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Abstrakt

Ve své bakalatské praci se zabyvam pojmy motivace a beneficni programy. V teoretické
¢asti jsou zpracovany zdkladni pojmy =z odborné literatury, které se tykaji této
problematiky. V praktické ¢asti je predstavena spoleénost Veolia Ceska republika, a. s. a
jeji deefina spolecnost 1. SEV, a. s., ve které se zamétuji na poskytované benefity. Dale zde
provadim dotaznikové Setfeni, které souvisi s provazanosti motivace a benefiti. Na zaklad¢
vyhodnocenych dotaznikli navrhuji opatfeni, kterd povedou k vétsi spokojenosti

zameéstnancu.

Kli¢ova slova

Motivace, zaméstnanecké benefity, zaméstnanec, zaméstnavatel, cafeteria systém,

dotaznikové Setfeni.

Abstract

In my bachelor’s thesis, I deal with the concept of motivation and the employee benefit
programs. The theoretical part of my work presents the fundamental concepts from the
literature related to this issue. The empirical part introduces the company Veolia Ceska
republika, a. s. and its subsidiary company 1. S¢V, a. s. where | focus on the provided
benefits. Furthermore, | conduct there a survey related to the interconnections between
motivation and the benefits. On the basis of the evaluated questionnaires, | suggest

measures which will strengthen the employee satisfaction.

Key words

Motivation, employee benefits, employee, employer, cafeteria system, questionnaire
survey.
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Uvod

Motivace pracovnikil se da povazovat za jeden z podstatnych faktort, na které je velmi
dalezité se soustiedit, at’ uz se jedna o maly, stiedni nebo velky podnik, jelikoz pravé
spravna motivace, stimulace a nasledné odmeénovani je klicem ke spokojenému lidskému
kapitalu. Rozhodné bychom neméli podcenit vybér vhodnych motiva¢nich prostfedk,
které vedou k tomu, ze nasi zaméstnanci budou odvadét lepsi a kvalitnéjsi praci a spolecné

s vedenim firmy se budou snazit o splnéni strategickych cili organizace.

Pojem motivace nema jednotny vyznam, jako tomu byva u vétSiny psychologickych
jevu. Prvni znamky bychom lehce nalezli v davné historii. Jako jeden z nejznaméjsich
piikladii bych uvedla ¢eského podnikatele, ktery se fadi mezi nejuspésnéjsi podnikatele
19. stoleti. Jedna se o Tomase Bat'u, ktery dokézal natolik motivovat, Ze jeho zamé&stnanci
nabyli dojmu, Ze se sami podileji na zisku a tim pracuji ve své vlastni firm¢. Batova
soustava fizeni si zakladala na faktu, ze pro zaméstnance neni nejvhodnéj$i motivujici
prostiedek praveé finanéni odména, pokud se nejedna o otazku Zivotni existence, ale ze jeho
zamestnanci upiednostni spiSe seberealizaci V kolektivu pracovnikd a vzestup v tomto
zlinském podniku. Ztoho divodu se firma vénovala ptfedev§im vychové mladych
pracovnikil a tim u nich vybudovala od pocatku vérnost k firmé a snahu uspét na trhu, coz

24

se pak odrazelo v pozd¢jsich letech na vyvoji této uspésné firmy.

V dne$ni dobé¢, kdy je na trhu nepfeberné mnozstvi konkurencnich firem, je zcela
nezbytné mit spravné zvolené a nastavené systémy zaméstnaneckych benefiti a
odménovani a tim nalezit€ pobizet své zaméstnance ke spliiovani zadanych tkoli a plnéni
organizace se fadi pravé lidsky kapital, jeho znalosti, dovednosti, napaditost, talent a
predevSim pak samotna motivace k praci, jelikoZ bez spravné motivace jsou veskeré silné
stranky zaméstnanct zcela zbytecné. Ke spravné a vysledku dosahujici motivaci je potieba
benefi¢ni program a ohodnoceni zaméstnancti, at’ uz se jedna o finan¢ni, nebo nefinancni
formu, jako je napiiklad moznost seberealizace ¢i moznosti zasahovat do fizeni

spole¢nosti.



Cil prace

V prvni ¢asti mé bakalarské prace se teoreticky zaméfim na pojem motivace, stimulace,
déleni motivace, na jeji zdroje a teorie motivace, které vysvétluji rizné ptistupy k ni a dale
zpracuji zaméstnanecké benefity, jejich vyznam, c¢lenéni a formy poskytovanych

zaméstnaneckych zvyhodnéni v soucasné dobg.

V praktické Casti mé bakalarské prace se zaméiim na poskytované benefity v dcefiné
spole¢nosti Veolia Ceska republika, a. s. 1. SEV, a. s. Nejdiive piedstavim matefskou
spolecnost, rozeberu jeji vlastnickou strukturu a poté se zaméiim na dcefinou spolecnost
1. S¢V, a. s. a na jednotlivé benefity, které jsou uvedeny v kolektivni smlouvé. V posledni
¢asti mé bakalaiské prace se pomoci dotaznikového Setieni pokusim zjistit naptiklad to,
zda jsou zaméstnanci v této spolecnosti spokojeni, jaké benefity preferuji, jaké jim naopak
chybi, ¢i zda jsou né&jaké, které zcela nevyuzivaji. Na zdkladé¢ vyhodnoceného
dotaznikového vyzkumu se pokusim v piipadé nutnosti navrhnout lepsi feSeni benefi¢niho

programu.



1. Motivace

Toto slovo pochazi z latinského movere, coz bychom ptelozili jako sloveso hybati nebo
pohybovati se. Jak jiz bylo feceno, pojem motivace nema stanovenou piesnou definici.
Autofi psychologickych dél uvadi rtizna pojednani, ktera vymezuji tento faktor. Nekteti
psychologové chapou motivaci jako hypoteticky proces, pii kterém dochazi k zaméteni
energie chovani na urcity cil (J. Nuttin, 1987). Jini tvrdi, Ze je to proces usmériiovani,
udrzovani a energetizace chovani (Hartl & Hartlova, 2004). Autor P. G. Zimbargo naopak
zduraznuje, Ze motivaci nikdy nikdo nevidél, Ze se jedna o pojem vyjadiujici uréité zavéry
Z toho, co je pozorovano, tudiz chovani smeétuje k dosazeni vytyCenych cild, které se

jedinec snaZzi naplnit ur¢itou silou, kterou k tomu vynaklada.

Jisté je, ze lidské chovani je, at’ uz védome ¢i nevédomé, zaméteno na dosazeni urcitého
cile a tento pocin se vyznacuje intenzitou a trvanim v Case. ,,V psychologii se tyto procesy,

které determinuji zaméreni, silu a trvani chovani, oznacuji jako motivace.’

(Nakone¢ny Milan, 1999, s. 98)

Podrobné se touto problematikou zabyval také patrn€ jeden z nejvétSich odbornikid na
toto téma H. Heckhausen, ktery motivaci definoval takto: ,,Motivovani jedndni urcitym
motivem je oznacované jako motivace. Motivace je myslenka jako proces, ktery voli mezi
riiznymi moznostmi jednani, zaméruje jednani na dosazeni motivacné specifickych cilovych
stavii a na cesté ktomu je udriuje v chodu. (Nakone¢ny Milan, 1996, s. 15, podle
Heckhausen, 1980)

RozliSujeme tFi sloZky motivace:

e Smér — jedna se o to, co se konkrétni osoba snazi udélat a ceho dosahnout.
e  Usili — jakou pili na tuto &innost vynaklada.
e Vytrvalost — cas, ktery je tato osoba ochotna vynalozit na danou ¢innost.

(Armstrong Michael, 2007, s. 159, podle Arnolda a kol., 1991)

Tyto tfi slozky vypovidaji o tom, Ze motivace plsobi soucasné ve tfech rovindch.
V prvnim ptipadé€ rozliSujeme, zda se jednd o smér, ktery smétuje ke konkrétni ¢innosti,
anebo zda se jedna o situaci, kdy se snazime néCemu vyhnout, tedy smér od konkrétni

¢innosti.



Druhd dimenze motivace je usili neboli sila. Vzdy zélezi na tom, jaké usili jedinec
vynakladd na to, aby dosahl stanovené¢ho vysledku. VétSinou plati, Ze ¢im vétsi usili

vynakladame, tim dfive dosdhneme vysledku.

Jako tfeti slozka motivace je vytrvalost, jinak feCeno stalost ¢i vile. Tato schopnost
vypovida o tom, jaké vnitini a vnéjsi prekazky dokaze Cloveék ptekonat, aniz by zménil

svij cil (Provaznik, 2004, s. 23).

., Motivovani jinych lidi je uvadeni téchto lidi do pohybu ve sméru, kterym chce, aby se
ubirali za ucelem dosazeni néjakého vysledku.... Lidé jsou motivovani, kdyz ocekavaji, Ze
urcité kroky pravdeépodobné povedou K dosazeni néjakého cile a cenéné ¢i hodnotné

odmeény — takové, ktera uspokojuje jejich potreby. “ (Armstrong, 2007, s. 159)

Dobte motivovani lidé jsou ti lidé, kteti maji jasn¢ definované cile a vynakladaji
veskeré usili na jejich splnéni. Pro spravnou motivaci zaméstnancti je zasadni poznat jejich
potieby a tuzby a na jejich zakladé zvolit spravnou formu motivace. To poté vede k tomu,
Ze pracovnici budou v rovnovazném psychickém stavu vykonavat lepsi praci, dale k jejich
spokojenosti a zaroven ke spokojenosti vedeni dané organizace, jelikoz spravna spoluprace
a spolecnd snaha naplnéni cilii vede jednoznacné ke konkurenceschopnosti a naplnéni

uspéchu na trhu.

Obrazek 1: Proces motivace

/ Stanoveni cile \

Potieba Podniknuti krokd

\ o xzent cie /

Zdroj: Armstrong, 2007, s. 160.



Tento model vychézi z toho, Ze lidé maji neuspokojené potieby. K jejich uspokojeni je
tteba dosazeni urcitého cile, ktery tento nedostatek odstrani. Nejdiive tedy jedinec stanovi
jisty cil, poté podnika kroky, které vedou k jeho dosazeni. Jestlize je cile dosazeno, dochézi
k tomu, Ze je dana potieba uspokojena. Tento proces se neustale opakuje, jelikoz v piipadé,
ze je uspokojena jedna potieba, jedinec ji nahradi potfebou jinou (Armstrong, 2007,
s. 160).

1.1 Zdroje motivace

Za zdroje motivace povazujeme ty skuteCnosti, které motivaci vytvareji. Zdroje
motivace neboli vnitini hybna sila nas nuti K ur¢itému chovani, které vede k dosazeni nami
vytyCeného cile. Jsou to skuteCnosti, které vytvareji dynamické tendence, zaméteni

lidského jednani, a které vyznamnym zpiisobem ovliviiuji pretrvavani téchto tendenci

Patfi sem:

e Potieby
e Navyky
o Zimy

e Hodnoty
o Idealy

(Provaznik, 2004, s. 27)

1.1.1 Poti‘'eby

Jedna se o jeden z hlavnich zdrojii motivace. Potfeby by se daly oznacit jako prozivany
nedostatek nééeho, co nam chybi, ovSem ne vzdy musi byt tento nedostatek uvédomély.
Lze tedy fict, ze se jedna o nepiijemny vnitini pocit, ¢i napéti. Potfeby bychom mohli
definovat tak, Ze je to n&jaky nedostatek, at’ uz uvédomély ¢i neuvédomély, ktery se

jedinec snazi odstranit, anebo pfi nejmensim alespon minimalizovat.

Jako jedno z nejzakladngjsich déleni potieb bych uvedla déleni na potfeby primarni a
sekundérni. Timto pojmem se vice zabyval Abraham Maslow, coz je podrobnéji rozebrano

dale v mé praci v souvislosti s teoriemi motivace.



Primarni potieby — Jsou to nenahraditelné faktory, spojené s fungovanim téla zcela
nezavisle na okolnim socialnim déni — nelze se bez nich obejit. Jedné se o fyziologické

potieby (potieba kysliku, vody, jidla, tepla, zazemi).

Sekundarni potieby — jinak feCeno spoleCenské. Tykaji se spojenim S okolnim
socidlnim svétem. Sekundarni potfeby navazuji na potfeby primarni, to znamend, ze
mohou byt uspokojovany v pripadé, jsou-li uspokojeny potieby primarni. Z toho vyplyva,
ze vzdy nejprve uspokojujeme potieby primarni a teprve poté zajiStujeme potieby

sekundarni.

Patfi sem:
e Potieba seberealizace
e Potieba poznani
e Potieba uznani
e Esteticka potieba

e Potieba lasky

1.1.2 Navyky

Tento proces se béhem Zivota opakuje bud’to &astéji, nebo dokonce pravidelng. Cinnosti
se tedy stavaji stereotypy — navyky. Definice dle Bedrnové a Nového (2007, s. 367) zni
nasledovné: ,,Jako navyk tedy oznacujeme opakovany, fixovany a zautomatizovany zpiisob

cinnosti cloveka v urdité situaci.

Je zfeymé, Ze navyky mohou prakticky vznikat ve vSech oblastech, které se tykaji lidské
¢innosti. N€kdy byvaji i nezdmérné, jako vedlejsi produkt ¢innosti, kterd se asto opakuje.
Tento zautomatizovany proces muze byt bud’ vysledkem vychovy napiiklad naSich rodict,

nebo jiného vzoru, nebo naopak zamérné ¢innosti ¢loveka (Provaznik, 2004, s. 31).

1.1.3Zajmy

Dals$im zdrojem motivace jsou zajmy. Pfedstavuji zamétenost ¢loveka na urcitou oblast
a zpravidla se jedna o dlouhodobéjsi charakter. Principem je provadéni Cinnosti, ktera

uspokojuje nase potieby.



