management. Dle jejich vyzkumné zpravy s ndzvem Zaméstnanecké
benefity 2014 se zaméstnavatelé v USA v soucasnosti zamé&fuji vice na poskytovani
zdravotni péCe balance a wellness vyhod pro zajisténi spokojenosti svych zaméstnanci.

Ostatni kategorie zaméstnaneckych vyhod, tak ovsem klesaji (SHRM, 2014, online).

Prvnim dulezitym faktorem podle vyzkumné zpravy spole¢nosti Society for Human
Resource Management je zdravotni péce a socidlni davky, kde za poslednich pét let
ukazuje trend vyznamné presunuti firemnich nékladii do oblasti thrad zdravotnich nékladii

zamestnance.

K témto nakladim se vSak vztahuje druhy bod, a to preventivni zdravotni a wellness
vyhody, kde se opét v poslednich péti letech objevuje silny narlst procenta firem
poskytujicich tento benefit. V tomto programu je zahrnuto koucovani zdravého zivotniho
stylu, preventivni programy pro zaméstnance s chronickymi onemocnénimi, odmény
za dokonceni nékterych zdravotnich procedur a wellness programl, odmény pro nekuraky
nebo napiiklad posouzeni vSech rizikovych faktorti plsobicich na zdravi konkrétniho
zaméstnance. Organizace v USA v tomto bodu vidi dlouhodoby potencidl snizeni ndkladt

za zdravotni péci a nemocnost zaméestnanc.

Velky nedostatek maji organizace v  USA ve spofeni na dichod a planovani
investi¢niho rozhodovani pro diichod pro své zaméstnance. Pouze 24 % organizaci nabizi
penzijni plany pro vSechny zaméstnance. V letech 2013 az 2014 doslo také k urcitému
poklesu poskytovani piispévku na penzi zaméstnanci a poskytovani pomoci

pfi investiénim rozhodovani.

Dal§im problémem je sniZeni procenta organizaci, které poskytuji pomoc v oblasti
terciarniho vzdélavani a celkového interniho vzdélavani svych zaméstnancii. Pokles téchto
zamé&stnaneckych vyhod by mohl do budoucna vSak vést k nedostatku kvalifikovanych

pracovnikd.

25



Dalsi klesajici trend maji zaméstnavatelé v USA s nabizenim péce o déti. OvSem oproti
tomu je urcity narist moznosti flexibilni pracovni doby od roku 2009, a to z ptivodnich

45 % na soucasnych 54 % organizaci nabizejicich tento benefit.

Tento vyzkum spolecnosti Society for Human Resource Management tak ukazuje, ze
v USA nejsou organizace schopné vyuzit veskeré dostupné vyhody pro zaméstnance a

udrzet si tak ty nejlepsi a nejvhodnéjsi z nich.

Burton a McFadden uvadéji nejcCastéjsi faktory ovliviujici riist zaméstnaneckych
vyhod. Jsou jimi industrializace, vliv organizované prace, kontroly mzdovych néklada
kladenych vyhod, dafiové vyhody, inflace a pravni predpisy. Zadny z t&chto faktt nemiize
byt vy¢lenén jako ojedin€ly divod, spiSe se jedna o disledek kombinace vSech (Burton,

McFadden, 2001, s. 9, volny pieklad).

Pfi nabizeni velkého mnozstvi benefitl neni pravidlem, ze bude automaticky nabidka
efektivnéj$i a dojde k vétsi stimulaci zaméstnancl. Je nutné zvolit efektivni systém
poskytovani, pravidelné ho hodnotit a na zakladé hodnoceni neustale upravovat nedostatky

pro spokojenost zaméstnanct (d”Ambrosova a kol., 2014, s. 192).
Pti poskytovani zaméstnaneckych vyhod je nutné:

e pravidelné¢ zkoumat motivacni strukturu zaméstnanc;

e neustdle sledovat vyvoj konkurencnich organizaci, jak vysoké mzdy a jaké
druhy benefiti poskytuji;

e podle potieb neustale aktualizovat svou nabidku zaméstnaneckych benefiti;

e informovat zaméstnance o vSech vyhodach, na které ma narok, a také naptiklad
o nakladech, které organizace vynakladd na péfi o zaméstnance, coz je

ve vetSing€ organizaci pro zaméstnance neznama informace (Dvotrdkova, 2007,

s. 340).

., Zkusenosti ukazuji, Ze navzdory existenci i znacného mnozstvi zaméstnaneckych vyhod
v organizaci, ma primerny pracovnik mnohdy jen malou predstavu o tom, co miizZe dostat.
Organizace totiz jednak obvykle nevyviji prilisné usili, aby pracovniky o zaméstnaneckych
vwhoddch informovala, jednak pisemné materialy informujici o zaméstnaneckych vyhoddch
(pokud wvibec existuji) jsou nékdy pro pracovniky obtizné srozumitelné” (Koubek,
2007, s. 320).

D’Ambrosova a kol. jest¢ dodavaji, ze je nutnd pravidelnd komunikace se

zamestnancem 1 z davodu, aby se zaméstnavatel vyvaroval investovani
26



do zaméstnaneckych vyhod, o které zaméstnanec neprojevuje zajem, a kterych by si tudiz
nedostate¢né¢ vazil, jelikoz jimi nebude stimulovan. Zaméstnavatel samoziejmé nebude
vychézet vstic kazdému zaméstnanci, ale musi nalézt rozumnou cestu na zakladé moznosti
organizace, stanovenych cilii a potieb a zdjml zaméstnanci (d’Ambrosova a kol.,

2014, s. 194).

Burton a McFadden uvadéji, ze osoby odpovédné za komunikaci zaméstnaneckych

vyhod zaméstnancim mayji ¢tyii zakladni cile, a to:

e vytvofit povédomi a uznani ze strany zaméstnanct za to, jak stavajici benefity
zvysi finan¢ni jistoty zaméstnanc;

e zajistit vysokou uroven porozuméni o dostupnych vyhodach;

e podporovat rozumné vyuzivani nabizenych vyhod;

e zajistit kontrolu a komunikaci a tom, Ze je vSe v souladu s pravnimi predpisy

(Burton, McFadden, 2001, s. 29, volny pieklad).

Burton a McFadden jest¢ dodavaji, ze je jako nejefektivnéjSimi prostiedky komunikace se
zaméstnanci ohledné zaméstnaneckych vyhod je audiovizudlni prezentace, osobni setkdni
se zamé&stnanci, ti$téné materialy a pomoci pocitace (emaily) (Burton, McFadden, 2001,

s. 30-37, volny pteklad).

2.3 Zpusob poskytovani zaméstnaneckych vyhod

Jak uvadi Siky¥, poskytovani zaméstnaneckych vyhod je mozné plo§ng, nebo volitelng

(Sikyi, 2014, s. 123).

S timto rozdélenim souhlasi 1 Kislingerova, kterd dodava, ze plo$né ptidélovani vyhod
vSem zaméstnanciim je administrativné jednodussi. Plosné ptidélovani vyhod je dobie
vyuzitelné tam, kde je nabizen maly pocet benefitd, které jsou v organizaci dobie

ptijimany (Kislingerova, 2011, s. 259).

Systém plosné nabidky je také hojné vyuzivan v organizacnich slozkach statu, v
ptispévkovych organizacich a ve statnich podnicich, které tvoti FKSP (Fond kulturnich a

socialnich potieb) (d"Ambrosova a kol., 2014, s. 193).
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, V tomto pripadé zaméstnavatel stanovi v kolektivni smlouvé nebo ve vnitinim
predpisu zakladni zaméstnanecké benefity s urcenim pro vSechny zaméstnance a je

na zameéstnanci, zda tyto benefity vyuzije nebo ne“ (Machacek, 2010, s. 2).

Machacek k tomuto systému dodava, ze zde nastava velkd nevyhoda
pro zameéstnavatele, jelikoz investuje do programli zaméstnaneckych vyhod, o které nemusi

mit jeho zaméstnanci zadny zajem (Machacek, 2010, s. 2).

Volitelny systém je v ramci riznych autori oznacovan jako pruzny systém nebo
kafeteria systém (Sik}'ff, 2014, s. 123; Kislingerova, 2011, s. 259; Machacek, 2010, s. 2;
Armstrong, 2007, s. 596; Dvorakova, 2007, s. 339).

wev

Pruzny systém je administrativné naro¢néjsi, ale umoznuje reagovat Iépe
na individualni potfeby zaméstnance, jelikoz si v rdmci stanovenych penéznich limith
zaméstnanci sami vyberou svij soubor vyhod (Armstrong, 2007, s. 596; Kislingerova,
2011, s. 259).

., V tomto pripadé zaméstnavatel stanovi firemni balicek zaméstnaneckych benefitit a
stanovi rovnéz rocni limit bodii pro kazdého zaméstnance. Kazdy zaméstnanec si z tohoto

balicku zvoli takové benefity, které mu budou nejvice vyhovovat“ (Machacek, 2010, s. 2).

Jak uvadi Armstrong, v tomto systému si tedy zaméstnanec zvoli v ramci

poskytovanych zaméstnaneckych vyhod nebo mezi vyhodami (Armstrong, 2007, s. 596).

Kafeteria systém tak vyzaduje od zaméstnance, aby se rozhodl, jak bude vypadat jeho
tzv. ,,druhy* ptijem (Dvotakova, 2007, s. 340).

Podle Kresslera se tato metoda snazi maximalizovat uzitek spolecnosti, zejména CO Se
tykéd fixnich nékladti za poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Zaméstnanec si tak miize
zvolit své benefity podle okolnosti, rodinného Zivota, jednotlivych priorit a preferenci.
Pokud se jeho priority ¢asem zméni, neni problém zménit také individualni baliek

benefitl, ktery si diive nastavil (Kressler, 2003, s. 120, volny pieklad).

Zaméstnanci maji moZnost v ramci svého celkového souboru odmeény libovolné
presouvat mnozstvi penéz mezi zaméstnaneckymi vyhodami a penézni odménou. V praxi
tak zaméstnanec miiZze svou penézni odménu pfidavat na své zaméstnanecké vyhody nebo

si nespotiebovanou ¢astku na vyhody vzit v hotovosti (Armstrong, 2007, s. 596).
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Ani vzhledem k tomuto faktu nejsou v praxi kafeteria systémy pfili§ Casto vyuzivany,
jelikoz miize v rdmci organizace zpusobit velké problémy a spory zptlisob, jakym je kazda

jednotliva slozka finan¢né ohodnocena (Kressler, 2003, 120).

ey e

nez ostatni autofi. Podle nich se nabizi né€kolik forem poskytovani zaméstnaneckych
vyhod, a to jednotny program benefiti s ,nadstandardnim balickem™ pro klicové
zamestnance, jednotny systém benefitd, kafeteria systém a systém ,,osobnich ucta*

(d”Ambrosova a kol., 2014, s. 193-195).