Clenit zajmy lze mnoha zplsoby, zalezi na pohledu. Z hlediska tirovn& &innosti Ize
¢lenit na dvé podskupiny. Do prvni skupiny bychom zaradili z4jmy aktivni, pfi nichz
jedinec sam vyviji urcitou Cinnost a produkuje néjaké hodnoty a v druhé skupiné se
nachazeji z4jmy receptivni, pfi kterych se aktivita jedince omezuje pouze na vnimani
podstaty zajmu. Dale 1ze z4jmy clenit naptiklad podle intenzity na hloubkové a povrchni,

nebo dle délky trvani a to na kratkodobé, prechodové ¢i dlouhodobé.

1.1.4Hodnoty

Hodnoty a hodnotova orientace vystupuji také jako motivacni Cinitelé. Kazdy den se
nam naskytuji nové skutecnosti a my mame tendenci je hodnotit, tj. pfisuzovat jim jisty
vyznam, dulezitost. Touto ¢innosti Si postupné vytvarime hodnotici systém, ktery si kazdy
jedinec vytvari sam a uzpiisobuje ho na zakladé svych priorit ¢i potieb. Zpisob hodnoceni
je zcela individualni a pfevazné je ovlivilovdn naSim socidlnim okolim, tedy rodinou,

blizkymi piateli, apod.

1.1.51dealy

Pod pojmem ideal si piedstavime ur€ity obraz néceho, po ¢em jedinec touzi. Jedna se o
subjektivni myslenku, ktera je velmi pozitivn€ hodnocena. Pro jedince tento ideal znamena

jisty cil, jeho snaZeni, neboli néco, o co usiluje.

1.2 Motivace a stimulace

Rozlisujeme dva zakladni zpisoby motivovani at’ uz zaméstnancti ¢i celkové lidského
kapitalu. Jedna se o motivaci a stimulaci. Ulohy tedy zaméstnanci plni dvéma zpisoby.
Prvni zpisob je plnéni pomoci vnitinich pohnutek neboli motivli. K tomu dochazi ve
chvili, kdy jedinec motivuje sam sebe. V tomto ptipad¢ je uspokojujicim faktorem samotna
prace, pracovni kolektiv, nebo soundlezitost s danou firmou, ve které jedinec plisobi.
V druhém ptipad¢ ke splnéni tloh dopomahaji stimuly — vnéjsi podnéty. Jedna se o soubor
vnéjSich pobidek, které plisobi na psychiku Clovéka. Stimulaci tedy rozumime piisobeni
n¢jakého procesu, ktery bud clovéka podnécuje k néjaké aktivité, nebo ho naopak
utlumuje. Zde bychom zahrnuli faktory, jako napfiklad finan¢ni odmeéna, slovni pochvala,

moznost profesniho postupu, povyseni, apod. (Jifi Plaminek, 2010, s. 14).



Dale bychom motivaci mohli rozd¢lit na védomou a nevédomou. Jiz z nazvu vyplyva,
ze tato situace souvisi s uvédoménim si motivace a naopak, kdy zlstava v nevédomi.
Védoma motivace oznacuje stav, kdy si jedinec plné uvédomuje motivy svého chovani.
Naopak nevédoma motivace je hybnou silou jedince, aniz by si tento jedinec byl védom

motiva svého chovani.

Jako posledni déleni motivace bych uvedla motivaci hmotnou a nehmotnou, kterou

definuje Provaznik (2004, s. 26):

e Motivace hmotna — K té dochazi spiSe u pracovnikd, ktefi maji nizsi zivotni
uroveni. Dalo by se tedy fict, ze pro tento typ lidi je vétSim motivatorem
napfiklad finan¢ni odmeéna k uspokojeni zakladnich potieb, nebo poskytnuti
pracovniho mobilniho telefonu, ¢ automobilu.

e Motivace nehmotna — jednd se napiiklad o moznost seberealizace,
pracovni vzestup — povySeni, slovni pochvala, nebo jen védomad moznost
kariérniho rastu. U této formy motivace dochazi naopak spise u pracovnikii

na vyssich pozicich, ktefi maji dostatek finan¢nich zdroja.

1.3 Teorie motivace

V ptipad¢ ze mluvime o teoriich motivace, dalo by se fict, Ze feSime samotné piistupy
kni a jak ji lze chapat a nahlizet na ni. Jako nejzakladnéjsi teorie bych uvedla teorii
instrumentality, teorii, kterd je zaméfend na obsah a dale teorii, kterd je zamétena na proces

(Armstrong, 2007, s. 161).

1.3.1 Teorie instrumentality

Tato teorie se objevila v druhé poloving 19. stoleti a autorem je F. W. Taylor, z toho
divodu se tato teorie skryvd pod pojmem Taylorismus. Principem této teorie je
presvédceni, ze pokud udéldme jednu véc, povede to k véci jiné. Pokud bychom tuto teorii
chtéli prevést na pracovni vykon, dalo by se fict, Ze lidé pracuji pro penize. Taylor tedy
tvrdi, ze odmény a tresty (neboli cukr a bi¢) slouzi k tomu, aby se lidé chovali Zadoucim
zptisobem. Principem je to, Ze tyto odmény a tresty musi byt pfimo provazany s danym
vykonem. Tohoto tkonu se dosahne pomoci vys$si motivace a jedinec odvadi zpravidla

lepsi pracovni vykon.
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1.3.2 Teorie zamérena na obsah

Predstavitelem této teorie je americky psycholog Abraham Maslow, ktery jiz v roce
1943 sestavil do dnes velmi znamou pyramidu potieb neboli Maslowovu hierarchii
lidskych potteb. Tato teorie souvisi s lidskymi potifebami a da se aplikovat i na

zamé&stnance V organizaci.

Klicovym principem této teorie je to, ze lidé nejdiive uspokojuji zakladni potieby jako
fyziologické potieby, nebo ty, které se tykaji zajisténi pocitu bezpeci a az poté se Clovek

soustfed’uje na potieby vyssi, mezi které patii naptiklad potfeba ucty, seberealizace atp.

Potfeby rozliSujeme na pét zakladnich slozek. Jedna se o fyziologické potieby (dychéni,
zizen, hlad,...), potfeba bezpeci ¢i jistoty, dale potieba lasky, sounalezitosti, ptijeti, potfeba

uznani, ucty a jako posledni, v pyramidé€ na samém vrcholu, potfeba seberealizace.

V knize Motivace lidského chovani je tato teorie vysvétlena takto: “Je-li clovek
relativné uspokojen ve svych deficitnich potrebach, tj., citi-li se zdrav a existencné
zabezpecen, ma tendenci k transcendovani své situace a k uplatnéni svych tvorivych sil a

schopnosti.“ (Nakone¢ny, 1996, s. 165)

Obrazek 2: Maslowova hierarchie poti‘eb

Sebenaplnéni, S
potfeba uskutetnit =
to, £im dand osoba
potencidlng je

Potfeby uzndni:
Sebedivéry, sebeticty, prestize

Patfeby soundleZitosti:
Lasky, naklonnosti,
shody a ztotoZnéni, potfcha ndkam
patfit

Potieby bexpedi:
Jistoty, stdlosti, spolehlivosti; struktury,
pofadku, pravidel a mezl; osvobozeni od strachu, (zkosti a chaosu

Fyziologické potfeby :
Potfeba potravy, tekutin, vym&Soviani, kysliku,
piiméfend teploty, pohybuy, spanku a odpodinku; sexuilnio uspokojent: vwwhnuti se bolesti 5=

Zdroj: Internetové stranky studiumMBA.cz
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1.3.3 Teorie zaméfena na proces

Michael Armstrong ve své knize Rizeni lidskych zdrojii tuto teorii vysvétluje takto: ,,V
teoriich zameérenych na proces se klade diiraz na psychologické procesy nebo sily, které
ovliviuji motivaci, i na zakladni potreby. Jsou rovnéz znamy jako kognitivni (pozndvaci)
teorie, protoze se zabyvaji tim, jak lidé vnimaji své pracovni prostiedi a zpiisoby, jak je in-

terpretuji a chdapou. ©“ (Armstrong, 2007, s. 163)

Dalo by se tedy fict, ze tyto teorie jsou lepsi pro manazery z toho divodu, ze zohlediuji
daleko vice faktord, nez napiiklad Maslowova teorie potieb. Mezi piedstavitele této teorie

se fadi Victor H. Vroom a J. S. Adams.

1.3.4 Vroomova teorie ocekavani

Plvodné tato teorie souvisela steorii instrumentality ztoho divodu, Ze u obou se
predpoklada, ze jisty podin bude mit né&jaky nasledek, jinak feceno, Ze pokud udélame
jednu véc, povede to k véci jiné. Teorii 0¢ekavani neboli expektaci, podrobnéji definoval
samotny predstavitel Victor H. Vroom takto: ,, Kdykoliv jedinec voli mezi alternativami,
které znamenaji nejisté vysledky, zda se jasné, zZe jeho chovani je ovlivnéno nejen jeho
preferencemi tykajicimi se téchto vysledkii, ale také mirou jeho presvédceni, zZe tyto
vysledky jsou mozné. Ocekavani je definovano jako momentalni presvedceni, tykajici se
pravdepodobnosti, Ze po urcitém ¢inu bude ndsledovat urcity vysledek. © (Armstrong, 2007,
s. 164, podle Vroom, 1964)

1.3.5 Adamsova teorie spravedInosti

Tato teorie vychazi z predpokladu, Ze lidé jsou 1épe motivovani, zachazi-li se s nimi
slusng a spravedlivé, a demotivovani v pfipad€ opaku. Spravedlivé zachdzeni znamena, ze
je s ¢lovékem jednano stejné, jako s jinou skupinou lidi, nebo s jinou odpovidajici osobou.
Adams uvadi dvé formy spravedlnosti. ,,Jedna se o distributivni spravedlnost, ktera se tyka
toho, jak se lideé citi v pripadeé odménovani podle svého pracovniho prinosu a na druhé
strané spravedlnost proceduralni, ktera se tyka toho, jak pracovnici vnimaji samotné formy
spravedInosti v daném podniku, jako napriklad hodnoceni, povysovani,...* (Armstrong,
2007, s. 165, podle Adams, 1965)

12



1.3.6 Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Americky psycholog Frederick Herzberg publikoval spolu se svymi spolupracovniky
tuto teorii v roce 1957 na zéakladé zkoumani zdrojii spokojenosti a nespokojenosti s praci u

ucetnich technika. Herzberg rozd€luje motivaci na dvé skupiny, jedna se 0:
e Satisfaktory (motivacni faktory)

Tyto faktory maji motivaéni potencidl, jelikoz dokazi jedince motivovat k vyssimu
pracovnimu vykonu. Napftiklad dosazeni tspéchu, uznani, povyseni, pochvala, napli prace,

moznost osobniho rozvoje, poskytnuti odpovédnosti,...
e Dissatisfaktory (hygienické faktory)

Tyto faktory naopak motivaéni potencial nemaji a slouzi k prevenci nespokojenosti,
ktera souvisi se zaméstnanim. Sem bychom zafadili naptiklad mzdu, plat, pracovni

podminky, jistotu prace, podnikovou politiku, pracovni kolektiv — vztahy, postaveni,...

Tabulka 1: Pitehled pracovnich teorii

Zaméreni teorie Néazev teorie Autor teorie
1. Instrumentalita Teorie instrumentality Vychodisko: Taylor (1911)
2. Poti‘eby (obsah motivace) Hierarchie lidskych potieb Maslow (1954)
Dvoufaktorova teorie Herzberg (1957)
3. Proces Teorie zaméfena na proces Vroom, Adams
Proces - oéekavani Expektacni teorie Vroom (1964),
Proces — pocit spravedlnosti ~ Teorie spravedInosti Adams (1965)

Zdroj: Zpracovano dle Kocianové, 2010, s. 27
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V nasledujici kapitole rozeberu zaméstnanecké benefity, které velice Uzce souvisi
S motivaci a v pracovnim prostfedi ji z velké casti ovliviiuji, anebo zcela vytvéaieji.
Nejdiive definuji a charakterizuji zaméstnanecké benefity, dale zpracuji jejich dilezitost -
vyznam a Clenéni, teoreticky zpracuji pruzny systém zameéstnaneckych benefitli, coz jedna
z forem, jak tato zvyhodnéni zaméstnavatelé poskytuji a v posledni fad¢é uvedu, jaka jsou

finan¢ni hlediska daiiové povinnosti a soucasné benefity poskytované v dnesni dobé.

2. Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké vyhody jsou slozky odmeény, které jsou mimo slozku mzdy
poskytované navic k riiznym formam penézni odmény. Zahrnuji také polozky, které
nejsou piimo odménou, jako je napiiklad kazdoroéni dovolena na zotavenou (Armstrong,
2007, s. 637).

Toto oznaceni souvisi s latinskym slovem beneficium, které v historii znamenalo statek
udélovany kralem za prokazané sluzby, ptivodné na cely zivot, pozdéji se tento statek stal
dédicnym. V soucasné dobé se benefity pouzivaji v riznych vyznamech, nejen z hlediska
zaméstnancll a jim poskytované benefity, jako néjaké zvyhodnéni, ale jakékoliv

zvyhodnéni obecné.

Zameéstnanecké benefity sehravaji velice dilezitou ulohu v pracovnim vztahu a celkové
v zamé&stnani. Pfedevsim posiluji pozitivni vazbu zaméstnancti na podnik, slouzi k jejich
motivaci a spokojenosti, udrzuju stabilitu a z ¢asti napomahaji zamezeni fluktuace. Rozsah
poskytovanych benefitli vzdy zélezi na moZnostech zaméstnavatele a odrazi se od potieb
zaméstnancu, ale souvisi také s konkurenénim prostfedim, kde sehravaji velmi dulezitou

roli z hlediska konkurenceschopnosti.