Jednotny program benefitl pro vSechny zaméstnance firmy plus ,,nadstandardni
balicek® uréeny pro vybranou skupinu kli¢ovych zaméstnancti a manazerii. V jednotném
programu je tak zahrnuto napfiklad zvyhodnéné stravovéni, pljcky a podobné.
Nadstandardni bali¢ek je poskytovan navic s cilem udrzet kvalitni kli¢ové zaméstnance.
Ptikladem obsahu tohoto balicku mohou byt sluzebni vozidla pro soukromé tucely,

notebook, mobilni telefon, individudlni zdravotni péce a podobné.

Jednotny systém benefitil je takovy systém poskytovanych zaméstnaneckych vyhod,
jehoz soucasti jsou urcité specidlni vyhody zaméfené na socidln¢ slabsi zaméstnance.
V tomto piipad¢ se jedna o Cerpani socialnich vypomoci nebo pajcek. Velky potencial ma
tento systém u spolecnosti, kde jsou nizsi vydélky naptiklad z diivodu méné kvalifikované

manualni préace.

Kafeteria systém je jiz vySe popsan jako systém benefitl, v kterém si zaméstnanec sam

vybere vyhody, které chce Cerpat na zakladé limiti stanovenych spolec¢nosti.

Systém ,,0sobnich G¢ti*, nove také ,,systém virtudlnich internetovych ucti je systém,
kde se jedna o stejnou podstatu jako u kafeteria systému. Kazdy zaméstnanec ma své konto
a na ném sumu penéz (piipadné bodil), které vyuzivd na plnéni podle svého vybéru.
Zamé&stnanec si zde vybird z jedné predem stanovené nabidky zaméstnaneckych vyhod.
Rozdil oproti kafeteria systému je, ze se zaméstnanec nemusi rozhodovat pfedem a je tedy

omezen pouze limitem penéz (bodt) na jeho uctu.

Jak uvadéji d’Ambrosova a kol., feSeni oblasti zaméstnaneckych vyhod za pomoci
systému kafeteria a osobnich ucti je podle poslednich Setfeni povazovano za efektivnéjsi
neZz ploSna nabidka. Vysledky téchto Setfeni ukazuji, Ze zaméstnanci spolecnosti, které

nabizeji prvni dva systémy, vyuzivaji svij rozpocet téméf na 100%, zatimco Cerpani
2
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zamé&stnaneckych vyhod u spolecnosti, které maji ploSnou nabidky, je vyrazné nizsi

(d"Ambrosova a kol., 2014, s. 194).

Outsourcing zaméstnaneckych vyhod

Outsourcingem zaméstnaneckych vyhod se rozumi, Ze bude externi specializovana
firma spravovat administrativni strdnku poskytovani zaméstnaneckych vyhod, a to zcasti
nebo Upln€. Pro zaméstnance se nic nezméni a mohou si tak stale vybirat z nabidky
zaméstnaneckych vyhod, ale administrativné vSe spravuje specializovana firma zabyvajici

se praveé outsourcingem benefiti (d’Ambrosova a kol., 2014, s. 194).

Burton a McFadden uvadéji, Ze historicky byly ve vétsin€ organizaci systémy benefitd
zpracovavany internimi zaméstnanci organizace. OvSem nebylo neobvyklé, Ze organizace
zadavaly nékteré specifické administrativni funkce tfetim stranam (Burton, McFadden,

2001, s. 38, volny preklad).

,Spravu volitelného systému zaméstnaneckych vyhod je mozné outsourcovat, a to
predevsim za ucelem optimalizace ndkladii spojenych s administrativnim a personalnim

zajisténim volitelného systému zaméstnaneckych vyhod “ (Sikyt, 2014, s. 124).

Jak uvadi Kocianova, v soucasnosti vyuziva fada spolecnosti moznost zabezpecit
zaméstnanecké vyhody a cely program pomoci komplexniho outsourcingu (Kocianova,

2010, s. 165).

D’Ambrosova a kol. k tomu dodévaji, Ze v soucasnosti je jiz na trhu nékolik firem,
které¢ se pravé specializuji na outsourcing kafeteria systému. Tyto spole¢nosti nabizeji
napiiklad penézni poukazky nebo internetové samoobsluzné aplikace (d”Ambrosova a kol.,

2014, s. 194).

Burton a McFadden dodavaji, ze existuje mnoho divodu, pro¢ se zaméstnavatel miize
rozhodnout outsourcovat administrativu benefitl. Nej€astéjsim divodem je to, Ze
organizace postradd technické ¢i1 odborné znalosti k provadéni urCitych funkci
zabezpecCujicich nékteré zaméstnanecké vyhody. Samoziejmé je dalezitym faktem i to, Ze
v nékterych pfipadech je outsourcovani zaméstnaneckych vyhod levnéj$i nez ponechéni
veskeré administrace a spravy v ramci podniku (Burton, McFadden, 2001, s. 38, volny

pieklad).
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V posledni dobé doslo k vyraznému nartstu outsourcingu administrativniho zajisténi
zamé&stnaneckych vyhod. Odhadem 40 — 50 % vSech zaméstnavateld v USA pouziva
outsourcing alespon ¢aste¢né. Prizkumy také ukazuji, ze dalSich 15 — 20 % zaméstnavatelil
aktivné zkouma moznost vyuzivani outsourcingu zaméstnaneckych vyhod (Burton,

McFadden, 2001, s. 38, volny pieklad).

31



3. SPOLECNOST VZDELAVANI, S.R.O.

Vzdélavani, s.r.o. je spole¢nost zabyvajici se profesnim vzdélavanim. Tato organizace
se zabyva rozvojem manazert jiz od roku 2001 a v roce 2006 se piipojila k jedné
z nejvétsich vzdélavacich skupin v Ceské republice. Toto vzd&lavani probiha formou
otevienych kurzi pro Sirokou vefejnost i internim vzdélavanim ve firmach, které je

sestaveno na miru potiebam jednotlivych spole¢nosti.

V nabidce spolecnosti Vzdélavani, s.r.o. je velké mnozstvi hard skills, soft skills a IT
kurzt, tréninkti, semindi a Skoleni. DalSim produktem, ktery spolenost Vzdélavani,
S.I.0., nabizi, jsou konference a fora, ktera jsou poradana nékolikrat do roka pro rozmanité

oblasti, jako je marketing, personalistika, vyroba, vzdélavani a podobné.

Spolecnost Vzdélavani, s.r.o. disponuje velmi Sirokou Skalou Ilektort, ktefi
spolupracuji S touto spolec¢nosti prevazné na externi bazi. Jedna se o specialisty, manazery

a lektory.

Organizacni struktura

Veskeré informace o spolenosti Vzdélavani, s.r.o. jsou cerpany z rozhovorl

s feditelem spolecnosti a se zastupcem personalniho odd¢leni.

Spole¢nost Vzdélavani, s.r.0. v sobé obsahuje dva vétsi podcelky. Prvni podcelek se
nazyva Interni rozvojova oblast a zabyva se internim vzdélavanim ve firmach. Druhy
podcelek se nazyva Oteviena rozvojova oblast a zabyva se otevienymi kurzy pro Sirokou
vefejnost. Tyto dva podcelky vsak spolupracuji a vystupuji za jednotnou spolecnost
Vzdélavani, s.r.o. Oba podcelky jsou spojeny jednim feditelem, spole¢nym personalnim
odd€lenim, marketingovym oddélenim, office oddélenim, obchodnim odd¢€lenim,
zakaznickym centrem a podptrnymi oddélenimi, ktera jsou spolecna pro celou vzdelavaci
skupinu, kam spad4d financni oddé€leni, externi dodavatel ucetnich sluzeb a externi

dodavatel IT sluzeb.

Organizac¢ni struktura spolecnosti je viditelna na obr. 4, kde je Interni rozvojova oblast

znazornéna zlutou barvou a Oteviend rozvojova oblast znazornéna ¢ervenou barvou.
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Interni rozvojova oblast obsahuje dvé oddéleni, prvni z nich ma nazev Koordinace
interniho vzdélavani a jiz dle svého nazvu se zabyva koordinacni ¢asti vSech kurzi, které
se potadaji intern¢ ve firmach a vytvari se jednotlivym klientim na miru. Druhou ¢asti této
oblasti je oddéleni s nazvem Metodika. Toto odd¢leni se zabyva metodickou ¢asti piipravy

kurzl od tvorby nabidek pro zaslané poptavky po finalni tvorbu osnov kurzi a podobng.

Oteviena rozvojova oblast obsahuje také dvé odd¢€leni, konkrétné se jednd o oddé€leni
Koordinace otevienych kurzii a oddéleni Fora a konference. Oddé¢leni Koordinace
otevienych kurzli se zabyvéa koordina¢ni i metodickou c¢asti potfaddani kurzii pro Sirokou
vefejnost. Druhé oddéleni této oblasti, tedy Fora a konference, se zabyva opét koordinac¢ni

I metodickou oblasti pofadani velkych eventt a konferenci.

Ostatni modra odd¢€leni jsou spolecna pro obé oblasti a podili se tak na fungovani a

rentabilité jednotlivych vyslednych produktovych skupin.

Pocty zaméstnanci jsou viditelné v tabulce 2. Tato tabulka také ukazuje pocty

hlavnich pracovnich poméria a ¢astecnych uvazka.