2.1 Charakteristika zaméstnaneckych benefiti

Pod pojmem zaméstnanecké benefity si tedy lze predstavit slozZky odmény, které jsou
poskytovany nad ramec stanoveny zdkonikem prace. Jedné se o rozhodnuti zaméstnavatele
a toto zvyhodnéni byva zpravidla pfedmétem kolektivnich smluv ¢i dohod mezi
zamestnancem a zameéstnavatelem. K rozhodnuti o poskytovani téchto benefiti dochazi

nejcastéji na zakladé kolektivniho vyjednavani.
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Jedna se o jeden ze zpUsobi, jimiz se zaméstnavatelé snazi udrzet ¢i ziskat nové
zamgstnance a timto poskytovanim je i motivovat k vysS§im pracovnim vykoniim a udrzeni
dobrych pracovnich vztaht. Poskytovani zaméstnaneckych benefitl je velmi rozmanité.
Jako jeden z velmi ¢astych bych uvedla piispévek na stravovani v podobé¢ stravenek nad
ramec stanoveny zékonem, déale pak zaméstnanci mohou obdrzet naptiklad pracovni
mobilni telefon, notebook ¢i sluzebni automobil, nebo ruzné piispévky na kulturu, sport,

rekreaci.

Zamgéstnanecké benefity jsou nedilnou soucésti odménovani pracovniki. Jediny rozdil
spoc¢iva v tom, ze odmény se poskytuji zpravidla za odpracovanou dobu, vykon, pracovni
podminky ¢i trzni hodnotu pracovnika, zatimco zaméstnanecké benefity poskytuje
zameéstnavatel pouze za to, Ze dany zaméstnanec je u n¢j v pracovnim poméru. Dalo by se
tedy fict, Ze tyto vyhody se poskytuji pfedevsim plosné€, vyjimkou jsou vyhody z divodu
dlouhodobé spoluprace, postaveni pracovnika V podniku, funkce pracovnika (Koubek,
2003, s. 163).

Jak ve svém dile uvadi Vladimir Pelc, cilem politiky zaméstnaneckych vyhod je rovnéz
dilezité ziskdni a udrzeni kvalitnich pracovnikii. Pocet a charakter poskytovanych
zaméstnaneckych benefiti vychazi z moznosti zaméstnavatele, odliSuje ho od konkurence
a rovnéz posiluje jeho firemni kulturu, image a atraktivitu, coz vede k lepsi spokojenosti

zaméstnanct a spolupraci mezi témito dvéma subjekty (Pelc, 2009, s. 13 — 14).

2.2 Vyznam zaméstnaneckych benefiti

Poskytovani zaméstnaneckych benefitd ptinasi mnoho vyhod dokonce i zaméstnavateli.
Jak jsem jiz uvedla diive, vede to k situaci, kdy dany podnik vyhledavaji kvalifikovani
pracovnici, snizuje to fluktuaci v dané organizaci, coz vede k niz§im nakladim, déle
Kk lepsim pracovnim vysledkiim stavajicich zaméstnancu, kteti jsou vice motivovani, coz
podporuje jak oddanost k firmé tak i lepsi soustfedénost na danou praci a snaha o napInéni
strategickych cilt organizace, pro kterou jedinec pracuje. Poskytovani zaméstnaneckych

benefiti je tedy zplisob, jak se odliSit od konkurence a snaha ziskani konkuren¢nich vyhod.

Jako druhou vyhodu pro zaméstnavatele bych uvedla ptipad, kdy dochézi k legalnimu

snizovani odvodu dani z podniku a celkové snizovani odvodovych povinnosti.
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Tato situace nastava v piipadé, kdy zaméstnavatel namisto navySeni mzdy
zamé&stnancim poskytne at’ uz penézitou ¢i nepenézitou formu benefitii. To zpravidla vede
k tsporam z hlediska mzdovych odvodu a v druhé fadé nakladové tspory na benefity,
jelikoz ty jsou cCasto danové uznatelné. Zameéstnavatel tedy ve vysledku snizuje zaklad
dané z pfijmu a v pfipadé poskytovani zaméstnaneckych benefiti mu nenastavd danova

povinnost ve form¢ zdravotnich a socidlnich plateb.

2.3 Clenéni zaméstnaneckych benefiti

Zaméstnanecké benefity lze Clenit z hlediska mnoha kritérii. Velmi Casto se jedna o

¢lenéni do Ctyf skupin tak, jak uvadi Koubek (2003, s. 187):

Vyhody socialni povahy — jako jeden z nejéastéjsich benefiti v tomto hledisku
se poskytuje piispévek na penzijni pfipojiSténi, dale bychom sem zaradili
ptispévek na zivotni pfipojisténi, poskytovani podnikovych penéznich pujcek,

ptispévek na rekreaci déti, apod.

e Vyhody zkvalitiiujici vyuziti volného ¢asu — jedna se naptiklad o ptispévky na
kulturni a sportovni aktivity, dotovani rekreacnich zajezdii pro zaméstnance,

apod.

e Vyhody, které maji vztah k praci — jako nejcastéjsi vyhody této skupiny se
poskytuje ptispévek na stravovani v podobé¢ stravenek, mimo jiné zamestnavatel
muze poskytovat rizné vzdélavaci kurzy, moznost zvySovani kvalifikace ¢i

vyhodnéjsi prodej produkti zaméstnanctm.

e Vyhody spojené s postavenim v organizaci — Do tohoto hlediska bychom
zatadili naptiklad moZnost pouZiti mobilnich telefonli pro soukromé tcely, které
firma nabizi. V tomto piipadé se muze jednat i O poskytnuti sluzebniho
automobilu, zajisténi bytového prostoru, poskytnuty piispévek na pracovni odév,

apod.
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Jako druha moznost, jak lze Clenit zaméstnanecké benefity, je Clenéni z hlediska toho,
Vv jaké formé€ je mozné je poskytovat. Zaméstnanecké benefity mizou byt poskytovany ve

dvou formach.

e Formu finanéni

e Forma nefinanéni

Ve finan¢nim plnéni se jedna o poskytovani finan¢nich ptispévka poptipadé finan¢nich
poukazek. Tento zplsob byva vyuzivan Castgji, jelikoz jejim hlavnim pfinosem je, Ze

zaméstnanec takto Setfi penize.

Pro zaméstnavatele ovSem byva vyhodnéjsi druha forma a to benefity poskytované
formou nepenézniho plnéni, tedy nefinanéni benefity, které 1ze velmi ¢asto obtizné vy¢islit.
Tato forma mize mit i pro zaméstnance mnohem vétsi hodnotu, jelikoZ se nejcastéji jedna
0 moznost pracovat z domova, poskytnuti pruzné pracovni doby nebo moznost vyuziti
nadstandardni dovolené. Tuto nefinan¢ni formu zaméstnaneckych benefiti zpravidla oceni

spiSe zaméstnanci, ktefi jsou dobfe finan¢né zabezpeceni.

Dale Ize zaméstnanecké benefity clenit =z hlediska rozméru, jak mohou byt
zaméstnavatelem poskytovany. Zde se fadi tii formy a to benefity individualni, benefity

pro vybranou skupinu zaméstnancti a benefity pro vSechny zaméstnance firmy.

1. Individuilné zaméstnancim
Prvni forma se zaméfuje pouze na jednoho zaméstnance, ktery se ocitl
napfiklad v mimofadné osobni situaci. Jedna se o dlouhodobou nemocenskou,
matetskou dovolenou ¢i potieba vyuziti podpory pfi nestésti v rodin€, pomoc

v disledku Zivelné pohromy apod.

2. Skupinové benefity
Zde bych uvedla, Ze se jednd o vytvareni vhodnych podminek pro zaméstnance.
Tyto benefity zlepSuji pracovni prostiedi a mohou vést k tomu, Ze zaméstnanci
budou ve svém zaméstnani vice spokojeni. Mezi tuto formu poskytovani
benefitd spada napiiklad moznost pouzivani sluzebniho automobilu pro vlastni
ucely, zajistovani dopravy do zaméstnani ¢i poskytovani zaméstnaneckych

akcii, apod.
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3. VSem zaméstnancim

Do této skupiny spadaji naptiklad rtizné protistresové programy, vzdélavaci

programy, péce o zdravi napiiklad v podobé zajisténi lazenského pobytu, ¢i

nabizeni masdzi zdarma, poskytovani pfispévku na stravovani v podobé

stravenek, zajiSténi v nemoci, zajiSténi ve stafi, doprava do zaméstnani,

poskytnuti ubytovani apod.

Dle Armstronga (2007, s. 595) je hlavni rozdéleni zaméstnaneckych zvyhodnéni

nasledujici:

vvvvv

Penzijni systémy — jsou vSeobecné¢ povazovany za nejdilezitéjsi

zaméstnanecky benefit.

Osobni jistoty — jedna se o posilnéni osobni jistoty zaméstnance. Do této

kategorie spada nemocenska, zdravotni, urazové nebo Zivotni pojisténi.

Finan¢ni vypomoc — Jako finan¢ni vypomoc bychom oznacili pajcky, které
nabizi zaméstnavatel zaméstnanci, nebo socidlni vypomoci, které
zaméstnanec nemusi splacet zpét spolec¢nosti, nebo se v této forme benefitii
muze jednat naptiklad o finanéni vypomoc pii koupi domu, slevy na zbozi

¢i produkty vyrabéné danym podnikem apod.

Osobni potieby — V tomto hledisku se pfihlizi na doméci povinnosti ¢i jiné
potieby. Sem patii: dovolena na zotavenou, péce o déti, matetskd dovolena
¢1 jiné preruSeni kariéry naptiklad z diivodu studia, rizné formy poradenstvi

apod.

Podnikové automobily a pohonné hmoty - V posledni dob¢ stale Castéjsi

zvyhodnéni i piesto, ze automobily jsou v dnesni dobé vyrazné&ji zdanovany.

Jiné vyhody — Do této skupiny spadaji vyhody, které zvySuji zivotni troven
zaméstnance a jsou dotované organizaci. Napiiklad piispévek na stravovani,
na oSaceni, Uhrady telefonnich nékladfi, poskytnuti mobilnich telefond,

apod.

18



Velmi dulezité je také ¢lenéni podle Ing. Ivana Machacka, a to z hlediska danové a
odvodové vyhodnosti, jelikoz jak pro zaméstnavatele, tak pro zaméstnance je
nezanedbatelny danovy dopad poskytovanych zaméstnaneckych benefitt. V ptipadé
zaméstnavatele je moznost, ze benefity budou hrazeny v ramci daitovych nebo nedanovych
vydajl, ze socialniho fondu tvofené¢ho ze zisku po zdanéni. Ze strany zaméstnance je
moznost, ze piijmy jsou nebo nejsou osvobozeny od dané z piijmu ze zavislé ¢innosti a
zaroven jsou zahrnovany nebo nezahrnovany do vymeéiovaciho zékladu zaméstnance pro

stanoveni odvodu vyse pojistného na socidlni a zdravotni pojisténi.

Z hlediska tohoto clenéni tedy rozliSujeme zaméstnanecké benefity na mimotfadné
vyhodné, které jsou jako danové uznatelné nédklady pro zameéstnavatele a zaroven u
zamg&stnance jsou osvobozeny od dané z ptijmu fyzickych osob a nezahrnuji se do
vyméfovaciho zakladu pro odvod socialniho a zdravotniho pojisténi. Druhym piipadem
jsou benefity, které jsou casteéné vyhodné, to znamena, ze je vyhoda bud na strané
zameéstnavatele, ktery si poskytnutim tohoto benefitu snizuje zaklad dan€, nebo v opacném
ptipadé, kdy je dany benefity vyhodny na stran¢ zaméstnance, tudiz zaméstnanec nema
benefit vedeny jako zdanovany piijem a tim se mu nezvysuje zaklad dan¢ poplatnika a jako

tfeti moznost je ta, kdy dany benefit nema tyto dannového vyhody ani na jedné strané.

Vladimir Pelc (2008, s. 22) ve své knize uvadi ptehled danovych a odvodovych vyhod
(2008), kde vysvétluje, jaka situace nastava v piipadé danové vyhody jak na strané

zaméstnavatele, tak na stran€ zaméstnance.

Obrazek 3: Pi‘ehled dafnovych a odvodovych vyhod

A

1. Danova vyhoda vydaj na benefit je vydajem

na strané zaméstnavatele- danovym
-poplatnika snizuje danovy zaklad/ prohlubuje

danovou ztratu

A J

[

. Danova vyhoda piijem z benefitu neni zdanovanym
na strané zameéstnance- piijmem
-poplatnika nezvysuje zaklad dané poplatnika

Zdroj: zpracovano dle Pelc (2008, s. 22)
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V nasledujici tabulce je shrnut piehled danového feSeni vybranych zaméstnaneckych

benefitl a jejich zahrnuti do vymétovaciho zakladu.

Tabulka 2: Pirehled dafiového feSeni hlavnich zaméstnaneckych

Ve
Zdanéni Darnovy vydaj
Plnéni zaméstnavatele podnikatelské sféry vyméiovacim
U zaméstnance zaméstnavatele
zakladu
ManazZerské vozidlo Kk soukromym tcelim ANO ANO ANO
Nepenézni plnéni na zvySovani kvalifikace NE NE NE
Stravenky jako nepenéZni plnéni do limitu
NE NE ANO
zaméstnavatele
Stravenky jako nepenéZni pIlnéni nad limit
NE NE NE
zaméstnavatele
Nepenézni prispévek na sportovni a kulturni
NE NE NE
VyZiti
PenéZni piispévek na sportovni a kulturni
ANO ANO ANO
VyZiti
Prispévek na penzijni a Zivotni pojisténi
P peERel pol NE NE ANO
zaméstnance do 24 000 K¢
Piispévek na penzijni a Zivotni pojisténi
ANO ANO ANO
zaméstnance nad 24 000 K¢
Prodej vyrobkii a sluZeb za nizsi ceny nez
ANO ANO ANO
obvyklé ceny
Nepenézité dary do vyse 2 000 K¢ ro¢né NE NE NE
Nepenézité dary nad 2 000 K¢ ro¢né ANO ANO NE
Zvyhodnéné pijcky NE NE NE
Nenavratné pijcky - socidlni vypomoc NE NE NE

Zdroj: Zpracovano dle Machacek (2008)
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2.4 Pruzny systém zaméstnaneckych vyhod

., Pruzny systém zaméstnaneckych vyhod (nékdy se mu 7ika ,, cafeteria system”)
umoznuje pracovnikim si v ramci stanovenych penézmnich limitu vybrat sviij soubor

vyhod. ©“ (Armstrong, 2007, s. 596)

Definice, ktera je uvadéna na internetovém portalu Business Vize zni nasledovné:
., Cafeteria systéem je system volitelnych zaméstnaneckych vyhod. Je to viastné takovy
., vérnostni program“ pro zaméstnance, ve kterém zaméstnanci sbiraji body ci kredity,
které nasledne miizou utratit za libovolny zaméstnanecky benefit z katalogu odmén.
Zaméstnavatel v ném predem stanovi vycet odmen i jejich cenu.