Vedeni
spoleénosti
rol ?:.E-rg\l,é S}t;\;r_ir\laé HR Marketingové Obchodni Zakaznické Office Finanéni
oblct bl oddéleni oddéleni oddéleni centrum oddéleni oddéleni
[r——

PR .
Koordinace Koordinace Foraa
interniho Metodika otevienych

S = konference
vzdéElavani kurzd

Obr. 4 Organizaéni struktura
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Tab. 2 Pocty zaméstnancu jednotlivych oddéleni

Oddéleni

Pocet osob na

Z toho na hlavni

Z toho na ¢astecny

odd¢lenti pracovni pomer uvazek

Koovrdrln’ac,e interniho 4 1 3
vzdélavani

Metodika 3 2 1
Koorodmace otevienych 4 3 1
kurzt

Fora a konference 4 3 1
HR oddéleni 1 1 0
Marketingové oddéleni 2 1 1
Obchodni oddéleni 6 6 0
Zakaznické centrum 10 1 9
Office oddéleni 4 0 4
Finanéni oddéleni 6 1 5
Vedeni spole¢nosti 1 1 0

3.1 Odménovani

Odménovani je vramci spolenosti Vzd€lavani, s.r.o. velmi odlisné pro kazdé

odd¢€leni. Prodejni oddéleni, do kterych se fadi Obchodni oddé€leni a Zakaznické centrum,

ma nastaven svij vlastni provizni systém.

Obchodnimu odd¢leni je provizni systém nastavovan vzdy na dobu urcitou tak, aby

ziskané odmeény byly co mozna nejvice aktualni vzhledem k danému obdobi a prodejnosti.

Oproti tomu Zakaznické centrum ma nastaveny stabilni provizni systém, ktery se méni

jen sporadicky pii aktudlni potiebe.

Oba provizni systémy jsou jiz delSi dobu zavedené a zaméstnanci jednotlivych

oddéleni maji zajisténou garanci pro mésice, které nejsou stejné prodejné silné jako ostatni.

Tato garantovana Castka tak zajiSt'uje minimalni ptijem, ktery zaméstnanec dostane vzdy.
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Odménovani v ostatnich oddélenich je jiz fixné stanoveno. VSe se lisi u jednotlivych

odd¢lent, pozic a uvazkd.

Zamg¢stnanci na hlavni pracovni pomér maji v naprosté vétSiné fixni mési¢ni odmeénu.
Zamgéstnanci, ktefi se spolenosti Vzdélavani, s.r.o. spolupracuji na dohodu o provedeni
prace ¢i na dohodu o pracovni ¢innosti, maji stanovenou fixni hodinovou odménu a jejich

mesi¢ni mzda se tak odviji od poctu odpracovanych hodin.

Soucasti odménovani zaméstnancii je 1 moznost ziskat odmény pii splnéni
nastavenych cili podle ukazateld KPIs. VétSina zaméstnanct pracujicich na hlavni
pracovni pomér ma tedy moznost ke své mési¢ni mzdé ziskat za urcité ¢asové obdobi i

bonus podle dosazenych vysledka.

Tento systém odméfovani je osvédCeny a na zaméstnance tak plisobi motivacné

pro dosazeni lepSich vysledkii.

3.2 Stimulace zaméstnancii pomoci zaméstnaneckych vyhod

Ve spolecnosti Vzdélavani, s.r.o. je zaveden stimulaéni program zaméstnancli pomoci
zaméstnaneckych vyhod. Tyto vyhody jsou dopodrobna vysvétleny ve Vnitropodnikovych

smérnicich spole¢nosti Vzdé€lavani, s.r.o.

Zaméstnanci spolecnosti jsou o poskytovanych zaméstnaneckych vyhodach
informovani se svym nastupem na pracovni pozici béhem uvodniho Skoleni v ramci
adaptacniho programu spolecnosti. Kazdda zména benefith je vzdy zavedena
do Vnitropodnikovych smérnic spole¢nosti a zameéstnanci jsou o této zméné informovani
pomoci emailu od personalniho oddé€leni ¢i v ramci celopodnikové porady, na které je

ptitomen kazdy ze zaméstnanci.

Jednotlivé zaméstnanecké vyhody jsou poskytovany zaméstnanciim spolecnosti

Vzdélavani, s.r.o. plo$né a jsou popsany niZe.
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Mobilni telefon s neomezenym tarifem

Jak jiz samotny ndzev tohoto benefitu napovidd jde o benefit spojeny se sluzebnim
mobilnim telefonem se SIM Kkartou s neomezenym tarifem. O tom, které pozice maji narok
na vyuzivani sluZzebniho mobilniho telefonu, rozhoduje HR oddéleni po domluvé

s vedoucim daného zaméstnance.

Mobilni telefony, nabijecky a SIM karty vydava oproti podpisu HR oddéleni.
Pti skonceni pracovniho pomeéru ¢i dohody mimo pracovni pomér je zaméstnanec povinen

veskeré prevzaté vybaveni oproti podpisu odevzdat zpét na HR oddéleni.

Tento benefit mad k dispozici naprostd vétSina zaméstnancii. Mobilni telefon je
odvozen od dané pozice zaméstnance. VE&tSina manazerskych pozic ma jako sviij pracovni
telefon smart phone, zbyli manazefi a ostatni zaméstnanci na nemanazerskych pozicich
maji star§i typ mobilniho telefonu. Vzdy je vSak k dispozici neomezeny tarif, ktery
zaméstnanci mohou vyuzivat i k soukromym ucelim. Velkd vétSina zaméstnanct si tak
nechava své osobni telefonni ¢islo pfesmérovat na sluzebni telefonni ¢islo a plné vyuziva

svij pracovni tarif.

Neni v§ak dovoleno si naptiklad ptes mobilni telefon kupovat SMS jizdenky na MHD,
provadét platby pomoci SMS, zasilat charitativni prispévkové SMS ¢i dalsi SMS

s nestandardni cenou.

Notebook

Notebook je zaméstnanecka vyhoda, kterou maji moznost zameéstnanci vyuZzivat,

pouze pokud je to nutné vzhledem k povaze jejich prace.

Notebooky v ramci organizace Vzdélavani, s.r.o. jsou jednotné a jejich vyuziti slouzi
Cist€ k pracovnim ucelim. Ziskani tohoto benefitu vSak zvySuje prestiz dané pracovni
pozice a umoznuje jednu z dalsich zaméstnaneckych vyhod, kterou je home office — prace

z domova, ktera je popsana nize.

Sluzebni automobil

Firemnim vozidlem je nazyvano jakékoliv vozidlo spole¢nosti koncernu, jehoz
soucasti je 1 spoleCnost Vzdélavani, s.ro. nebo vozidlo doCasné¢ témto spolecnostem
svétené. Tato vozidla lze ze strany zaméstnancli pouzivat pouze k pracovnim ucellim.
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Sluzebni automobil se ve vétsiné pripadil tykd zaméstnancl pracujicich na Obchodnim
oddéleni, kteti za klienty spolec¢nosti Vzd¢lavani, s.r.o. dojizd€ji. Automobil je mozné

vyuzit pouze s ¢ipovou kartou a je nutné na konci mésice zaslat vykaz ujetych kilometru.

Vyuzivani sluzebniho automobilu vSak opét velmi zvySuje prestiz daného pracovniho

mista zaméstnance, ktery tuto zaméstnaneckou vyhodu vyuziva.

Zaméstnanci pracujici na feditelskych pozicich (HR Director, Sales Director, Financial
Director, Office and IT Director a Event Director) sméji vyuzit firemni vozidla i
pro soukromé ucely, pokud tim nebudou blokovat vozidlo pro pracovni ucely. V ptipadé
potieby soukromého vyuziti vozidla jinym zaméstnancem schvaluje zaptjceni piislusny
feditel odd¢€leni, a to pouze ve vyjimecnych piipadech. Nikdo jiny neni opravnén vozidlo

ze své pozice pujcovat.

Jazykové kurzy

Vsichni zaméstnanci maji moznost vyuzivat jazykovych kurzi, které porada sesterska
organizace spolecnosti Vzdélavani, s.r.o. Tato zaméstnaneckd vyhoda je upravena podle

pracovniho poméru zaméstnance.

Narok na slevy na jazykové kurzy — zaméstnanci pracujici na hlavni pracovni pomér:

Kazdy zaméstnanec pracujici na hlavni pracovni pomér ma narok na jeden
jakykoli jazykovy kurz zdarma za jeden semestr (tj. tfi kurzy ro¢né — jaro, 1éto
a podzim).

e Zaméstnanci pracujici na hlavni pracovni pomér se nesméji prihlasit do kurzt
pomaturitniho studia a kurzii ur€enych pro cizince pro vyuku jejich jazyka.

e Zaméstnanec nemuze Cerpat narok na kurz zdarma, je-li ve zkuSebni dobé.

e Zaméstnanec nemuze Cerpat narok na kurz zdarma, je-li ve vypoveédni lhité.

e Zaméstnanec nemuze Cerpat narok na dva a vice delSich neZz dvoudennich
kurza zaroven — tj. do druhého kurzu se miize ptihlasit az poté, co prvni kurz
skonci.

e Nadfizeny mlze zaméstnanci doporucit absolvovani nékterého kurzu — ten se

pak nezapocitava do celkového limitu kurzil, které smi zaméstnanec rocné

absolvovat.
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Narok na slevy na kurzy — zamé&stnanci pracujici na dohody mimo hlavni pracovni

pom¢ér (pouze interni):

Zaméstnanec ma narok na absolvovani kurzu zdarma teprve po 200
odpracovanych hodinach, které vychézi z evidence dochazky.

Po kazdych 320 odpracovanych hodindch (opét dle evidence dochazky) ma
zamestnanec narok na jeden jazykovy kurz pro vefejnost zdarma.

Zaméstnanec vSak opét nemiize Cerpat slevu na pomaturitni studia a kurzy

pro cizince pro vyuku jeho rodného jazyka.

Profesni kurzy

VSichni interni zaméstnanci spolecnosti Vzdélavani, s.r.o. maji moznost navstivit

libovolny kurz, seminaf, trénink ¢i konferenci z celé nabidky spolecnosti. Zaméstnanci

vSak opét musi dodrzet urcité podminky nastavené spolec¢nosti.

Nérok na slevy na profesni kurzy — zameéstnanci pracujici na hlavni pracovni pomér:

Kazdy zaméstnanec pracujici na hlavni pracovni pomér méa narok na dva
profesni kurzy pro vefejnost zdarma za rok (profesni kurz pro vetejnost =
jednodenni nebo dvoudenni Skoleni, seminaf, piipadn¢ akademie ¢i vyrocni
forum).

Zaméstnanci pracujici na hlavni pracovni pomér se nesméji pfihlasit do kurzt
s ECDL certifikaci.

Zaméstnanec nemuze Cerpat narok na kurz zdarma, je-li ve zkusebni dob¢.
Zaméstnanec nemuze Cerpat narok na kurz zdarma, je-1i ve vypovédni lhute.
Nadfizeny mlze zaméstnanci doporucit absolvovani nékterého kurzu — ten se
pak nezapocitdva do celkového limitu kurzl, které smi zaméstnanec rocné

absolvovat.

Nérok na slevy na profesni kurzy — zaméstnanci pracujici na dohody mimo hlavni pracovni

pomér (pouze interni):

Zaméstnanec ma narok na absolvovani kurzu zdarma teprve po 200

odpracovanych hodinach, které vychéazi z evidence dochazky.
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e Po kazdych 320 odpracovanych hodindch (opét dle evidence dochdzky) ma
zamestnanec narok na jeden profesni kurz pro vetejnost zdarma.

e Zaméstnanec vSak opét nemuze Cerpat slevu na kurzy s ECDL certifikaci.

Ve spolec¢nosti Vzdé€lavani, s.r.o. jsou platnd obecnd ustanoveni pro vsSechny

zaméstnance ohledné vyuzivani jazykovych a profesnich kurzt zdarma:

e V ramci kurzi zdarma je mozné Cerpat jakykoli kurz z nabidky celé vzdélavaci
skupiny, kam spada i spole¢nost Vzd¢lavani, s.r.o.

e Zapsat se do jazykového kurzu lze vzdy nejdiive jeden den a pro profesni
kurzy tfi dny ptfed zacatkem kurzu, aby byla zajiSténa ptednost platicim
klientim.

e Se skoncenim pracovniho poméru je zaméstnanec povinen ukoncit také svoji
dochazku do kurzu. Pokud by vSak chtél i nadale do kurzu chodit, musi uhradit
pomérnou ¢astku z plné ceny kurzu.

e Veskera vyuka Cerpand v ramci zaméstnaneckych vyhod musi probihat mimo
pracovni dobu zaméstnance. V piipad¢, Ze zaméstnanec chce Cerpat kurz
probihajici béhem jeho pracovni doby, je nutné si na dobu trvani kurzu vzit
neplacené volno, dovolenou nebo sick day. Zaméstnanci pracujici na dohody
mimo pracovni pomér nemaji za dobu stravenou na kurzu narok na proplaceni
hodinové odmény.

e Pokud se jedna o kurz navrZzeny nadfizenym jako podpora vzdélavani
zaméestnance v ramci dané pozice, je ucast na kurzu bréna jako soucast
pracovni doby a zamé&stnanci za tuto dobu naleZi béZna mzda ¢i odména.

e Obéd neni soucasti benefitu. Pokud se ho zaméstnanec v ramci kurzu tcastni,
bude mu piislusna ¢astka strzena z nasledujici mzdy. HR oddéleni je o tomto
informovano prostfednictvim vyplnéného dotazniku.

e KaZzdy zaméstnanec je povinen po skonceni kurzu vyplnit zpétnou vazbu
(formou dotazniku) a ptedat ji HR odd¢leni. To plati i pro piipady, kdy se

zaméstnanec neucastni celého kurzu, ale jde se podivat jen na jeho ¢ést.
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Zamé&stnanec majici zdjem o kurz zdarma ¢i se slevou, zaeviduje své piani
do prislusné tabulky, ktera je pod spravou HR oddéleni. Pokud spliiuje vyse uvedena
pravidla, kontaktuje zaméstnanec HR oddéleni, které zaméstnanctv narok schvali (Ci

zamitne).

HR oddéleni posléze kontaktuje manazera Zakaznického centra, aby byl zaméstnanec

na dany kurz zapsan.

Individualni jazykové kurzy

Zaméstnanci spolecnosti Vzdélavani, s.r.o. maji moznost individualni jazykové vyuky
od sesterské spolecnosti. V ptipadé individudlni vyuky hradi zaméstnanec pouze néklady

na lektora.

Individualni vyuku zaméstnancli =zajiStuje koordinacni oddéleni (resp. course

management) sesterské spolecnosti.

Jazykové a profesni kurzy pro rodinné prislusniky a znamé

Kazdy zaméstnanec spolecnosti Vzdélavani, s.r.o. ma pravo poskytnout slevu 50 %
na libovolny kurz (kromé pomaturitniho studia) svému zndmému ¢i rodinnému
pfisluSnikovi, a to pouze jedenkrat za rok a aZ po konci zkuSebni doby zaméstnance,
respektive po odpracovani 200 hodin v pfipadé zaméstnancii pracujicich na dohody mimo

hlavni pracovni pomeér.

Kazdy zaméstnanec muze dale poskytnout slevu 10 % na libovolny kurz (kromé
pomaturitniho studia) neomezenému poctu svych znamych — v takovém piipad¢ informuje
zamé&stnanec manazera klientského centra a sdéli mu, o koho se jednéd a o jaky kurz ma
zajem.

Dale ma kazdy zaméstnanec moZznost poskytnout svému znamému ¢i rodinnému

prislusnikovi slevu na individualni vyuku jazyka dle platnych norem.
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Stravenky

Na tuto zaméstnaneckou vyhodu ma ndrok kazdy zaméstnanec pracujici
pro spole¢nost Vzdélavani, s.r.o. na hlavni pracovni pomér. Stravenky jsou zameéstnanci
poskytovany za kazdy odpracovany den pii plném pracovnim tuvazku. Zaméstnanci
pracujici na hlavni pracovni pomér, ale pouze s ¢aste¢nym uvazkem maji na tento benefit

narok pouze za pomérnou ¢ast odpovidajici jejich ivazku.

Zameéstnanci ziskavaji od spolecnosti Vzdélavani, s.r.o. 50 % pftispévek na tento

benefit. Zbyla ¢astka je danym zaméstnanciim strzena z jejich mzdy pro dany mésic.

Dovolena navic

Tento benefit je poskytovan zaméstnanciim spolecnosti Vzdélavani, S.r.o. nove, a to

od 1. 1. 2015 a je platny pro vSechny zaméstnance pracujici na hlavni pracovni pomér.

Tato zaméstnaneckd vyhoda nabizi zaméstnancim vyuzit del§i dovolenou oproti

puvodnim dvaceti dntim dovolené.

Zaméstnanec ma za kazdy odpracovany rok u spolecnosti Vzdélavani, S.r.0. narok
na jeden den dovolené navic. Tento den se zaméstnanci pfi¢ita vzdy k vyro¢nimu dni, kdy
zameéstnanec nastoupil na hlavni pracovni pomér u spole¢nosti Vzdélavani, s.r.o. Kazdy

zameéstnanec tak mize ziskat az pét dni dovolené navic.

Pokud tedy zaméstnanec uzaviel pracovni smlouvu se spolecnosti Vzdélavani, s.r.o.
kdatu 1. 10. 2011, ma narok na ¢tyfi dny dovolené navic do zaii 2015. Nasledné

k vyro¢nimu datu dosahne zaméstnanec maximalni mozné vyse pét dni dovolené navic.

Prace z domova — home office

Kazdy zaméstnanec, jehoZ povaha prace tento benefit dovoluje, ma narok castecné
pracovat z domova a vzit si takzvany home office. Tento benefit je hojné vyuzivan u

zaméstnancl pracujicich na hlavni pracovni pomér na manazerskych pozicich.

Pracovat z domova neni moZzné bez sluzebniho telefonu a notebooku. Dale neni mozné
tento benefit vyuziva,t pokud to povaha vykonivané prace neumoziiuje. Napiiklad
zameéstnanec na pozici konzultanta zdkaznického centra ¢i office asistenta zajiStujiciho
technické zazemi spole¢nosti nema moznost pracovat z domova, a tento benefit jim proto

neni poskytovan.
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Sleva na dovolenou u cestovni kancelare

Kazdy zaméstnanec ma moznost vyuzit slevu na svou soukromou dovolenou
u spolupracujici cestovni kancelare. Konkrétné se jednd o slevu 500 K¢ na jednu osobu

Vv ptipad¢ ceny zajezdu vyssi nez 10 000 K¢.

Kazdy zaméstnanec tak pii objednani zdjezdu u spolupracujici cestovni kancelare
nahlési, Zze bude uplatinovat zaméstnaneckou slevu jakozto zaméstnanec spolecnosti
Vzdélavani, s.r.o. a nasledn¢ pii potvrzeni slevy ptes HR oddéleni je tato sleva odectena

zamestnanci z fakturované ¢astky.

Administrace zaméstnaneckych vyhod u spole¢nosti Vzdélavani, s.r.o.

Administrace zaméstnaneckych vyhod spolecnosti Vzdélavani, s.r.o. probihd ¢astecné

elektronicky a ¢aste¢né papirovou formou.

Veskeré technické vybaveni spadajici do kategorie zaméstnaneckych vyhod je vedeno

papirovou formou na HR odd¢leni.

Kazdy zaméstnanec tak miize ziskat dany benefit pouze ptes toto odd€leni a pouze
oproti podpisu, ktery je zdsadnim faktorem pfi pfedavani téchto benefitl. HR oddéleni tak
disponuje formulafem o pfevzeti daného benefitu a zaméstnanec je tak pii svém odchodu

ze spolecnosti Vzdélavani, s.r.o. vazan povinnosti navratit tento ziskany benefit zpét.

Ostatni benefity jsou vedeny v elektronické podob¢. Naptiklad vyuzivani jazykovych
¢i profesnich kurzli pro osobu zaméstnance ¢i pro rodinného ptisluSnika nebo znamého je
zaznamenavano v elektronické podobé v piislusné tabulce dostupné vSem zaméstnanciim,

ktefi by se chtéli na takovyto kurz ptihlésit a ziskat tak svoleni HR odd¢leni.

Tato tabulka obsahuje moznost filtrovani jednotlivych kategorii kurzii ¢i osob

K ovétovani splnéni podminek pro poskytnuti tohoto benefitu.

Vedeni evidence naptiklad dovolené navic oproti zaméstnaneckym kurziim probiha
nevetejnou cestou. Pocet dni dovolené jednotlivych osob znd pouze HR oddéleni, dany
zaméstnanec a jeho nadfizeny. Evidence téchto dni je vedena v internim mzdovém systému

spole¢nosti Vzdélavani, s.r.o.

Benefit stravenek je evidovan kazdy jednotlivy mésic pfi zpracovavani mezd HR

oddé€lenim a je zavadén opét do mzdového a Gcetniho systému spolecnosti.
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Posledni benefit, tedy sleva na dovolenou u cestovni kanceléfe, je administrativné
vedena pouze elektronicky v ramci Personalniho oddéleni, jelikoz tato sleva neni nijak

mnozstevné omezena, je jeji administrace vedena pouze pro informativni bazi.