Zdroj: internetové stranky Businessvize.cz

Jedna se o jeden z nejpopularngjSich styli poskytovani benefitii. Vyhoda oproti jinym
formam spoc¢iva vtom, ze dany benefit si voli zaméstnanec sdm podle své potieby,
podobné jako tomu byva v jidelnach ¢i na jidelnim listku v bufetech, odkud je tento pojem

pievzaty.
2.4.1Vyhody cafeteria systému

Cafeteria systém piinasi hned fadu vyhod. Jako prvni bych uvedla opét motivaci. Tento
systém zvySuje snahu zaméstnance uspét a tim nasbirat své body, které poté muize utratit
Vvtomto systétmu dle vlastniho vybéru. Jako motivaéni néstroj v tomto piipadé jsou
nabizené produkty ¢i zazitky. Dulezité ovSem je to, aby bodové nastaveni bylo dosazitelné
pro kazdého zaméstnance, v opaéném piipad¢ klesa motivace a zaméstnanci neprojevi

takovou snahu.

Dale Ize tento zpusob odménovani pouzit jako nastroj na snizeni fluktuace, tedy zamezit
tak zménam poctu osob v organizaci a jejich pfemistovani. To poté vede ke snizovani

nakladu, jelikoz hledani novych zaméstnancti je velice financné a i ¢asoveé narocné.

Mezi dalsi vyhody patii napiiklad zvySovani konkurenceschopnosti, kterou tento systém
prinasi. Je znamo, ze pokud tento zplisob odménovani zavadi firma, pravdépodobné se
bude jednat o firmu vyspé€lou, kterd na prvnim misté dba o své zaméstnance a snazi se jim
zaruCit spokojenost. Tato fakta miZou vést k tomu, Ze jedinec, ktery hledd nové
zamé&stnani, zvoli pravé tu firmu, ktera své zaméstnanecké benefity nabizi praveé

formou cafeteria systému.
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2.5 Zaméstnanecké benefity poskytované v souc¢asné dobé

V dnesni dob¢ témer kazdy zaméstnanec, jehoz pozice je ve firmé vétSich rozméru,

ofekava rozmanitou nabidku poskytovanych zaméstnaneckych benefitd. Je to ztoho

divodu, Ze na trhu je velké mnozstvi konkuren¢nich firem, a tak je dilezité, aby dana

organizace o svého zaméstnance pecovala a poskytovala mu takova zvyhodnéni, aby nem¢l

tendence meénit svého zaméstnavatele a tak neodchazel ke konkurenci.

Z hlediska castych vyzkumt je dokazano, ze S$ir§i spektrum benefitd obdrzi

zaméstnanec spiSe ve vétSich firmach, nez v malych podnicich. To samé plati o prazskych

a mimoprazskych organizacich. V Praze zameéstnavatel nabizi pestiejsi Skalu odmén,

nez-li ve firmach, které se nachazeji mimo Prahu.

V nasledujici tabulce piiblizim zaméstnanecké benefity v souc¢asné dobé a jak rostlo,

nebo naopak klesalo mnozstvi firem, které je poskytuje.

Tabulka 3: Poskytované benefity v sou¢asné dobé

Zaméstnanecké benefity

Mobilni telefon

Vzdélavani

Lékarské prohlidky

Pitny rezim

Stravenky

SluZebni automobil

Vécné dary, jednorazové prispévky
Prispévek na penzijni pripojisténi
Prispévek na Zivotni pripojisténi
Sport

13. plat

2010

80 %

70 %

71 %

75 %

75 %

57T %

60 %

39 %

33 %

32 %

Procento poskytujicich firem

2011

84 %

78 %

79 %

68 %

80 %

64 %

71 %

54 %

32 %

37 %

2012

75 %

82 %

71 %

81 %

75 %

64 %

74 %

43 %

39 %

37 %

2013

87 %

85 %

75 %

82 %

82 %

76 %

71 %

68 %

53 %

40 %

39 %

2014

89 %

81 %

78 %

75 %

74 %

74 %

68 %0

68 %

49 %

42 %

39 %
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Zaméstnanecké benefity

Procento poskytujicich firem

2010 2011 2012 2013 2014
Zdravi (vitaminy, rehabilitace atd) 24 % 31 % 35 % 36 % 39 %
Kultura 29 % 28 % 33% 41 % 35%
Zaméstnanecké pujcky 31 % 32 % 36 % 38 % 34 %
Oc¢kovani proti chiipce 24 % 28 % 25 % 35 % 27 %
Piispévek na dovolenou 20 % 24 % 28 % 32 % 27 %
Dny volna (sick day) - - - 30% 25 %
Flexi poukazky 14 % 13 % 12 % 24 % 26 %
Piispévek na cestovani do zaméstnani 14 % 20 % 15% 22 % 20 %

Zdroj. internetové stranky Financnich novin - prizkum ING Pojistovny

Podle pravidelného priizkumu ING pojistovny a svazu pramyslu a dopravy CR si lze
poviimnout, Ze 41 % spole¢nosti na Gizemi Ceské republiky zaznamenalo v poslednim roce
zlepSeni z hlediska ekonomické situace. VSechna tato zlepSeni se vyskytuji predevsim diky
poskytovanym benefitim, které jsou rok od roku propracovanéjsi a vice nabizené. Mezi
trendy dneS$ni doby patii tedy nabirani novych zaméstnanci, zvySovani jejich mzdy a

bohaté poskytovani zaméstnaneckych benefitu.

Na prednich pfickach zaméstnaneckych benefitii se objevuje poskytovani mobilniho
telefonu (poskytuje jej 89 % spolecnosti), umoznéni dalsiho vzdélani ¢i osobniho rozvoje
(81 % spolecnosti), ptispévek na penzi lze obdrzet u 68 % spolecnosti a piispévek na

Zivotni pojisténi poskytuje téméf polovina spole¢nosti, presnéji 49 %.

Z hlediska nejvétsiho posileni rozsifenosti benefitd od roku 2010 je benefit formou
vzdélavani a jednorazové odmény (o 11 %), ptispévek na zivotni pojisténi (posileni o 10
%). Naopak pokles byl zaznamenan u stravenek, kdy v lofiském roce byly poskytovany u

82 % spolecnosti, zatimco letos se objevuji uz jen u 74 %.
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3. Prakticka cast

V této cCasti bakalaiské prace se budu zabyvat propojenim urovné motivace a
poskytovanych benefiti pomoci dotaznikového Setfeni, které bude provedeno v dcefiné
spolecnosti skupiny Veolia Ceska republika 1. SEV, a. s. Nejprve bude charakterizovan
profil spole¢nosti Veolia Ceska republika, uvedeny zékladni udaje, ¢innosti, vlastnick
struktura, pole pusobnosti, nada¢ni fond této spolecnosti a dale charakterizuji konkrétni

skupinu, této nadnarodni firmy, 1.S¢V, a. s. a zamétim se na benefity, které poskytuje.

V dalsi casti rozeberu a nasledné vyhodnotim dotaznikové Setfeni, ve kterém
zameéstnanci zhodnoti, mimo jiné, zda jsou spokojeni s danym benefi¢nim programem,

nebo jaky by naopak preferovali, ¢i jaké benefity nevyuzivaji.

3.1 Profil spole¢nosti Veolia

3.1.1 Veolia ve svété

Veolia, a. s. je firma sbohatou historii a velkou pusobnosti jak na ¢eském
vodohospodaiském trhu, tak i po celém svété. Tato firma je soucasti svétové skupiny
Veolia Environnement, ktera se fadi mezi nejvyznamnéjsi poskytovatelé sluzeb po celém
svété, tykajici se zivotniho prostfedi. Od roku 2014 se nazev firmy zménil z Veolia
Environnement pouze na Veolia. Vedle vodohospodaiskych ¢innosti se Veolia realizuje i
z hlediska energetiky (Veolia Energie, v CR pod nazvem Dalkia) a odpadového
hospodatstvi (Veolia Environmentélni sluzby). K roku 2013 tato firma uvadi celkovy obrat
Z hlediska svétového méfitka ve vysi 22,3 miliardy eur za vSechny obchodni aktivity,
z toho jsou ve vysi 10,2 miliard eur pouze vodohospodaiské aktivity. Pofet zaméstnanci

k tomuto roku vystoupal na 202 800 po celém svéteé.

Obrazek 4: Logo organizace

) veoua

Zdroj: Internetové stranky spolecnosti Veolia
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3.1.2 Veoliav Ceské republice

Veolia Ceska republika vznikla dnem zapisu do obchodniho rejstifku 6. srpna 1996 jako
akciova spolenost Veolia Ceskd republika se sidlem v Praze, Na Florenci 2116/15.
Identifikacni Cislo spolecnosti, které je vedeno v obchodnim rejstiiku, je 49241214.
Piivodni nézev této organizace byl Veolia Voda Ceska republika, a. s., dne 18. 02. 2015

byl nazev prepsan pouze na Veolia Ceska republika, a. s.

Veolia Ceska republika, a. s. spolu se svymi dcefinymi spolenostmi piisobi na trhu
jako ptfedni dodavatel sluzeb na ¢eském vodohospodaiském trhu a po vice nez 150 - ti
letech ziskavanych zkuSenosti v tomto oboru ma moznost predavat znalosti dal. Z tohoto
divodu poskytuje svym dcefinym spolecnostem ,,know-how* a podili se tak na vyvoji

tohoto odvétvi.

Tato spolecnost méd velké zaméteni z hlediska poskytovanych sluzeb. Mezi hlavni
¢innosti patii vyroba pitné vody, odvadéni a ¢isténi odpadnich vod a dalo by se fict, ze se
jedna o predniho dodavatele pitné vody na tomto trhu. V podstaté poskytuje méstim a
obcim komplexni sluzby spojené s Gpravou a distribuci pitné vody a s odvadénim a

¢isténim odpadnich vod.

Data k roku 2013

- Z hlediska vodohospodaiské aktivity ve svété

Roc¢ni obrat 10,2 miliard eur
Obyvatelé zasobovani pitnou vodou 94 milioni
Obyvatelé pripojeni na kanalizaci 62 miliont
Provozované upravny pitné vody 4532

Provozované Cistirny odpadnich vod 3442

-z hlediska vodohospodaiské aktivity v CR
Ro¢ni obrat 15,9 miliard K¢
Pocet zaméstnancu 5124

Obyvatelé zasobovani pitnou vodou 3,7 milionQ

Obyvatelé pripojeni na kanalizaci 3,2 miliona
Pocet partneri z Fad mést a obci 1150
Pocet primyslovych partnera 27

Pocet provozovanych upraven vody 164

Pocet Cisticek odpadnich vod 412
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Obrazek 5: Vlastnicka struktura

Zdroj: Internetové stranky spolecnosti Veolia

v
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VEOLIA VODA S.A.
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0 -Czech Water, a.s.
Severoceské vodovody Vodohospodaiska
0162 akanalizace, a.s. 0% spoleénost Sokolov, s.r.0. 1.5tV,as. R100%
Prazské vodovody Institut environ- L Solutions
s akanalizace,as.  °* "’ mentAlnichslueb,as. o~ L2l B o andServices,as.
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Lssxdn Kralovéhradecka MORAVSKA Veolia Support Services
provozni, a.s. VODARENSKA, a.s. Ceska republika, a.s.

Grafické zobrazeni nam poukazuje na vlastnické rozdéleni této organizace. Miizeme zde

vidét, Ze vSe zalind u nadndrodni firmy Veolia Environnement, pod kterou spada

francouzska divize Veolia Eau — Compagnie Générale des Eaux s podilnym pravem

99,99%. Vlastnické rozdéleni dale ptechazi k Veolia Voda S. A. s podilem 91,64% a déli

se na Veolia Voda Ceska republika, a. s., Prazské vodovody a kanalizace, a. s., Moravskou

Vodarenskou, a. s., 1. SE¢V, a. s., Kralovehradeckou provozni, Severoc¢eské vodovody a

kanalizace, StiedoCeské vodarny, a.s. a v posledni fadé Solution and Services, a. s., pod

které spada Veolia Support Services Ceska republika, a. s.
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3.1.3Nadacéni fond Veolia

Firemni Nadaéni fond Veolia byl zaloZen spoleénosti Veolia Voda Ceské republika dne
30. dubna roku 2003.

Hlavni adel:
e Sifeni informaci v oblasti Zivotniho prostiedi
e Podpora vychovy a vzdélani déti a mladeze
e Podpora vybéru a piipravy projekti zamétfenych na tvorbu a ochranu Zzivotniho
prostiedi
e Podpora a organizovani vzdélavacich akci a setkavani odbornikti
e Podpora socialnich projekta

e Podpora projekta tykajicich se dobrovolnictvi

3.1.3.1 Minigranty

Minigranty se v roce 2011 staly klicovym programem celého Nada¢niho fondu Veolia.
Spole¢nosti skupiny Veolia Environnement v CR poskytly pomoci minigranti vice nez 7
miliontt K¢ v letech 2008 az 2011. To vedlo k realizaci 267 projektt, které souviseji
s dobrovolnickou c¢innosti. Tento program, ktery je zalozeny na vzajemné spolupraci
skupiny Veolia Environnement a jejich zaméstnancti ma velky potencial. Dochazi k tomu,
Ze zaméstnanci pravé této zminované organizace ve svém volném case pomdahaji ve

prospéch prostfedi a komunity.

Mezi hlavni programy, které tento nadacni fond realizuje, patti naptiklad Voda pro
Afriku. Ten spociva v tom, ze vytézek z prodeje unikatnich designovych karaf na vodu
z kfistdlového skla je uréen na financovani projektd, které podporuji vodni zdroje
v Etiopii. Finalni vytézek z prvni edice karaf dosahl ¢astky 450 tisic K& a byl vyuzit na
stavby a opravy vodnich zdroji ve Skolach, vytézek z druhé edice karaf se vysplhal na

¢astku 385 tisic K¢ a poslouzil k opraveé vodniho vrtu v etiopské vesnici.

Jako dal$i z nadacnich programi, ktery m¢ velmi oslovila, je narodni kampan ,,Clean
Up the World®, v piekladu ,,Uklid'me svét“. Smysl spociva v tom, Zze se organizace snazi
pfimét lidi k aktivnimu z&jmu o stav naseho Zivotniho prostfedi. Diky tomuto presvédceni
se organizuji skupiny lidi po celém svété a uklizi naptiklad cerné skladky, parky, cesty,
bfehy fek atd. V CR se tato akce kona dvakrat do roka a to na jafe a na podzim a

kazdorocné se do ni zapojuji tisice dobrovolnik.
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Hlavni pfinos této akce spociva v tom, ze u kazdého jednotlivce se probudi odpovédnost
za stav naseho spole¢ného Zzivotniho prostfedi. VEtsi vyznam ma pak tato ¢innost u
vychovy déti, které zpétné plisobi na své rodice. Z hlediska poctu ucastnikii na této
kampani se v roce 2011 zapojilo 210 organizaci z Ceské republiky a celkem 17 600 lidji,

zZ toho dv¢ tretiny déti.

Mezi dalsi projekty, o které se zasluhuje Nadacni fond Veolia, patii naptiklad program
»Vratme piirodé, co ji patii®, Sbirkovy projekt ,,Pomozte détem®, ¢i poskytovani darti do

domovi pro osoby se zdravotnim postizenim a détskych domovti.

3.2 Profil spole¢nosti 1. S¢V, a. s.

Tato dcetind spolecnost vznikla 25. Cervence 1993 jako akciova spolecnost S ptisobnosti
v okresech Piibram, Sedl¢any, Mnisek pod Brdy, Praha zapad a Praha vychod. Mezi hlavni
¢innosti patii vyroba a distribuce pitné vody, odvadéni a ¢isténi odpadnich vod, provadéni
stavebnich d¢l a poskytovani sluzeb v oblasti vodniho hospodaistvi. Spole¢nost zajistuje
sluZzby spojené s vyrobou a doddnim pitné vody pro celkem 94 224 obyvatel ve vyse
vyjmenovanych okresech. K uskute¢néni téchto sluzeb vyuziva celkem 14 Gpraven pitnych
vod, z toho 6 upraven slouzi k desinfekci povrchové vody a ve zbylych 8 stiediskach

dochazi k Gpravam podzemni vody.

V roce 2013 tato spolecnost dosahla ro¢niho obratu 408 milionii K& a hospodatsky

vysledek byl po zdanéni pies 20 miliont K¢&.

3.2.1 Soucasny systém zaméstnaneckych benefiti - 1. SE€V, a. s.

V této kapitole rozeberu zaméstnanecké benefity, které spolecnost 1.S¢EV, a. s.
poskytuje svym zaméstnanclim. Jak jsem jiz uvedla vySe, vhodna volba benefi¢niho
programu pro zaméstnance je velmi dileZita a rozhodné by se neméla podceiiovat, jelikoz
vede k vyssi motivaci lidského kapitalu v dané organizaci a ten po této spravné zvolené
stimulaci zpravidla odvadi lep$i praci a nema tendence castéji nebo vibec ménit
zamestnani, coz vede k nizs8i fluktuace zameéstnanci, ktera sebou piinasi velké naklady pro

organizace.
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Piehled poskytovanych vyhod a benefita

3.2.1.1 Prispévek na stravovani

Zameéstnanci v této firmé maji umoznéno ve vSech sménach stravovani tak, jak je to
dané zakonem. Vyjimkou jsou zaméstnanci, ktefi jsou vyslani na sluzebni cestu. Tato
situace je upravena zakonem ¢. 119/92 Sb. Zaméstnavatel hradi z ceny jednoho hlavniho

jidla 55%. Hodnota stravenky pro rok 2014 je 100,-K¢, jedna se tedy o 55,- K¢ z této ceny.

Z hlediska pitného rezimu je v kolektivni smlouvé stanoveno, Ze v piipadé, kdy je
venkovni teplota +4 stupné Celsia a méné€, zameéstnavatel poskytne zaméstnancim teplé
napoje, piipadné¢ polévku v minimalni cené¢ 20,- Kc&/den. V opacném pftipadé, kdy
zaméstnanec pracuje v 28 stupnich Celsia a vice, zaméstnavatel mé povinnost poskytnout

na pracovisti minimalni mnozstvi 2 litri na den.

3.2.1.2 Prispévky na penzijni a Zivotni pojisténi

Tento benefit se ve firmé 1. SEV, a. s. poskytuje ke zvySeni stabilizace zaméstnancti a
posileni programu socidlni politiky. Zakladni podminkou pro ziskani tohoto benefitu je
sepsani a uzavieni smlouvy o penzijnim piipojisténi zaméstnance s penzijnim fondem dle
vlastniho vybéru zaméstnance a uzavieni této smlouvy s pojistovnou Kooperativa. Kazdy
zaméstnanec, ktery takto uzavie smlouvu na penzijni pfipojisténi s ptfispévkem
zaméstnavatele, si nové muiZze libovolnou ¢ast prevést do exkluzivniho Zivotniho pojiSténi
Veolia. Minimalni béZné mésicni pojistné je 400,- K¢. Soucet ptispevkll zaméstnavatele na
penzijni pfipojiSténi a zivotni pojiSténi musi byt stejny jako souCasna vySe piispévku

zaméstnavatele na penzijni ptipojisténi.

Vyse se odviji podle mési¢ni mzdy véetné prémie a je uvedena v nasledujici tabulce.
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Tabulka 4: VySe prispévkia zaméstnavatele

Mési¢éni mzda s prémii VySse prispévku zaméstnavatele
Do 14.000 350
14 001 - 16 000 400
16 001 — 17 000 450
17 001 - 19 000 500
19 001 — 20 000 550
20 001 — 22 000 600
22 001 — 24 000 650
24 001 — 26 000 700
26 001 — 27 000 750
27 001 —29 000 800
29 001 — 30000 850
30001 -33000 900
33001 - 36 000 950
36 001 — 38 000 1000
38001 — 40 000 1100
40 001 — 45 000 1200
45 001 — 50 000 1300
50 001 a vice 1500

Zdroj: Kolektivni smlouva



3.2.1.3 Odmény Zivotnich vyroc¢i

Odmeény zivotnich vyro¢i jsou poskytovany zaméstnanciim, ktefi uzavteli smlouvu na
hlavni pracovni pomér a zaroven je jejich plisobeni ve firmé minimalné 5 let nepfetrzité
¢innosti. Pfiznani a vySe odmeény se odviji od pracovnich zasluh a na délce plisobeni
V organizaci.

e Pii trvani nepretrzitého pracovniho poméru 5 — 10 let u spolecnosti

o Jubileum 50 let véku 5.000,- K¢
o Jubileum 55 let v€ku 3.000,- K¢
(nasledné v pétiletych cyklech)
o Prvni odchod do diuchodu 5.000,- K¢
e Pii trvani nepretrzitého pracovniho poméru nad 10 let u spolecnosti
o Jubileum 50 let véku 6.000,- K¢
o Jubileum 55 let véku 4.000,- K¢
(nasledné v pétiletych cyklech)
o Prvni odchod do diichodu  6.000,- K¢

(starobni nebo invalidni diichod)

3.2.1.4 Narust mzdovych prostiedki

Tento benefit, ktery je velmi dulezity pro dlouhodobé udrzeni zaméstnancti stanovuje
to, ze ptirastek primérnych mezd u vsech kategorii zaméstnanci mimo zaméstnancti, ktefi
maji uzavienou smlouvu manaZerského charakteru, bude vroce 2014 ve vysi 1 %
primérné mzdy a jedna se o celoplosny narlst. Pro zaméstnance, kteti maji individualni
mzdové a pracovni podminky, bude navySeni nejméné 1 % z primérné vySe smluvnich
mezd. Do této skupiny patfi zaméstnanci na pozici — feditelé, manazefi, vedouci

stredisek/oddéleni.

3.2.1.5 Odmény darcitm krve

Zamgéstnanci, kteii ziskaji v daném roce plaketu prof. MUDr. Jana Janského a toto
pisemné doloZi, maji ndrok na penézitou odménu. VySe odmény se odviji od mnoZstvi

bezpiispévkovych odbérti a je rozdélena nasledovné.

e Bronzova plaketa (ud€lena za 10 bezptispévkovych odbéri) 1.000,- K¢
e Stiibrna plaketa (udé€lena za 20 bezptispévkovych odbért) 2.000,- K¢
e Zlata plaketa (udé€lena za 30 bezptispévkovych odbérii) 3.000,- K¢
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3.2.1.6 Pajcky

Pijcky se poskytuji zejména na bytové ucely pro pieklenuti tizivé financni situace a
Cerpaji se ze socidlniho fondu, kam se opét tyto pljcky splaci. Zaméstnavatel pro
poskytnuti piijcky musi pfedat manazerovi personalniho utvaru zadost o ptjcku a uvést
divod a ucel pljcky. Vyse piijcky se stanovuje individualné., nejvyse vsak 100.000,- K¢.
Ptednostné se pijcky poskytuji zaméstnancim, které poskytla zivelnd pohroma, ¢i tém,
kteti bydli ve stisnénych podminkach s malymi détmi. Doba, po kterou musi zaméstnanec

splatit piijcku je omezena na dobu 60 - ti mésict.
3.2.1.7 Socialni vypomoci

Spolecnost 1. SEV, a. s. rozliSuje dva typy socialni vypomoci, jednd se socialni

vypomoc vratnou a nevratnou.

V prvnim ptipadé bych uvedla jednorazovou vypomoc, kterd je ze strany zaméstnance
nevratna a zameéstnavatel ji poskytuje ze socialnich nékladu. Tento benefit je poskytovan
zaméstnancim popf. nejbliz§im pozistalym v mimofadné zavazné situaci a pii feSeni
sloZitych neocekavanych socialnich situacich. Socidlni vypomoc mize v nékterych
pfipadech ¢init az 15.000,- K¢. Divody k zZadani o tento benefit je naptiklad Zivelna

pohroma, nebo pro pozistalé v ptipad¢ umrti zaméestnance.

V druhém pftipad€, socialni bezuro¢na vypomoc nevratna, saha do maximalni ¢astky
20.000,- K¢ a slouzi k pteklenuti tizivé finanéni situace. Tuto formu spole¢nost poskytuje
bud’ ve form¢ hotovosti, anebo ve formé pfevodu na tcet zaméstnance, Ci tieti osoby.
Téchto vypomoci nelze poskytovat vice najednou, to znamend, ze v piipad¢ poskytnuti

druhé vypomoci, musi byt zcela splacena vypomoc piedchozi.

3.2.1.8 Prispévek na sport, masdze a rehabilitace

Tato forma benefitu se poskytuje naptiklad jako ptispe€vek na vstupenky do bazénu
V hodnoté¢ 400,- K¢ na ctvrtleti nebo prispévek na masaze, rehabilitace, navstévu solné
jeskyné, vstupenky a permanentky na cviceni €i jiné sportovni vyuZiti ve stejné financni
vysi. Poskytnuti zaméstnanci nalezi po predlozeni faktury, ktera je adresovana na

1. S¢V, a.s.
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3.2.1.9 Prispévek na détskou rekreaci

Ptispévek na détskou rekreaci spolecnost poskytuje ve formé nefinanéniho plnéni a je
nejvySe v hodnoté 2.500,- K¢ rocné na jedno dité a v ptipadé, jsou-li u zaméstnavatele
zaméstnani oba rodice, tento benefit miize Cerpat pouze jeden z nich. Pocet déti, na které
zamestnavatel prispiva opravnénému zaméstnanci, neni omezen. Prispévek je urCen pro
rodice, jez maji dité/déti v letech od 3 let do konce povinné Skolni dochdzky vcetné
prazdnin a nadéale po dobu soustavné piipravy na budouci povoldni, maximalné vSak do

véku 18 —ti let.

3.2.1.10Zdjezdy organizované spolecnosti 1. S¢V, a. s.

Ze sociadlnich ndkladu tato organizace pfispiva na domadci i zahrani¢ni zajezdy, které
organizuje ve spolupraci s odbory — piednostné se uskute¢niuji zajezdy rehabilitaéniho

typu, naptiklad termalni 1azné atd. Tento prispévek je v maximalni vysi 2.500,- K¢.
3.2.1.11 Zdravotni péce

Na zadost zaméstnance, ktery je starSi 40 - ti let, zaméstnavatel na své naklady
jedenkrat roné zabezpeci zdravotni prohlidku, a to nad rdmec povinnych prohlidek, které

jsou stanoveny zdkonem.

Dale zaméstnavatel uhradi ockovani proti klistové encefalitidé a chiipce v piipadé,
nehradi-li to zdravotni pojistovna. U zaméstnanct, ktefi jsou zafazeni v Kategorizaci praci,

jez je vypsana v kolektivni smlouveé, zaméstnavatel uhradi téz ockovani proti Hepatitidé A.

3.2.1.12 Dovolena

Spolecnost 1. SEV, a. s. poskytuje svym zaméstnanciim jeden tyden dovolené navic.
S vymérou dovolené stanovené dle §213 odst. 1 zdkoniku prace je to tedy dohromady pét

tydni dovolené.

Dodatkova dovolend dale uvadi, Ze zamé&stnanciim, ktefi pracuji minimalné polovinu
denni pracovni doby ve zneciSténém prostiedi, bude poskytnut dal§i tyden dovolené.