3.3 Dotaznikové Setreni

Dotaznikového Setfeni se ve spolecnosti Vzdé€lavani, s.r.o. zacastnilo 38 zaméstnanct.
Prvnim vyzkumnou otazkou tohoto dotaznikového Setfeni je predpoklad, ze zaméstnanecké
vyhody pozitivné ovliviiuji spokojenost zaméstnancti. Lze ptedpokladat, ze tfi Ctvrtiny
zamé&stnanci budou spokojeny a poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhodami v dané

organizaci a budou jimi stimulovany.

Druhou vyzkumnou otazkou je ptedpoklad, ze Grovein odménovani pozitivné ovliviiuje
spokojenost zaméstnancii. Lze predpokladat, Ze s nastavenou strategii odménovani bude

spokojena asi jedna polovina zaméstnanct dané organizace.

Tfeti vyzkumnou otdzkou je piedpoklad, ze pracovni vytiZeni piimo ovliviiuje
odménovani. Lze pfedpokladat, Ze jedna tfetina zaméstnancu je pietizena a dvé tietiny
zameéstnancl jsou dostateCné vytizeny a jejich odména je nastavena tak, aby vnimaly

dostate¢nou stimulaci pro svij vykon.

Pii ptipravé Setfeni z rozhovort vyplynulo, Ze vedeni spolecnosti predpoklada, Ze tii
Ctvrtiny zaméstnancti jsou spokojeny sodménovanim a stimulaci zaméstnaneckymi
vyhodami. Dale vedeni spole¢nosti piedpoklada, Ze vSichni zamé&stnanci jsou informovani

o nabizenych benefitech a znaji je.
Vedeni spolecnosti také predpoklada, ze jsou vSichni zaméstnanci spokojeni se svou
pracovni naplni a jsou ji dostatecné vytizeni, vedeni spolecnosti také odhaduje, Ze je jedna

pétina zaméstnanct pietizena v disledku vysoké miry odpovédnosti.

Vysledky dotaznikového Setieni

Dotaznikového Setteni se ve spolecnosti Vzdélavani, s.r.o. zii€astnilo 38 zamé&stnanct
z celkového poctu 45 zaméstnancl. Vybérovy souhrn je tedy reprezentativni pro danou
spole¢nost, jelikoZ se tohoto Setfeni zucCastnila vétSina zaméstnancl. Z poctu dotazovanych

bylo 27 zen a 11 muzu.
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Polovina téchto dotazovanych je ve v€ku do 25 let, konkrétné se jedna o devatendct
osob. Neceld tfetina zaméstnancii se nachazi ve véku 26 az 35 let, konkrétné se jednd
0 jedenact osob a zbyli dotazovani ve véku 35 a vice let, konkrétné¢ pét dotazovanych

ve véku 35 az 45 let a tii dotazovani ve véku nad 45 let.

Vétsina, celkem 28 dotazovanych, je svobodna. Ostatni dotazovani jsou zenati ¢i

rozvedeni.

Ptes dv¢ tretiny dotazovanych maji vysokoskolské vzdélani, zbyla neceld jedna tfetina
dotazovanych ma nejvyssi dosazené vzdélani stiedoskolské s maturitou. Dotazovani se
stiedoskolskym vzdélanim jsou studenti vysokych skol a ve spolecnosti Vzdé€lavani, s.r.o.

pracuji na dohody mimo hlavni pracovni pomér.

Neceld polovina dotazovanych, konkrétné¢ 17 osob, pracuje u dané spolecnosti
v rozmezi od jednoho do tii let. Méné nez jeden rok devét dotazovanych, v rozmezi tii az

péti let sedm dotazovanych a vice nez pét let zbylych pét dotazovanych.

U spolecnosti je zaméstnano 20 dotazovanych na hlavni pracovni pomér a zbylych 18
na dohody mimo hlavni pracovni pomér, coz bude pro vysledky dotaznikového Setfeni

jeden z hlavnich indikatoru.

Spokojenost se spole¢nosti

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze strategie vedeni spolecnosti neni ze strany
dotazovanych pfijiména bez vyhrad. Necel4 polovina dotazovanych, konkrétné 16 osob, je
spiSe nespokojena ¢i plné nespokojena se strategii vedeni spolecnosti. Se strategii vedeni
spolecnosti jsou prevazné nespokojeni zaméstnanci, ktefi u spole¢nosti pracuji v rozmezi

od 3 do 5 let.

Polovina zaméstnanct je vsak stale spokojena se strategii vedeni spolecnosti, jedna se
0 22 dotazovanych. Naprosta vétSina z téchto osob, konkrétné 17 osob, vSak pracuje
u spolecnosti dobu kratsi, nez jsou tii roky. Zde tedy hraje rozhodujici roli faktor doby

zaméstnani v dané organizaci.

Lze predpokladat, Zze vramci spoleCnosti doslo v obdobi poslednich dvou let

wrwe

Dotazovani pracujici u spolecnosti del§i dobu nemaji kladny ndzor na zménu, ktera pfisla.
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Oproti tomu novi zaméstnanci jiz danou zménu piijali za svou. V dopliujicich

rozhovorech byla tato hypotéza o strategické zméné potvrzena.

Velka spokojenost dotazovanych Vramci organizace panuje V oblasti spokojenosti

s hodnocenim vlastni prace, naplné prace a vztahli na pracovisti.

Vztahy na pracovisti jsou dle dotaznikového Setfeni vice nez dobré. Celych 35
dotazovanych je spokojeno se svym vztahem k nadfizenému a naprostd vétSina, tedy 37

dotazovanych, je spokojena se vztahem s kolegy v ramci daného odd¢€leni.

Vztah Kk nadiizenému je velmi ovlivnén hodnocenim prace a zpétnou vazbou
od nadfizeného, kdy spokojenost hodnoceni vlastni prace je kladna u 28 dotazovanych.
Z téchto dotazovanych je i naprosta vétSina, konkrétné 24 osob, spokojena ¢i spise

spokojena se zpétnou vazbou od svého nadiizeného k zadanym ukoltum.

Podstatnym faktorem je, Ze 30 dotazovanych oznacuje atmosféru pracovni skupiny
zajeden 1z nejdulezitéjSich faktort v ramci spokojenosti V zaméstnani. Dulezitéjsi
pro zaméstnance je pouze hmotna odmeéna a zajisténi si zakladnich zivotnich potieb, tento
faktor hraje podstatnou roli pro 31 dotazovanych. Tyto a dal$i podstatné faktory jsou

viditelné v tabulce 3.

Tab. 3 Faktory piisobici na spokojenost

Faktor Pocet dotazovanych
Hmotnd odména a zajisténi si zdkladnich Zivotnich potieb 31
Atmosféra pracovni skupiny a soudrznost tymu 30
Obsah prace a pocit jistoty 25
Pracovni podminky a reZim prace 16
Zpé&tna vazba od nadfizeného a pocit uznani 15

S obsahem prace a moZnosti vlastniho seberozvoje, at’ jiz v rdmci pracovni naplné ¢i
mimo ni, je také spokojena naprosta vétSina dotazovanych. S obsahem prace je spokojeno
¢i spise spokojeno 34 dotazovanych z 38 0sob a s moznosti seberozvoje 31 dotazovanych.
Jak je patrné v tab. 3 Faktory plsobici na spokojenost, obsah prace je pro dotazované také

velmi podstatny, konkrétn€ pro necelé dvé tetiny dotazovanych.
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V oblasti pracovniho vytizeni je vétSina dotazovanych pietiZzena ¢i vnima své pracovni
vytizeni jako stfidavé, tedy vysoké i nizké v zavislosti na obdobi. Konkrétné se jedna o 12

pietizenych osob a 13 osob, které maji pracovni zatéz stiidavou.

Naprosta vétSina pretizenych dotazovanych, tedy 11 osob, pracuje pro spolecnost
na hlavni pracovni pomér a nadpolovi¢ni vétSina z téchto dotazovanych, konkrétné 8 osob,

zastava vyssi manazerskou ¢i feditelskou pozici.

Vytizeni dotazovanych osob dle jejich pracovniho zatfazeni je patrné z tabulky 4:

Tab. 4 Pracovni vytizeni

Ptetizen/a Pracovni zatéZz | DostateCné | Dostatecné

je stfidava vytizen/a | nevytizen/a
Manazer/ka ¢i feditel/ka 8 2 3 0
Specialista/ka 3 1 4 0
Konzultant/ka 0 2 4 0
Koordinator/ka 1 4 0 0
Asistent/ka 0 4 1 1

Dle tab. 4 je patrné, Zze pfetizeni nejsou pouze manazefi, ale dotazovani
na specialistickych pozicich, kdy z 8 dotazovanych specialisti je necela polovina
pretizena, konkrétné 3 osoby. Dotazovani na ostatnich pozicich vnimaji svou pracovni

zatéZ jako dostacujici ¢i stfidavou.

Spokojenost se systémem odménovani

Spokojenost s finanénim odménovanim je znazornéna v grafu 1. Z dotaznikového
Setfeni vyplynulo, ze vétSina dotazovanych, konkrétné 24 osob, je spiSe nespokojena ¢i
celkové nespokojena se soucasnym finanénim odménovanim v rdmci spolecnosti. Z téchto
0sob je 14 zaméstnano na hlavni pracovni pomér a z celkovych 24 osob je 9 dotazovanych
zamestndno na manazerskych pozicich. Ztoho vyplyva, ze zcelkového poctu
dotazovanych na manazerskych pozicich, konkrétn€ 11 osob, jich je naprosta vétSina

nespokojena se svym finanénim odménovanim.
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Polovina téchto nespokojenych osob navic vnimé své pracovni vytiZzeni na urovni
ptetizenosti, coz je dulezitym faktorem jejich nespokojenosti s finanéni odménou, jelikoz

je v jejich vnimani neadekvatni k pracovnimu vytizeni.

13 dotazovanych je spiSe spokojeno s finanénim odménovanim v rdmci spolecnosti.
Pouze jedna osoba je pln¢ spokojena se svou finan¢ni odménou.

rr

Toto zjisténi je velmi podstatné, jelikoz jak je patrné z tab. 3 Faktory pusobici
na spokojenost, naprosta vétSina zaméstnanci vnima hmotnou odménu jako jeden

24

Z nejpodstatnéjSich faktorti v zaméstnani.