Dohromady tedy Sest tydnti.
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3.2.1.13 Odstupné p¥i rozvazani pracovniho poméru

Zaméstnanec, se kterym spole¢nost rozvazuje pracovni pomér vypoveédi, nebo dohodou,
ma narok na vyplaceni odstupného, které¢ bude zvySené o ndsobky nad zidkonem

stanovenou uroven, minimalni vyse je stanovena v nasledujici tabulce.

Tabulka 5: VySe odstupného

Pocet odpracovanych let Nasobky mési¢ni pramérné mzdy
5-10 let 1
10-15 let 2
15-20 let 3
Nad 20 let 4

Zdroj: Kolektivni smlouva

V piipad¢, kdy dojde k dohod¢ o rozvazani pracovniho pomeéru z diivodi uvedenych v
§52 zakoniku prace pred uplynutim vypovédni lhity, lze za kazdy uplynuly mésic

nevyuzité vypovedni lhiity vyplatit dal$i odstupné ve vysi primérné mzdy.

3.3 Dotaznikové Setreni

Pomoci anonymniho dotazniku jsem provedla prizkum ve spolec¢nosti 1. SEV, a. s.,
ktery byl zaméfeny na provdzanost motivace a poskytovanych zaméstnaneckych benefiti.
Dotazniky byly rozeslany prostfednictvim piimého internetového odkazu zaméstnanciim
této spolecnosti. Moznost vyplnéni probihala v mésici bieznu po dobu cca dvou tydni. Za
tuto dobu jsem obdrzela 32 dotaznik. Dotaznik se sklada z 20 otazek, z nichz byly 4
otazky oteviené a 16 otazek uzavienych. Primérna doba, po kterou se dotaznik vyplioval,

byla v rozmezi 10 — 30 min.
1. Otazka - Pohlavi

Prvni otazka se tykala pohlavi respondentli. Dotaznikovému Setfeni se podrobilo celkem

32 respondenttl, z nichz bylo 23 Zen (72 %) a 9 muzi (28 %).
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2. Otazka — Vékové kategorie

Graf 1: Vékova kategorie

0% 9%

do 30 let
m31-40 let
m41-50 let
m51 - 60 let

41%

Zdroj: Dle vlastniho zpracovani na zaklade dat doSazenych z dotaznikového Setrent

Druhé otazka byla zaméfena na vékovou kategorii. Témét polovina respondentd se
pohybuje ve vékové kategorii mezi 41 — 50 lety, jedna se o 41 % dotazovanych. Druha
nejobsahlejsi skupina je v rozmezi 51 — 60 let a nachazi se zde 31 % respondenti. V letech
31 — 40 je 19 % zaméstnanct a jako nejméné obsahla v€kova kategorie je kategorie do
30 let a zde se nachazi pouze 9 % dotazovanych zaméstnancli. Zameéstnanci ve veékové

kategorii nad 60 let mezi dotazovanymi respondenty nejsou.
3. Otazka — DosaZené vzdélani

Graf 2: Dosazené vzdélani

0%

Zakladni vzdélani
m Stiedoskolské vzdélani
53% M Vys§i odborné vzdélani
B Vysokoskolské vzdélani

Zdroj: Dle viastniho zpracovani na zakladé dat dosazenych z dotaznikového Setreni
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Pfedmétem této otazky byla uroven dosazeného vzdélani a na vybér byly Ctyfi
odpovédi: Zakladni vzdélani, stiedoSkolské vzde€lani, vyssi odborné a vysokoskolské
vzdé€lani. Nejvyssi pocet dotazovanych respondenti dosahl stiedoskolského vzdélani a
jedna se o 53 %, vyssiho odborného vzdélani dosahlo 25 %, vysokoskolsky vzdélanych
zamé&stnanct je v této spolecnosti 22 % a z grafu je zfejmé, Zze zadny z respondentl sviij

proces vzdélavani neukoncil u zédkladni tirovné.
4. Otazka — Jak dlouho piisobite v této spole¢nosti?

Graf 3: Délka piisobnosti ve spolecnosti

3%

B Méné nez 1 rok
1-3roky

m4-7let

m8-15let

Hvice nez 15 let

Zdroj: Dle viastniho zpracovani na zdkladé dat dosazenych z dotaznikového Setieni

Nasledujici otazka se tykala délky ptisobeni ve spolec¢nosti. Na vybér bylo pét odpoveédi
— Méné nez 1 rok, 1 — 3 roky, 4 — 7 let, 8 — 15 let a vice nez 15 let. Z grafu je patrné, ze
velkd cast respondenti pisobi ve spolecnosti pomérné dlouho. Z dotazovanych
respondentt pracuje ve firmé 34 % v délce 8 — 15 let, stejné pocetna skupina zde ptisobi
4 — 7 let, vice nez 15 let u této spolecnosti pracuje 16 % dotazovanych zaméstnancti,
v rozmezi 1 — 3 let 13% respondentti a nejméné pocetna skupina zde plisobi do jednoho
roku a jednd se o pouha 3 %. Z této otazky tedy vyplynulo, Ze se zde nachazeji spise

zamestnanci, ktefi v této firmé piisobi déle.
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5. Otazka — Na jaké pozici pracujete?

V této otdzce méli respondenti urcit, zda jejich pozice ve firmé je manazerského nebo

nemanazerského charakteru. Z dosazenych vysledkt plyne,

ze z32 dotazanych

respondentl je zde 7 zaméstnancli na manazerské pozici a zbylych 25 zaméstnancii na

pozici nemanazerské.

6. Otazka — Jaky je Vas momentalni vztah k praci?

V Sesté otazce jsem se zajimala o soucasny vztah K praci, zdali je kladny a dotazani

zamé&stnanci jSOU Vtomto zaméstnani spokojeni, nebo naopak, zda by rad&ji své

zameéstnani zmeénili.

Graf 4: Momentalni vztah k praci

22%

59%

19%

0%

Ay
Jsem velmi Jsem pomérné Jsem celkem Nejsem
spokojen/a, do spokojen/a, spokojen/a, ale  spokojen/a, tato
prace se téSim  vétSinou mé tato dokazi si prace mé nebavi
prace bavi predstavit lepsi
praci

Zdroj: Dle vlastniho zpracovani na zdkladé dat dosazenych 7 dotaznikového Setreni

Z dosazenych vysledku je patrné, Ze vétsina (59 % respondentti) se do prace pomérné

24

tési a nejCastji tuto skupinu respondenti prace bavi. Druha, pomérné velmi pocetna

skupina je ta, ktera je velmi spokojena a do prace se t&si. Téchto respondentt je 22 %.
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Respondenti, ktefi jsou se sou¢asnym zaméstnanim pomérné spokojeni, avsak by si
dokazali predstavit lepsi praci, je 19 %. A moznost, Ze jsou zcela nespokojeni, nezvolil

zadny z dotazovanych zaméstnanct.
7. Otazka — Myslite si, Ze jste za VaSi praci nalezité finan¢né ohodnocen/a?

Graf 5: Spokojenost s finanénim ohodnocenim

50%

Urcité ano SpiSe ano SpiSe ne Ur¢ité ne

Zdroj: Dle vlastniho zpracovani na zdkladé dat dosazenych z dotaznikového Setreni

U této otazky byli respondenti pozadani, aby zodpovédéli, zda si mysli, Ze jsou za svou
praci nalezit¢ finanéné ohodnoceni. V grafickém zpracovani tohoto vystupu je mozné
vidét, ze celych 50 % dotdzanych respondenti si mysli, ze je za praci pomérn¢ dobie
financné ohodnoceno. Druhd nejpocetnéjsi skupina si spiSe nemysli, Zze je nalezité
ohodnocena. Jedna se o 34 % respondentii. Zbylych 16 % respondentti je zcela spokojeno

S finanénim ohodnocenim.

8. Otazka — Pokud nejste spokojeni s finanénim ohodnocenim, o kolik byste si

procentuilné predstavoval/a vice?

Osma otazka souvisela s predchozi otazkou a platila pouze pro ty respondenty, ktefi
nejsou spokojeni s finanénim ohodnocenim, atak zde mohli uvést, o kolik procent by si
predstavovali vyssi mzdu. Jednalo se o prvni otevienou otazku a odpovédélo z celkem 32
respondentll 13 a procentudlni navySeni mzdy se pohybovalo v rozmezi od 10 — 40 %.
Ptesnéji 7 respondenti odpovédélo, ze by se predstavovalo o 10 % vyS§i mzdu, jeden
respondent by si pfedstavoval o 15 % vice, dalsi 3 dotazovani respondenti by si ptali 0 20

% vys$s$i mzdu a posledni dvé odpovédi se tykaly navyseni o 25 a dokonce i 40 %.
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9. Otazka — Co je podle Vas na Vasi praci nejdilezitéjSi?

byla formulovana na zakladé Maslowovy hierarchie potfeb, avSak upravena k tomuto
tématu. Zde byla mozna jedna odpovéd a na vybér bylo z péti odpovédi- financni
zabezpeceni, jistota prace, socidlni aspekty (dobré pracovni zazemi, pfijemny pracovni
kolektiv,...), potfeba uznani a ocenéni (pochvala, spokojenost s vlastni profesionalitou,...),
potieba seberealizace (moznost postupovat vyse, rozvijet se) a v piipadé, ze by pro
respondenta byl nejdilezitéjsi jiny aspekt, mohl ho uvést, avSak této moznosti nikdo

nevyuzil.

Graf 6: Nejdilezitéjsi aspekty na praci

38%

vvvvv 4

nejdulezitéjsi aspekt zvolilo 28 % respondentli financni zabezpeceni, pro 16 %

dotazovanych respondentli je na prvnim misté potieba seberealizace a potieba uznani a

vvvvvv
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10. Otazka — Predstavuje pro Vas VaSe prace stres?

Graf 7: Stres v povolani

Urcité ano
M SpiSe ano
B Nevim
3% "
H SpiSe ne

m Urcité ne

47%

Zdroj: Dle viastniho zpracovani na zdkladé dat dosazenych z dotaznikového Setreni

Z této otazky vyplynulo, Ze pro témét polovinu, presnéji 47 % respondentt, je jejich
prace pomérné stresova, pro 28 % respondentll tato prace spiSe neni stresova, dalSich 22 %
dotazovanych uvedlo, Ze jejich prace je pro né rozhodné stresova a zbyla 3 % respondentl

zvolila odpoved’ ,, nevim*®.

11. Otazka — Co ve své praci nejvice postradate?

Stejné jako devata otazka, i tato se opira o Maslowovu hierarchii potieb, av§ak na rozdil
od predchozi otazky, tato otazka souvisi s tim, co zaméstnanci v této spole¢nosti nejvice
postradaji. Odpovédi na vybér byly totozné u obou otazek a i zde byla moznost Vv ptipadé
nutnosti dopsat svou vlastni odpovéd’.

Graf 8: Postradané aspekty

38%

Zdroj: Dle vlastniho zpracovani na zaklade dat dosazenych z dotaznikového Setrent
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Z moznych odpovédi 38 % respondentl zvolilo jistotu prace, kterou nejvice postradaji
ve svém zamé&stnani, o deset procent méné respondentll postradd financni zabezpeceni.
Potieba seberealizace chybi 16 % dotazovanych a socidlni aspekty, stejné jako potiebu
uznani a ocenéni zvolilo 9 % respondenti. Dva dotazovani respondenti u této otazky
dopisovali svou odpovéd a uvedli, ze nejvice postradaji kolektivni spolupraci napiic

spole¢nosti a dobré vztahy na pracovisti.

12. Otazka — Které z niZze uvedenych poloZek nejvice piisobi na VaSi pracovni

motivaci?

U této otdzky byli dotazovani respondenti pozddani, aby z nize vypsanych moznosti
vybrali maximaln¢ osm téch, které nejvice pusobi na jejich pracovni motivaci. Na vybér
byla jistota stdlého zaméstnani, moznost odborného ristu, zdjem o zaméstnance ze strany
zameéstnavatele, zptisob jednani vedouciho, znalost dosahovanych vysledkii, pochvala a
uznani, poskytnuti pravomoci a samostatnosti, mezilidské vztahy na pracovisti, znalost cilti
a strategie firmy, dobré pracovni podminky, poskytovani informaci o vykonavané préci,
moznost Ucasti na fizeni, osobni rozvoj a seberealizace, prostor pro sdélovani nazora a

pfipominek a ditvéryhodnost firmy.

Graf 9: Nejvice motivujici benefity
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Zdroj: Dle vlastniho zpracovani na zdklade dat dosazenych z dotaznikového Setieni
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Mezi nejvice motivujici faktory ztéto nabidky se jednoznacné fadi jistota stalého
zaméstnani, kterou zvolilo mezi svych osm nejvice motivujicich polozek 91 %
dotazovanych zameéstnanct. Jako dalSi velmi cCasté motivatory jsou dobré pracovni
podminky, coz uvedlo 78 % respondent a mezilidské vztahy na pracovisti, které¢ uvedlo
69 % respondenti. 47 % zaméstnanct odpovédelo, ze mezi jejich nejveétsi motivatory patii
zpusob jednani vedouciho a 44 % uvedlo moznost osobniho rozvoje. Zajem o zaméstnance
ze strany zamé&stnavatele a diveéryhodnost firmy uvedl stejny pocet respondentt, a to 41 %.
Velmi podobné se umistila moznost odborného rtistu, pochvala a uznani, poskytnuti
pravomoci a moznost Ucasti na fizeni. Tyto polozky uvedlo cca 33 % respondentli a mezi
dal$i motivujici polozky patii znalost dosahovanych vysledkti, znalost cilli a strategie

firmy, poskytovéani informaci o vykonu prace a prostor pro nazory a piipominky.

13. Otazka — Uved’te prosim 3 polozky, které na Vas pracovni vykon pisobi

negativné, tedy zneprijemnuji Vam VaSe piisobeni ve firmé.