Spokojenost s financnim odménovanim
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Graf 1 Spokojenost s finanénim odméiiovinim

Necelé dvé tietiny dotazovanych, konkrétné 24 osob, jsou nespokojeny se svou fixni ¢i
garantovanou sazbou mzdy a neplisobi na né tedy stimulujicim dojmem. Naprosta vétSina,

20 osob, navic uvedla hmotnou odménu jako jeden z nejdilezitéjSich faktord spokojenosti

V zaméstnani.

Dulezitym faktorem v rdmci nespokojenosti s fixni (garantovanou) odménou byly i
déti. Dv¢ tretiny dotazovanych, ktefi uvedli, Ze maji déti, konkrétn€ 4 osoby ze 6, nejsou

spokojeny se svou fixni ¢i garantovanou odménou.

Spokojeno s touto polozkou ve mzdé je 12 dotazovanych a pouze 2 dotazovani nikdy

nepfemysleli, zda je pro né tato polozka dostatecné stimulujici.
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Dalsim podstatnym faktorem je provizni systém, jehoz soucasti je 13 dotazovanych.
Pouze jedna tietina z téchto dotazovanych, konkrétn¢ 4 osoby, vnima provizni systém

negativng, a to tak, Ze je neobjektivni a nastaven nevhodné pro jejich pozici.

Poslednim faktorem, ktery je podstatny pro spokojenost s odménovanim, je moznost
ziskat vys$$i odménu pti vyssim vykonu.

Vyssi odménu pfi vysSim vykonu nemaji moznost ziskat dvé tretiny dotazovanych,
tedy 25 osob. Z tohoto poctu jsou navic se svou fixni odménou nespokojeny ¢tyfi pétiny
dotazovanych, konkrétné¢ 19 osob. Dotazovani, ktefi uvedli, Ze nemohou ziskat vyssi
odménu na zakladé¢ vyssi vykonnosti, odpovédeli v 17 ptipadech, ze jsou celkové
nespokojeni s finanénim odméhovanim v ramci spolenosti. Ctyfi pétiny téchto
dotazovanych vSak vnimaji hmotnou odménu jako jeden z nejpodstatnéjSich faktorii

V ramci spokojenosti v zaméstnani.

Zaméstnanecké vyhody

Tabulka 5 Zaméstnanecké vyhody spole¢nosti Vzdélavani, s.r.o. ukazuje moznosti
vyuziti zaméstnaneckych vyhod u dotazovanych. Z této tabulky je vSak patrnd neznalost
dotazovanych o moznosti vyuziti zaméstnaneckych vyhod, jelikoz na benefity, kterymi
jsou jazykové kurzy, profesni kurzy, individudlni jazykové vyuka, jazykové kurzy
pro rodinné piislusniky a znamé se slevou, profesni kurzy pro rodinné ptisluSniky a znamé
se slevou a sleva na dovolenou u cestovni kancelafe, maji narok vSichni zaméstnanci
spolecnosti Vzdélavani, s.r.o. bez ohledu na pracovni zatazeni, ivazek ¢i druh pracovniho

poméru.

Konkrétné si svilj narok na zaméstnanecké vyhody neuvédomuji tyto pocty

dotazovanych:
e jazykové kurzy — 5 dotazovanych;
e profesni kurzy — 4 dotazovani;
e individualni jazykova vyuka — 24 dotazovanych;
e jazykové kurzy pro rodinné piislusniky a znamé se slevou — 8 dotazovanych;
e profesni kurzy pro rodinné ptisluSniky a znamé se slevou — 9 dotazovanych;

e sleva na dovolenou u cestovni kancelare — 21 dotazovanych.
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Tab. 5 Zaméstnanecké vyhody spole¢nosti Vzdélavani, s.r.o.

Benefit Moznost vyuziti | Podstatné | Nevyuzili
Profesni kurzy 34 20 11
Jazykové kurzy 33 17 25
Jazykové kurzy pro rodinné ptislusniky 30 1 18
Profesni kurzy pro rodinné ptislusniky 29 0 22
Mobilni telefon s neomezenym tarifem 20 9 2
Stravenky 19 7 0
Moznost prace z domova — home office 17 13 0
Sleva na dovolenou u cestovni kancelare 17 0 15
Notebook 15 5 2
Individuélni jazykova vyuka 14 3 11
Dovolena navic 9 6 7
Sluzebni automobil 5 2 1

Nejvice dotazovanych vnima narok na profesni a jazykové kurzy zdarma a tyto
zaméstnanecké vyhody vnimaji jako velmi podstatné, oproti tomu vSak jazykové kurzy
nevyuzili v poslednim roce (po dobu svého zaméstnani, pokud dotazovani pracuji
pro spolecnost dobu kratsi neZ 1 rok) pfes dvé tretiny dotazovanych, ktefi vnimaji, Ze maji

na tyto kurzy narok.

Z toho vyplyva, ze pouhy pocit moZnosti tohoto naroku na kurzy je pro dotazované

dostacujici a nemaji vetsi potiebu benefit vyuzit.

Dalsi velmi ¢asto vnimanou zaméstnaneckou vyhodou je vyuzivani jazykovych a
profesnich kurzii pro rodinné piislusniky a znamé se slevou. Dotazovani vSak tento druh
zaméstnaneckych vyhod nevnimaji jako podstatny a ve velké mite jej ve vySe uvedeném
obdobi nevyuzili. Z doplnujicich rozhovort vyplynulo, Ze tento druh benefitu neni
vyuzivan pievazné ze dvou diivodd. Prvnim divodem je fakt, Ze i po poskytnuti slevy
dotazovani stidle vnimaji cenu kurzd jako vysokou. Druhy diivod je nezdjem ze strany
rodinnych ptislusnikli a znamych o dalsi vzdélavani.

Mobilni telefon ma moznost vyuzit polovina dotazovanych, konkrétné 20 osob. Tato
vyhoda je vSak jiz béZna v ramci spole¢nosti, tudiz ji jako podstatnou vnima pouze neceld

polovina, 9 osob. Moznost vyuzivani mobilniho telefonu maji tfi ¢tvrtiny dotazovanych,
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konkrétné 20 osob, pracujici na hlavni pracovni pomér na feditelskych, manazerskych a
specialistickych pozicich, pro které je vyuzivani tohoto benefitu nutnosti pro kazdodenni

fungovani v rdmci organizace.

Stravenky jsou dal$im poskytovanym benefitem spole¢nosti Vzdélavani, s.r.o. a jedna

ttetina dotazovanych, konkrétné 7 osob, je vnima jako podstatny benefit.

Moznost prace z domova, tzv. home office je mozné vyuzivat, pouze pokud to obsah
prace dovoluje a ze 17 dotazovanych, ktefi maji moznost tento benefit vyuzivat, ho necelé
Ctyfi pétiny, konkrétné¢ 13 dotazovanych, vnimaji jako podstatnou zameéstnaneckou
vyhodu. Toto se projevuje také ve faktu, ze jej vyuzivaji vSichni a neobjevuje se tedy ani

jeden ptipad, kdy by tato vyhoda nebyla za posledni dobu vyuzita.

MozZnost vyuzivani zaméstnanecké vyhody Prace z domova maji dle dotaznikového
Setfeni v prevazné vétsin€, konkrétné 16 osob, dotazovani pracujici na hlavni pracovni
pomér. Oproti tomu 4 dotazovani pracujici u spole¢nosti na hlavni pracovni pomér nemaji

MIw e

moznost tuto zaméstnaneckou vyhodu vyuzit, coz je zapti¢inéno povahou pracovni naplné.

Sleva na dovolenou u spolupracujici cestovni kancelate, jak je patrné vyse, je jednou
ze zameéstnaneckych vyhod, o které dotazovani nevédi. Tento benefit vnima pouze 17
dotazovanych a z nich zadny nebere tuto slevu jako podstatny benefit, coz je patrné i

Z nevyuzivani této vyhody, kdy pouze 2 dotazovani za posledni rok vyuzili slevu.

Notebook je dalsi zaméstnaneckou vyhodou spole¢nosti, na niz ma narok jedna tietina
dotazovanych, tedy 15 osob. Tento benefit je vSak opét vniman pouze jako standardni
pracovni pomucka, proto jej jako podstatny benefit vnima pouze jedna tietina

dotazovanych, ktetfi maji moznost tuto polozku vyuzivat.

Moznost vyuzZivat tuto zaméstnaneckou vyhodu maji v pfevdzné vétSiné pouze
dotazovani pracujici u spolecnosti Vzdélavani, s.r.o. na hlavni pracovni pomér. V rdmci
dotaznikového Setfeni je vSak patrné, Ze moZnost vyuZziti tohoto benefitu nema 5
dotazovanych, ktetfi pracuji na hlavni pracovni pomér, a z téchto dotazovanych jsou 2

osoby na manazerské pozici.

O mozZnosti individudlni vyuky vi pouze 14 dotazovanych. Z nich vSak pouze 3
dotazovani vnimaji tuto moznost jako podstatny benefit a zbylych 11 dotazovanych ji

za posledni rok nevyuZzilo.
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Dovolena navic, jak je popsano v kapitole 3.2 Stimulace zaméstnancii pomoci
zaméstnaneckych vyhod, je novym benefitem a maji na ni narok pouze zaméstnanci
pracujici u spolecnosti Vzdé€lavani, s.r.0o. na hlavni pracovni pomér. Z dotazovanych ma
moznost tento benefit vyuzit pouze jedna pétina dotazovanych, konkrétné¢ 9 osob. Tato
zatim nesplnili podminky pro ziskani tohoto benefitu, viz. kapitola 3.2 Stimulace
zamé&stnanci pomoci zaméstnaneckych vyhod. Jak je vSak patrné z tab. 5 Zaméstnanecké
vyhody spole¢nosti Vzdélavani, s.r.o. dvé tfetiny dotazovanych majicich jiz nyni na tuto
zaméstnaneckou vyhodu narok vnimaji moznost vyuziti dovolené navic jako velmi

podstatnou.

Sluzebni automobil je zaméstnaneckou vyhodou, na kterou méa néarok pouze 5
dotazovanych. Sluzebni automobil je vSak, stejné¢ jako mobilni telefon a notebook,

Vv soucasné dob¢ jiz vniman spiSe jako samoziejmost k pracovnimu mistu.

V ramci dotaznikového Setfeni jsou vysledné hodnoty také zkresleny o osoby, které
vyse popsané zaméstnanecké vyhody nevnimaji jako benefit, ale jako polozky, které slouzi

jako pracovni néstroj a berou je tak jako samoziejmost pro své pracovni misto.