Zde se jednalo o otevienou otazku, tudiz respondenti museli tyto negativné pusobici
polozky vypsat. Jako nejcastéjsi odpoveédi se zde objevovaly Spatné mezilidské vztahy a
neochota spoluprace, coz spolu velice tzce souvisi. Jako dalsi velmi Casté odpovédi, které
uvadéli téméf vSichni respondenti, bylo nedostate¢né poskytovani informaci, S$patné
pracovni prostiedi, moznost osobniho ristu a seberealizace, ¢i stres a nadmérna vytiZzenost.
Mezi dal$i odpovédi, které se jiz neobjevovaly tak Casto, ale i tak jsou velmi dulezité, patii
nespolehlivost vedeni a ostatnich spolupracovnikd, nedostatetna pochvala a uznani,
finan¢ni ohodnoceni, nedostate¢né zaméteni na cil. Jini si stéZuji na sedavé zaméstnani a

jeho jednotvarnost, nejistota zaméstnani, ¢i zpisoby, jak s nimi jednaji vedouci a nadfizeni.
14. Otazka — Jaké benefity Vam spole¢nost poskytuje?

V nasledujicim grafickém zpracovani je uvedeno, jaké benefity tato spoleCnost
poskytuje svym zaméstnanciim. Na svislé ose je znazornén pocet respondentd, ktefi tento
benefit dostavaji a na vodorovné ose jsou tyto benefity vypsany. Zde bylo mozné zvolit i
vSechny nabizené¢ odpovédi. Né&jaké benefity v této spolecnosti jsou diferencované, a tak
nejsou nabizeny vSem zameéstnancim. Jedna se naptiklad o sluzebni automobil nebo

notebook, tyto benefity jsou poskytovany pouze urcitym skupinam zameéstnancti.
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Graf 10: Poskytované benefity
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Zdroj: Dle vlastniho zpracovani na zdkladé dat dosazenych z dotaznikového Setieni

Z grafického znéazornéni je patrné, ze 100% respondenti (32 respondentd) dostava
stravenky, pfispévek na penzijni a zivotni pojisténi a dale jim také zamé&stnavatel poskytuje
vzdélavaci kurzy. Téméf vétSina dotazovanych uvedla, Ze jim je poskytovan piispévek na
péci o zdravi (26 respondent, 89 %). 67 % dotazovanych uvedlo, Zze mohou cerpat
socialni vypomoc a odmény pii zivotnich vyrocich. Téméf polovina uvadi, ze jim
zaméstnavatel poskytuje sluzebni telefon, notebook a ptispévek na kulturni akce (56 %).
44 % uvadi, ze obdrzeli sluzebni automobil a 33 % respondentli uvadi pfispévek darcim
krve a prispévek na détské akce a jelikoz tyto prispévky se vyskytuji v organizaci
celoplosné, svédéi to spiSe o Spatné informovanosti zaméstnancti o poskytovanych

benefitech.

15. Otazka — Jaké benefity ve Vasi firmé preferujete?

Tato otazka byla zaméfena na benefity z hlediska toho, jaké pfesné zaméstnanci
preferuji. V prvni sloupci jsou rozepsané benefity, v druhém sloupci je pocet respondenti,
ktery zvolil dany benefity jako ,,velmi dilezity“, ve tfetim sloupci této tabulky je oznaceni
benefita jako ,,dtlezity* a v posledni sloupci je poCet zaméstnancii, ktefi konkrétni benefit

1

oznacili jako ,,nedilezity*.
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Tabulka 6: Preferované benefity

Velmi dulezité Diilezité Nedulezité
Stravenky 18 13 1
SluZebni telefon 8 12 4
SluZebni automobil 8 11 4
SluZebni notebook 7 9 8
Vzdélavaci kurzy, kurzy pro 16 11 2
osobni rozvoj
Prispévek na penzijni a Zivotni 22 8 2
pojisténi
Prispévek na sport, masaze, 6 15 8
rehabilitace
Piispévek na kulturni akce 1 15 11
Zajezdy organizované 0 14 13
spole¢nosti (1azné,...)
Prispévek na détské akce a 1 14 13
rekreace
Socialni vypomoc 9 12 6
Pijcka (bytové ucely, zafizeni 7 9 13
bytu,...)
Odmény pii Zivotnich a 4 15 9
pracovnich vyrocich
Prispévek darcim krve 2 8 15

Zdroj: Dle viastniho zpracovani na zakladé dat dosazenych z dotaznikového Setreni

Z této tabulky vyplyva, Ze velmi dilezity pro zaméstnance je predevSim piispévek na
penzijni a zivotni pojisténi, stravenky a vzdéladvaci kurzy. Za dilezité¢ benefity oznacili
mimo jiné piispévek na kulturni akce, odmény pii zivotnich a pracovnich vyrocich,

piispévek na détské akce a rekreace a stravenky.
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Na pfispévku darcim krve, na kulturni akce, plijckach a zajezdech organizovanych

spole¢nosti se vybrani zaméstnanci shodli a oznacili je jako nedilezité.

16. Otazka - Existuje néjaky zaméstnanecky benefit, ktery ve svém zaméstnani

postradate?

Otazka tykajici se zaméstnaneckych benefitl, které zaméstnanci postradaji, byla
oteviend, a tak bylo nutné takovato zvyhodnéni vypsat. Zaméstnanci uvadéli tyto benefity:
e Kurzy anglického jazyka
e Vzdélavaci kurzy
e Sleva na sluzby této spole¢nosti
e Ruzné benefity, které stmeli pracovni kolektiv — pro lepsi pracovni prostiedi

e Odpocinkové a relaxacni zajezdy.

17. Otazka — Existuje néjaky benefit, ktery Vam Vas zaméstnavatel poskytuje a Vy

ho nevyuZzivate, nebo jste ho nevyuzil/a za posledni rok?

Predmétem této otazky byly benefity, které zaméstnavatel dotazovanym respondentiim
poskytuje, avSak zaméstnanci jej nevyuzivaji, anebo nevyuzili za posledni rok. Na svislé

ose tohoto grafu je pocCet respondentil a na vodorovné ose jsou vypsané konkrétni benefity.

Graf 11: Nevyuzivané benefity
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Zdroj: Dle vlastniho zpracovani na zakladé dat dosazenych z dotaznikového Setieni
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Z tohoto grafu vyplyva, ze 29 respondentli nevyuziva socidlni vypomoc, kterd nabizi
napiiklad nevratné piijcky, nebo rtizné finanéni vypomoci. Déle 25 respondentt uvedlo, Ze
nevyuzivaji prispévek darcim krve, ale to mize pramenit z toho, Ze o tomto benefitu
nejsou zameéstnanci zcela informovani, jak naznacuje otdizka ¢. 14. Nasledné 23
respondentli odpovédélo, Ze nevyuziva zajezdy, které potrdda spolecnost. Sem spadaji
napiiklad rizné relaxacni a odpocinkové zéjezdy, které jsou pro zameéstnance, kteti maji
stresovou praci, velmi dulezité. Naopak jako velmi vyuzivané benefity uvadéji prispevek
na zivotni a penzijni pojisténi, vzdélavaci kurzy, odmény k Zivotni a pracovnim jubileim a

sluzebni telefon, automobil a notebook.

18. Otazka — Souhlasite s tim, Ze zaméstnanecké benefity mohou motivovat k vyssi

produktivité prace?

Graf 12: Produktivita prace v souvislosti s motivaci
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Zdroj: Dle vlastniho zpracovani na zdkladé dat dosazZenych z dotaznikového Setieni

U této otdzky m¢ zajimal nazor na provdzanost motivace a zaméstnaneckych benefiti.
Z grafu je patrné, ze vétSina respondentt (75 %) souhlasi s tim, Ze zaméstnanecké benefity
mohou motivovat K vyssi produktivité prace, 22 % dotazanych spiSe souhlasi s timto
vyrokem a 3 % respondentt uvedla, Ze nevi. To, Ze vybrani zaméstnanci nesouhlasi nebo

spiSe nesouhlasi s timto vyrokem, neuvedl nikdo.
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19. Otazka — Mate pocit, Ze jste ze strany zaméstnavatelii/vedoucich dostate¢né

motivovan/a?

U ptedposledni otazky jsem se ptala na to, zda si zaméstnanci mysli, Ze jsou ze strany
zamé&stnavateli/vedoucich dostate¢né motivovani. V této otazce byla mozna jedna

odpovéd,, ktera je v grafickém znazornéni v procentech.

Graf 13: Uroveii motivace
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Zdroj: Dle viastniho zpracovani na zdakladeé dat dosazenych z dotaznikového Setreni

Z hlediska dosazenych odpovédi je patrné, ze témét polovina respondentti (47 %) ma
pocit, ze je pomérné dostateéné¢ motivovana, 38 % vybranych zaméstnanct nevi, 9 % tvrdi,
ze spiSe neni dostatecné motivovana a 6 % zaméstnancil je zcela spokojena S motivaci ze

strany zamé&stnavateli/vedoucich.

20. Otazka — Co by podle Vis zaméstnavatel/nadrizeny mohl zménit, aby to vedlo

k Vasi vétsi motivovanosti?

Posledni 20. otdzka byla oteviena, a tak se zaméstnanci mohli rozepsat o tom, co by si
v daném zaméstnani u této spolecnosti predstavovali jinak — 1épe, aby to vedlo K jejich

vetsi spokojenosti.
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Nejcastéjsi odpoveédi byla ta, Zze by se zaméstnavatel mél vice zajimat o své
zaméstnance, 1épe s nimi jednat (tyka se jak zaméstnavatell, tak nadfizenych), vice
informovat, komunikovat, chvalit, dikkladné ocenovat dobré pracovni vykony ¢i spolupraci
na projektech. Mnozi z dotazovanych respondentli by si pfedstavovali lepsi financni

ohodnoceni ¢i navySeni platu formou odmén.

3.3.1 Vyhodnoceni dotazniki z hlediska segmentii

Velmi zajimavé muze byt to, kdyz se na vysledky dotaznikového Setfeni podivame
z hlediska raznych segmentd. Jiné preference maji Zeny na rozdil od muzu a dale rizné
vekoveé kategorie, kdy mladsi lidé mohou uptednostiiovat napiiklad moznost osobniho
rozvoje a seberealizaci, zatimco starSi 1idé preferuji spiSe financni zabezpeceni a jistotu
prace. Jako posledni rozdéleni podle segmenti uvedu déleni podle pozice. To znamena, Ze
se na vysledky dotaznikového Setfeni podivam z hlediska odpovédi od respondenttl, ktefi

jsou na manazerské pozici a naopak na nemanazerské pozici.

1) Segment — Zeny x muzi

Z hlediska tohoto segmentu mé& nejvice zaujaly rozdily u dvou otazek. U prvni otazky,

vvvvvv

vvvvv

vvvvvv

vvvvvv

dvojnasobek, nez u zen. 11 % muzt uvedlo potifebu uznani a ocenéni, stejné jako socialni

aspekty a jistotu prace.

Druhé otazka, kterd se tykala toho, co Zeny nejvice postradaji ve svém povolani, byly
nejCastéj$i odpoveédi pravé socialni aspekty z26 % a potieba uznani a pochvala také
Z2 26 %. Dale pak z 22 % Zen volily finan¢ni zabezpeceni. U této otazky byla moznost
dopsani vlastni odpovédi a zde dv€ zeny uvedly, Ze ve svém zamé&stnani postradaji
kolektivni spolupraci napii¢ spolecnosti a dobré vztahy na pracovisti. Muzi ve svém
zamestnani jednoznacné postradaji jistotu prace, kterou odpovédélo 34 % respondentii a

23 % postrada financni zabezpeceni a dalSich 23 % by ocenili vétsi moznost seberealizace.
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Z hlediska socialnich aspektii se vyjadfilo pouze 11 % muzil, to znamend, Ze zde vidime
velky rozdil mezi témato dvéma segmenty, jak naznacuje text vySe, ze Zeny velmi apeluji

na socialnich aspektech.

2) Segment — podle vékové kategorie
a) Vékova kategorie do 30 let

Tato ¢ast dotazovanych respondentd ptsobi ve spole¢nosti z 67 % v rozmezi 1 — 3 let a
vSichni jsou na pozici nemanazerského charakteru. Pro tuto skupinu jsou nejdulezité;si tii
faktory — moznost seberealizace, finan¢ni zabezpeceni a pracovni jistota a z hlediska toho,
co ve své praci postradaji, se vSichni shodli na moznosti seberealizace. Je tedy ziejme, ze
pro lidi ve vékovém rozmezi do 30 let tento faktor hraje velmi zasadni roli. Z hlediska
toho, co nejvice plsobi na jejich pracovni motivaci, odpovédélo 100 % dotazovanych
jistotu stalého zaméstnani, zpisob jednani vedouciho a divéryhodnost firmy. Z vétSiny (67
% respondentli) pak volili jako nejvétsi motivator zajem o zaméstnance ze strany
zaméstnavatele, poskytnuti pravomoci a samostatnosti, mezilidské vztahy, dobré pracovni
podminky a moZnost osobniho rozvoje a seberealizace. Mezi negativné pisobici faktory
uvedli jako nejzasadnéjsi mezilidské vztahy na pracovisti, moznost osobniho rozvoje a
seberealizace, nedostatek informaci a stres. Ve svém zaméstnani postradaji vzdélavaci

kurzy, a to pfedevsim vyuku anglického jazyka.

b) Vékova kategorie 31 — 40 let

Skupina v tomto vékovém rozsahu se sklada z 67 % zen a 33 % muzu. Celkové zde
maji respondenti z 67 % dosazené vysokoSkolské vzdélani a z 33 % sviij vzdélavaci proces

ukon¢ili na stfedni $kole. Vice jak polovina dotazovanych v této vékové kategorii pisobi

vvvvv

vvvvvv

namisto finan¢niho zabezpeceni. Tato zména oproti prvnimu segmentu miiZe pramenit
Z toho, Ze ve firmé tito respondenti plisobi déle, a tak z celoplosného zvedani mezd o 1 %
kazdy rok jiz jsou lépe finanéné zabezpeceni. Pokud bychom chtéli rozebrat otazku toho,
co je pro tento segment nejveétsim pracovnim motivatorem, je to ze 100 % jistota stalého
zamé&stnani, na 83 % dobré pracovni podminky a mezilidské vztahy na pracovisti a 66 %

respondentli volilo zpiisob jedndni vedouciho.
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Jako negativné pusobici polozky uvedli podobné, jako Vv pifedchozim sektoru, a to
Spatny pracovni kolektiv, nedostate¢né poskytovani informaci o vykonavané praci,
nejistota zamestnadni a stres. Tato dotazovana skupinu ve svém zaméstnani postradd pouze

vice odpocinkovych zajezdu pofadanych spolecnosti.