Treti sloupec vtab. 5 Zaméstnanecké vyhody spole¢nosti Vzdélavani, s.r.o.
znazoriiuje miru nevyuzivani jednotlivych zaméstnaneckych vyhod v poslednim roce ¢i
po dobu zaméstnani ve spolecnosti Vzdélavani, s.r.o., pokud je pracovni pomér kratsi nez
jeden rok. Dle grafu 2 Divody nevyuzivani zameéstnaneckych vyhod jsou patrné nejcastéjsi
diavody tohoto nevyuzivani. Témito divody je u vice nez poloviny dotazanych, konkrétné
22 osob, nedostatek Casu. AvSak pouze jedna Ctvrtina dotazovanych, tedy 5 osob, ktera
odpovédéla, ze nabenefity nema dostatek casu, se citi pracovné pietizena a z tohoto
divodu nemize zaméstnanecké vyhody dostatecné vyuzivat. Zbyli dotazovani maji

pracovni zatéZ sttidavou nebo se citi byt dostate¢né vytizeni, ale ne pfetizeni.

Neceld jedna Sestina dotazovanych, konkrétné 6 osob, nevnima poskytované

zaméstnanecké vyhody za zajimavé nebo je viibec jako zaméstnanecké vyhody nepoklada.

Tti dotazovani uvedli, ze jsou omezeni podminkami vyuZzivani. Tito dotazovani
pracuji pro spole¢nost Vzd¢lavani, s.r.o. kratkou dobu a na vétSinu moZnych
poskytovanych zaméstnaneckych vyhod v soucasné dobé jesté nemaji narok vzhledem
Kk podminkam  vyuzivani, viz kapitola 3.2 Stimulace zaméstnanci pomoci

zameéstnaneckych vyhod.
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Dva dotazovani vnimaji zaméstnanecké vyhody jako drahé, a to i pies poskytovanou
slevu. Zde se jednd o dotazované, ktefi nevyuzivaji zaméstnanecky benefit Jazykové a
profesni kurzy pro rodinné piislusniky a znamé se slevou. I ptes poskytovanou slevu, viz.
kapitola 3.2 Stimulace zaméstnancii pomoci zaméstnaneckych vyhod, je pro tyto
dotazované tato zameéstnanecka vyhoda drahd. Oba tito dotazovani jsou také spise
nespokojeni se svou finan¢ni odménou, coz mize byt divodem nevyuzivani této slevy pro
rodinné piislusniky a zndmé.

Neznalost podminek vyuziti uvedli jako divod svého nevyuZzivani zaméstnaneckych
vyhod dva dotazovani. VSichni zaméstnanci vSak maji k dispozici Vnitropodnikové

smérnice, kde se mohou 0 vSech nabizenych benefitech dozvédét vse potiebné.

Duvody nevyuzivani zameéstnaneckych vyhod

® Nedostatek €asu

B Nejsou dostatecné zajimavé
B Omezeni vyuZiti podminkami
M | pfes slevu jsou drahé

B Neznam podminky vyuZziti

B Nevim

VyuZivam vie

Graf 2 Divody nevyuZivani zaméstnaneckych vyhod

Se soucasnym mnozstvim nabizenych zaméstnaneckych vyhod jsou spokojeny ¢i spise
spokojeny vice nez dvé tetiny dotazovanych, konkrétné¢ 28 osob. Oproti tomu je jedna
ttetina dotazovanych, konkrétné 10 osob, spiSe nespokojena s mnozstvim nabizenych
benefiti. Ctyfi dotazovani, ktefi jsou spiSe nespokojeni s mnozstvim nabizenych benefiti,
navic zastavaji manaZerskou pozici, tfi dotazovani specialistickou pozici a po jednom
dotazovaném koordinatorskou, konzultantskou a asistentskou pozici. Pouze ¢tyfi z téchto
dotazovanych maji moZnost vyuzivat mobilni telefon s neomezenym tarifem, tfi maji

moznost vyuzivat notebook jakozto v soucasné dobé bézné benefity v organizacich.
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Polovina dotazovanych, tj. 19 osob, si mysli, Ze je nabidkou benefitd dostatecné

stimulovana, oproti druhé polovin¢ dotazovanych, ktera tento nazor nezastava.

Vétsina dotazovanych, konkrétné 33 osob, ma zajem i o jiné zaméstnanecké vyhody,
nez jaké nabizi spolecnost Vzdélavani, s.r.o. Nejvetsi zajem je o piispévek na penzijni
pfipojisténi, konkrétn€¢ 16 dotazovanych, piispévek na cestovani do zaméstnani - 10
dotazovanych, ptispévek na dichodové pojisténi - 9 dotazovanych, prispévek na Zivotni
pojisténi - 5 dotazovanych, dale maji dotazovani zajem o zaméstnanecké pujcky,
obcerstveni na pracovisti, pfispévek na obleceni a na zaméstnanecké vyhody, na které jim
doposud narok nevznikl a neptfedpokladd se, ze vznikne. Toto muze byt zapti¢inéno
pracovnim pomérem, jelikoz zaméstnanci pracujici na dohody mimo hlavni pracovni
pomér nemaji stejnou nabidku a podminky pro zaméstnanecké vyhody jako zaméstnanci
pracujici na hlavni pracovni pomér, ¢i pracovni pozici, kdy opét neni totoznd skladba

zaméstnaneckych vyhod vzhledem k néaplni prace.

Vétsina dotazovanych, konkrétné 34 osob, se citi byt dostate¢né informovana
0 nabidce zaméstnaneckych vyhod, coz vSak nesouhlasi s celkovym vysledkem
dotaznikového Setfeni, kde dotazovani neuvadéli vSechny benefity, které maji moznost

vyuzivat.

Vice nez dvé tietiny dotazovanych, 28 osob, nesleduji nabidku benefiti u jinych
spolecnosti. Zbylych 10 dotazovanych sleduje nabidku zaméstnaneckych vyhod u jinych
spolecnosti a dvé tretiny ztéchto dotazovanych, konkrétné 7 osob, se neciti byt

stimulovany nabizenymi benefity spole¢nosti Vzd¢€lavani, s.r.o.

U necelych dvou tfetin dotazovanych, konkrétné 25 osob, by nabidka benefitt
ovlivnila rozhodovani pii vybéru nového zaméstnani. Konkrétné 13 dotazovanych z nich
neni spokojeno s nabidkou nabizenych zaméstnaneckych vyhod a 8 dotazovanych z nich

sleduje nabidku benefiti u jinych spolecnosti.
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ZAVER

Cilem této prace byla analyza stimulace zaméstnanci pomoci zaméstnaneckych vyhod
Z hlediska teorie i konkrétni realizace v organizaci. Cil byl splnén a veskeré zjisténé

poznatky byly pfedany vedeni spole¢nosti Vzd¢lavani, s.r.o.

Bakalafska prace pojednava o stimulaci zaméstnanci pomoci zaméstnaneckych vyhod.
Stimulace benefity spada do kontextu odménovani a je jednou z hlavnich polozek této

oblasti.

Odmeénovani se zabyva ocenénim vlastniho vykonu zaméstnance a vnéjsi stimulaci
k dosaZeni nastaveného pozadavku na tento vykon. Jedna se tak o velmi dilezity faktor,

na ktery se zameéstnanci zaméiuji a ktery je ovliviiuje.

Odménovani tedy slouzi ke stimulaci zaméstnancl, kdy za stimulaci povaZujeme
¢innosti, kterymi podnécujeme zaméstnance k vykonu danych aktivit. Tato stimulace a
smér, jakym zaméstnance vede, vSak nemuze byt v rozporu s jejich vnitini motivaci a méla
by ji spiSe podporovat, aby byla zajisténa nejvetsi mozna efektivita (d”Ambrosova a kol.,

2014, s. 16; Plaminek, 2008, s. 78).

K tomu, aby byla podpofena vnitini motivace zaméstnancl, vyuziva organizace

stimulaci pomoci zaméstnaneckych vyhod.

Zaméstnanecké vyhody je moZzné rozdélit do skupin dle jejich povahy, naptiklad
Kislingerova a kol. uvadéji déleni do tii zakladnich skupin, kdy prvni skupinou jsou
benefity s typologii vybaveni prace a pracovnich pomticek, druhou skupinou jsou benefity
s povahou zlepSeni pracovnich podminek, kde je zastupcem této skupiny napiiklad
obcerstveni na pracovisti a tfeti skupinou jsou benefity, které maji povahu osobnich vyhod
pro zaméstnance, kam se fadi napiiklad ptispévky na dovolenou, kulturu ¢i na penzijni

pfipojisténi (Kislingerova a kol., 2011, s. 295).

Bakalatska prace se dale zaméfuje na konkrétni realizaci stimulace zaméstnancti pomoci
zaméstnaneckych vyhod ve vybrané organizaci. Touto organizaci je spole¢nost

Vzdélavani, s.r.o. zabyvajici se profesnim vzdélavanim ve firmach a pro Sirokou vetejnost.

V ramci odménovani vV této spolecnosti je mozné setkat se s proviznim systémem, fixni

mzdou a odménami dle dosaZenych vysledkl podle stanovenych ukazatela.
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Stimulace zaméstnancli benefity je podporovédna Sirokou nabidkou zaméstnaneckych

vyhod, které jsou poskytovany plosnou formou.

Do nabidky benefitl patii mobilni telefon s neomezenym tarifem, notebook, sluzebni
automobil, jazykové kurzy, profesni kurzy, individualni jazykova vyuka, jazykové a
profesni kurzy pro rodinné pfisluSniky a znamé, stravenky, dovolend navic, prace

z domova, tzv. home office a sleva na dovolenou u cestovni kancelare.

Prvnim vyzkumnym ptedpokladem bylo, Zze zaméstnanecké vyhody pozitivné ovliviuji
spokojenost zaméstnancu. Piedpokladalo se, Ze tii Ctvrtiny zaméstnanct jsou spokojeny

poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhodami v dané organizaci a jsou jimi stimulovany.

Tento piedpoklad nebyl potvrzen vzhledem k faktu, ze se pouze polovina dotazovanych
citi byt dostate¢né stimulovdna poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhodami. Tento stav je
velmi ovlivnén nedostateCcnym Casem pro vyuzivani nabizenych benefiti a pro jednu
¢tvrtinu dotazovanych nedostate¢nym mnozstvim nabizenych benefiti. Nedochazi tedy ani
K potvrzeni piedpokladu vedeni spolecnosti, kdy se vedeni domnivalo, ze tfi Ctvrtiny

zaméstnanct jsou spokojeny se stimulaci zaméstnaneckymi vyhodami.

V ramci zaméstnaneckych vyhod doslo diky dotaznikovému Setfeni ke zjiSténi, ze
zaméstnanci nemaji dostate¢nou znalost poskytovanych benefitl, jelikoz neuvadéli v
nabidce benefitl, které maji k dispozici, vSechny vyhody, které maji moznost ve
skute¢nosti vyuzivat. Skoro vSichni dotazovani se vSak shoduji, Ze se citi byt dostate¢né

informovani o nabidce benefitli dané spolecnosti.

Zde dochazi k velkému rozdilu oproti pifedpokladu vedeni spole¢nosti, ze zaméstnanci

mayji stoprocentni znalost nabidky zaméstnaneckych vyhod poskytovanych spole¢nosti.

Druhou vyzkumnym piedpokladem bylo, Ze tGrovenn odménovani pozitivné ovliviiuje
spokojenost zaméstnancl. Predpokladalo se, Ze s nastavenou strategii odménovani je

spokojena asi jedna polovina zaméstnanct dané organizace.

Tento ptedpoklad byl opét vyvracen, jelikoZ je se soucasnou strategii odménovani
spokojena ¢i spiSe spokojena pouze necela polovina. S nastavenou fixni ¢i garantovanou

odménou je spokojena pouze jedna tietina dotazovanych.

Z dopliujicich rozhovorii nasledné vyplynulo, ze jsou zaméstnanci nespokojeni s vysi
své odmény vzhledem kpracovnimu vykonu, ktery podavaji, dale vzhledem

k odpovédnosti, ktera je na né kladena ze strany vedeni spolec¢nosti, a vzhledem Kk situaci
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na trhu, kdy jsou mzdy na obdobnych pozicich u jinych spole¢nosti vyssi. Zaméstnanci by

v tomto ohledu o¢ekavali primérné zvysSeni své fixni mzdy alesponi 0 jednu ¢tvrtinu.

Tretim vyzkumnym piedpokladem bylo, Ze pracovni vytizeni piimo ovliviiuje
odménovani. Predpokladalo se, Ze jedna tietina zaméstnancu je pietizena a dvé tietiny
zaméstnancl jsou dostateéné vytizeny a jejich odména je nastavena tak, aby vnimaly

dostatecnou stimulaci pro svij vykon.

Jak jiz vyplynulo z piedchozi verifikace vyzkumného piedpokladu, dotazovani nejsou
spokojeni s finan¢nim ohodnocenim vzhledem ke svému vytizeni a neciti se tak byt

dostatecné stimulovani.

Dv¢ tretiny dotazovanych také nevnimaji moznost ziskat vysSi odménu pfi vySSim
pracovnim vykonu, coZ mé opét za nasledek nedostatecnou stimulaci.

Z dotaznikového Setfeni se potvrdil ptedpoklad, Ze jedna tietina zaméstnanci je
pretizena a dvé tfetiny zaméstnancti vnimaji své pracovni vytizeni jako dostate¢né ¢i
stiidavé (vysoka i nizka zateéz) vzhledem k obdobi, coz vSak opét nepotvrdilo predpoklad
vedeni spole¢nosti, ze pouze jedna pétina zamé&stnancu je pietizena v dusledku vysoké

miry odpovédnosti.

Celkové vysledky dotaznikového Setfeni prokdzaly nedostatky v ramci spokojenosti
s finanénim odménovanim a v oblasti spokojenosti s benefity a jejich znalosti ze strany

zaméstnancl. Na zakladé téchto vysledkt navrhuji nasledujici doporuceni.

Doporuceni:
e nastaveni fixnich polozek mzdy zaméstnanct vzhledem ke konkurenénimu trhu;

e nastaveni variabilni slozky mzdy ¢i odmén vzhledem k dosaZzenym cilim a

vzhledem ke zvySenému pracovnimu vykonu zaméstnanct;

e zavedeni nového systému informovani o poskytovanych zaméstnaneckych

vyhodach;

e roz$ifeni nabidky benefitli o pfispévky na penzijni pfipojisténi a ptispévky na

cestovani do zameéstnani;

e zavedeni kafeteria systému v oblasti zplsobu poskytovani zaméstnaneckych

vyhod.
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Piiloha 1

Dotaznik k bakalarské praci

Dobry den,

jsem studentkou Ceského vysokého udeni technického na Masarykové ustavu vysiich studii a provadim analyzu zaméstnaneckych

vyhod v konkrétnim podniku.

Tento dotaznik je soucasti mé bakalarské prace na danou tematiku. Rada bych Vas timto pozadala o par minut Vaseho ¢asu pro vyplnéni
tohoto dotazniku, ktery slouzi jako podklad pro ¢ast mé bakalaiské prace, kterd se zabyva praktickym vyuzitim. Tento dotaznik bude

dale slouzit i pro ucely personalniho oddé¢leni, na jehoz zaklad¢ bude do budoucna upravena strategie poskytovanych zaméstnaneckych

vyhod.
V ptipad¢ potieby mizete volit vice odpovedi.
Velmi dékuji za spolupraci.

Veronika Bulantova

1. Coje pro Vas v zamé&stnani nejpodstatnéj$i? MizZete oznacit vice variant.
Hmotna odména a zajisténi si zakladnich zivotnich potieb

Obsah prace a pocit jistoty

Zpétna vazba od nadtizeného a pocit uznani
Atmosféra pracovni skupiny a soudrznost tymu
Pracovni podminky a rezim prace

Ooooooo

2. Jste spokojen/a s/se:

Spokojen/a

Spise
spokojen/a

Spise
nespokojen/a

Nespokojen/a

sou¢asnym finanénim odménovanim v ramci spole¢nosti?

hodnocenim Vasi prace?

Vasim podilem na rozhodovani v ramci oddéleni?

Vasi pracovni naplni?

moznosti svého seberozvoje?

zpétnou vazbou od svého nadfizeného k zadanym tkoltim?

vztahem k pfimému nadfizenému?

strategii vedeni spole¢nosti?

vztahy s kolegy v oddéleni?

vztahy s kolegy z ostatnich oddéleni?

3. Jepro Vas Vase fixni (garantovana) sazba mzdy stimulujici (jste s ni spokojeni)?

O Ano
O Ne
O  Nevim, nepfemyslel/a jsem o tom

4. Pokud jste odméniovan/a proviznim systémem, je podle Vas tento systém nastaven:

O  Objektivné

O  Neobjektivné

O  Vhodné pro Vasi pozici
O  Nevhodné pro Vasi pozici

5. Mate moznost ziskat odménu pfi vyssim pracovnim vykonu?

O Ano
O Ne

6. Jak vnimate své pracovni vytizeni?

Dostate¢né vytizen/a

Pretizen/a

Pracovni zatéz je stiidava (vysoka i nizka)
Dostate¢né nevytizen/a

oooo
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7. Jaké benefity v ramci spolecnosti mate moznost vyuzivat?
Mobilni telefon s neomezenym tarifem

Notebook

Sluzebni automobil

Jazykové kurzy

Profesni kurzy

Individualni jazykova vyuka

Jazykové kurzy pro rodinné pfislusniky a znamé se slevou
Profesni kurzy pro rodinné pfislusniky a znamé se slevou
Stravenky

Dovolena navic

Moznost prace z domova — home office

Sleva na dovolenou u cestovni kancelafe

OoOooOoOoOO0OooOooooaan

8.  Ktery z Vami vyuzivanych benefitl je pro Vas nejpodstatnéjsi? — Vypiste maximalné 2 moznosti:

O

9.  Kterou z vyse uvedenych zaméstnaneckych vyhod jste za posledni rok nevyuzil/a (po dobu svého zaméstnani, pokud
pracujete pro spolecnost dobu kratsi nez 1 rok)?

10. Co je podle Vas nejpodstatnéjsi divod, pro¢ nevyuzivate vSechny nabizené zaméstnanecké vyhody?

11. Jak jste spokojeni se soucasnym mnozstvim nabizenych benefiti?
O  Spokojen/a
O  Spise spokojen/a
O  Spise nespokojen/a
O  Nespokojen/a

12. Myslite si, ze jste nabidkou benefitii dostateéné stimulovan/a?
O Ano
O  Spise ano
O  Spise ne
O Ne

13. O jaké jiné benefity byste mél/a zajem?
O  Prispévek na penzijni pfipojisténi
O  Ptispévek na dichodové pojisténi
O  Ptispévek na zivotni pojisténi
O  Zaméstnanecké pujcky
O  Piispévek na cestovani do zaméstnani
m}
O  Ne, s nabidkou jsem plné spokojen/a.

14. Jste o nabidce poskytovanych benefiti dobte informovani?
O Ano.
O  Ne - kde shledavate nedostatky ...........c..oooviiiiiiiiiiiiii

15. Sledujete nabidku benefitl u jinych spole¢nosti?
O  Ano.
O Ne.

16. Ovlivnila by nabidka zaméstnaneckych vyhod Vase rozhodovani pti vybéru nového zaméstnani?
O  Ano
O Ne

17.  Jak dlouho jste jiz zaméstnancem/kyni spolecnosti?
O  Meéné nez 1 rok

O 1-3roky
O 3-5let
O  5avicelet
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18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

U spolecnosti jste zaméstnan na:
O  Hlavni pracovni pomér
O Dohodu mimo hlavni pracovni pomér

Pohlavi
O Zena
O Muz

Vek
O Do 25 let
O 26-35let
O 35-45let

O  45avice let

Stav
O  Svobodny/a
O Zenaty/vdana

O  Jiné
Pocet déti

O o

o 1

o 2

O 3avice

Nejvyssi dosazené vzdélani
O  Stredoskolské s maturitou
O  Vysokoskolské

Vase pracovni pozice
Reditel/ka
Manazer/ka
Specialista/tka
Konzultant/ka
Koordinator/ka
Asistent/ka

Ooooooo
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Evidence vypiijcek

Prohlaseni:

Davam svoleni k ptijcovani této bakalaiské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem,
ze bude tuto praci fadn¢ citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a piijmeni

V Prazedne ..................... POdpiS: ..t

Jméno Katedra / Pracovisté Datum Podpis
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