c) Vékova kategorie 41 — 50 let

Dotazovani respondenti v této spole¢nosti pracuji ze 46 % v rozmezi 8 — 15 let, z 38 %
v rozmezi 4 — 7 let, po 8 % zde pracuji vice jak 15 let a do 1 roku zde pracuje pouze 8 %
respondentii. Ze 77 % se jednd o nemanazerskou pozici a z23 % jsou tito vybrani
uvedlo 54 % zaméstnanci finanéni zabezpeceni, 23 % dotazovanych jistotu prace, pouze
15 % uvedlo potiebu seberealizace a socialni aspekty uvedlo 8 %. U této skupiny je velice
rozmanité to, co postradaji. Nejvice zaméstnanci uvadéji finanéni zabezpeceni (23 %
respondentt), potiebu seberealizace (23 %), socialni aspekty (23 %), z hlediska moznosti
oteviené odpovédi uvedli dobré vztahy na pracovisti (15 %) a po 8 % postradaji potiebu
uznani a ocenéni a jistotu prace. Mezi benefity, které zaméstnanci v tomto vekovém
rozmezi uvadeji, patii slevy na sluzby této spolecnosti (uvedeno 3 zameéstnanci), vyuka

anglického jazyka a benefity, které podpofi kolektiv a zlepsi tak pracovni podminky.

d) Vékova kategorie 51 — 60 let

Zameéstnanci, ktefi se nachazi ve vékovém rozmezi 51 — 60 lety ve spolecnosti z 50 %
pusobi jiz 8 — 15 let, 30 % dokonce vice, nez 15 let a po 10 % vrozmezi 1 —3 leta 4 —7
let. Jedna se o zamé&stnance, ktefi jsou z 60 % na nemanazZerské pozici a ze 40 % na pozici
objevily odpovédi: jistota prace (60 %), socialni aspekty (20 %), potieba uznani a ocenéni
(10 %) a finan¢ni zabezpeceni (10 %). Z téchto odpovédi vyplyva, ze Zadny zaméstnanec
spadajici do této vékové skupiny nepreferuje potiebu se realizovat a tak postupovat vyse.
Ve své praci nejvice postradaji potfebu uznani a ocenéni (40 %). Mezi negativné pusobici
faktory uvadéeji predevsim Spatné mezilidské vztahy, Spatné pracovni prostredi, velkou

pracovni vytizenost, nedostatecné slovni pochvaly a stresovou praci.
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3) Segment — podle pozice

a) ManaZerska pozice

Zameéstnanci, ktefi jsou na manazerské pozici, se nachazeji ve vékové kategorii 51 — 60
let a 71 % z nich pusobi ve spole¢nosti vV rozmezi 8 — 15 let. Stejné dulezité je finanéni
zabezpedeni, jako jistota prace (43 % respondentt), 14 % zaméstnanci na manazerské
zazemim Ci kolektivem. Nejvice ve svém povolani postradaji socialni aspekty, predev§im
pak kolektivni spolupraci, takto odpovédélo 41 % zaméstnancu. Jako dalsi faktory uvadéji
potiebu uznani a ocenéni (29 %), jistotu prace (15 %) a finanéni zabezpeceni (15 %). Jako
nejvetsi motivator povazuji jistotu stdlého zaméstnani, poskytnuti pravomoci, dobré
pracovni podminky a moznost seberealizace. A polozky, které na né nejvice plsobi
negativné, uvedli Spatné pracovni prostfedi, nedostatek informaci, neochota aktivné

spolupracovat napti¢ spolecnosti a nedostatecné poskytovani informaci.

b) NemanaZerska pozice

Tato kategorie zaméstnanci se nachdzi na nemanazerskych pozicich. Mezi jejich

uvedlo, ze je pro né nejdilezitéj$i moznost seberealizace, 12 % respondentii uvadi potiebu
vysledky jsou v dalsi otdzce, kterd se tyka toho, co ve své praci nejvice postradaji, jelikoz
praveé 32 % zaméstnanci uvedlo moznost seberealizace. 24 % dotazovanych respondentil
nejvice postrada financni zabezpeceni, 16 % respondentli chybi potfeba uznani a ocenéni,
dale 12 % dotazanym chybi jistota prace a 16 % zaméstnancti v této spole¢nosti uvadi, ze
postradaji socialni aspekty, ptedev§im dobré vztahy na pracovisti. Nejvice na motivaci této
skupiny zaméstnancii plsobi jistota stalého zaméstnani, dobré pracovni podminky a
mezilidské vztahy na pracovisti. Negativné na n€ piisobi z nejvétsi ¢asti pravé mezilidské
vztahy na pracovisti, nerealnd moznost osobniho rozvoje a kariérni postup, nedostatecna
informovanost a Spatné pristupy vedoucich pracovnikli k podiizenym pracovnikiim.
Zaméstnanci na nemanazerskych pozicich postradaji vzdélavaci kurzy, opét predevsim

kurzy anglického jazyka a rizné odpocinkové zajezdy.
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Z.avér

Mit spravné zvoleny beneficni program pro zaméstnance je v dob¢, kdy je na trhu
zaméstnanci spokojeni, zajimaji se o cile spolecnosti a snazi se o dosazeni uspésnosti na
trhu, zcela zasadn¢ se to odrazi na vynosnosti firmy a celkovém pozitivnim nahledu na ni.
Z tohoto divodu je velmi dualezité o zaméstnance pecovat a spravné je stimulovat, coz pak

povede k jejich vétsi loajalité a pracovitosti.

Ma bakaléiska prace je rozdélena do dvou Casti. V prvni Casti je teoreticky zpracovana
motivace a zaméstnanecké benefity. V druhé ¢asti, kterd se opira o praktickd hlediska
téchto dvou témat je predstavena spolecnost Veolia a. s. a jeji dcefind spolecnost
1. S¢V, a. s. Dédle jsou zde rozepsany zaméstnanecké benefity, které jsou zpracovany na
zakladé¢ kolektivni smlouvy dcefiné spolecnost. V posledni pasdzi praktické Casti mé
bakalarské praci je provedeno dotaznikové Setfeni, které je graficky a slovné zpracovano a

dale rozdéleno podle dil¢ich segmentii.

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze spoleCnost 1. SEV, a. s. md pomérn¢ dobie
odménované zamé&stnance, ktefi jsou v této spolecnosti z vétsi ¢asti spokojeni. Ti ostatni,
nespokojeni zaméstnanci se najdou v kazdé firmé, ale je nutné toto mnozstvi co nejvice
minimalizovat. Vzhledem Kk tomu, Ze tato organizace ma velké mnozstvi zaméstnancd,
ktefi jsou vtéto firmé vice nez 8 let (z dotaznikového Setfeni vyplyvd, Ze téchto
respondentli mé spolecnost 50 %), je nutné témto lidem uzpisobit poskytovany benefi¢ni
program. Dle mého ndzoru by mnozi dlouhodobé pisobici zaméstnanci ocenili
poskytovani benefiti nejen na zakladé toho, jaky je jejich pracovni vykon, ale i podle
délky pracovniho poméru. Vhodné by bylo zavedeni cafeteria systému, ktery je vysvétlen
vySe V teoretické Casti mé prace. Diky této formée benefitli by si zaméstnanci sami volili
benefity (stimuly) a tim by se zvySovala jejich motivace. Pro dlouhodobé pracujici bych
zavedla rtizné bodové piispévky, které¢ by byly obdrzeny napiiklad po odpracovani 5 let,

10 a 15 let.

Dalsi véc, kterou si myslim, ze by bylo vhodné zménit, je mira informovanosti
zaméstnancu. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze mnoho zaméstnanct si stézuje praveé na
nedostate¢né poskytovani informaci o vykondvané praci, coz pro né¢ mize pusobit jako

demotivujici faktor, ktery se odrazi na jejich vykonavané praci a ptistupu k ni.
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Jako posledni navrh na zlepseni bych se zaméfila na pracovni prostiedi z hlediska
socialnich aspektl. Z dotaznikového Setfeni je patrné, ze pro mnoho zaméstnanci jsou
socidlni aspekty velmi dulezité a zaroven uvadéji, ze ve mnou vybrané spolecnosti je
v tomto ohledu co zlepSovat. Nékteti respondenti uvadéji jako negativni polozky pravé
nedostate¢nou spolupraci a Spatny pracovni kolektiv, coz se z velké ¢asti mize odrazet na
tom, jak jsou zaméstnanci spokojeni a zdali se do zaméstnani t&8i. Z hlediska zlepSeni
tohoto problému, bych navrhla vétsi mnozstvi spoleénych akci, napfiklad zajezdy na hory,
cyklistické¢ zajezdy, nebo rtzné sportovni soutéze, jelikoz pii sportu, kdy je nutné

spolupracovat, se pravdépodobné zlepsi i pracovni kolektiv.

Na zaklad¢€ zanalyzovani soucasného stavu spolecnosti byly navrzeny tii zlepSeni. Prvni
se tykd vétstho ocenéni dlouhodobé pulsobicich zaméstnancli, druhé souvisi s
poskytovanim vice informaci zaméstnancim o jejich vykonavané praci a posledni navrh na
zlepSeni je ohledné pracovniho kolektivu, na ktery si mnozi stézuji. Z tohoto dtvodu byl
dle mého néazoru cil prace splnén, a tak doufam, ze ma bakaléiska prace v této spolecnosti

ptispéje k celkové spokojenosti zaméstnancti.
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Ptiloha 1: Dotaznik
Anonymni dotaznik — Motivace a benefity

Dobry den,
Jjsem studentka 3. rocniku vysoké skoly CVUT a rdda bych Vs poprosila o vyplnéni
kratkého anonymniho dotazniku na téma Motivace a benefity, ktery mi velmi pomiize k

napsani mé bakalarské prace a k uspesnému ukonceni studia.

Mnohokrat Vam deékuji za Vas cas.

1. Pohlavi
o Zena
o Muz

2. Vékova kategorie

o do 30 let

o 31-40let
o 41-50Ilet
o 51-60Ilet
o 61 letavice

3. Dosazené vzdélani
o Zakladni vzdélani
o Stredoskolské vzdélani
o Vyssi odborné vzdélani
o Vysokoskolské vzdélani

4. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Veolia Voda Ceska Republika, A.s.?
o Méné nez 1 rok

1 - 3 roky

4-7 let

8-15 let

16 a vice let

o O O O

5. Na jaké pozici pracujete?
o Manazerska pozice
o Ostatni — jina, neZ manazerska pozice

6. Jaky je Vas§ momentalni vztah k praci, kterou vykonavate?
o Jsem velmi spokojen/a, do prace se téSim
o Jsem pomérné¢ spokojen/a, vétSinou me tato prace bavi
o Jsem celkem spokojen/a, ale dokazi si piedstavit lep$i praci
o Nejsem spokojen/a, tato prace mé nebavi



7. Mate pocit, Ze jste za svoji praci naleZité ohodnocen/a?

O

o
o
o

Urcité ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Urcité ne

8. Pokud ne, o kolik byste si procentualné pi‘edstavoval/a vyssi plat?
%

9. Co je pro Vas na Vasi praci nejdilezitéjsi?

O

O O O O O

Finan¢ni zabezpeceni

Jistota prace

Socialni aspekty (dobré pracovni zdzemi, piijemny pracovni kolektiv)
Potfeba uznani a ocenéni (pochvala, spokojenost s vlastni profesionalitou)
Potfeba seberealizace (moznost postupovat vyse, rozvijet se)

Jiné —uved’te

10. Pi'edstavuje pro Vas Vase prace stres?

@)

O O O O

Urcité ano
SpiSe ano
Nevim
SpiSe ne
Urcité ne

11. Co ve své praci postradate?

o
(¢]
o

Finan¢ni zabezpeceni

Jistota prace

Socialni aspekty (dobré pracovni zazemi, pfijemny pracovni kolektiv, kolektivni
prace)

Potieba uznani a ocenéni (pochvala, spokojenost s vlastni profesionalitou)

Potfeba seberealizace (moznost postupovat vyse, rozvijet se)

Jiné, uvedte.

12. Které z nize uvedenych poloZek nejvice ptisobi na Vasi pracovni motivaci? (Vyberte
maximalné 8)

O

0O O O 0 OO0 0O O O 0 O o

Jistota stalého zaméstnani

Mezilidské vztahy na pracovisti

Znalost cilt a strategie firmy

Dobré pracovni podminky

Dostatecné poskytovani informaci o vykonavané praci
Moznost G¢asti na fizeni

Moznost osobniho rozvoje a seberealizace
Prostor pro sdélovani nazort a ptipominek
Duivéryhodnost firmy

Moznost odborného riistu

Zajem o zaméstnance ze strany zaméstnavatele
Zpusob jednani vedouciho

Znalost dosahovanych vysledkt



o
o

Pochvala a uznani
Poskytnuti pravomoci a samostatnosti

13. Uved’te prosim 3 poloZKy, které na Va§ pracovni vykon piisobi NEGATIVNE, tedy
zneprijemiuji Vam VaSe pusobeni ve firmé.
Oteviena otazka.

14. Jaké benefity Vam Veolia Voda Ceska Republika, a.s. poskytuje? ( zaskrtavani - vice
moznych odpovédi)

O

0 0O 0O 0O o 0O o O o O O o

Stravenky

Sluzebni telefon

Sluzebni automobil

Sluzebni notebook

Vzd¢lavaci kurzy, kurzy pro osobni rozvoj (kurzy anglictiny, Skoleni...)
Ptispévek na penzijni a zivotni pojisténi

Ptispévek na péci o zdravi (lazné, masaze,...)

Ptispévek na kulturni akce

Prispévek na détské akce a rekreace

Socialni vypomoc, pijcka (bytové ucely, zatizeni bytu,...)
Odmeény pii zivotnich a pracovnich vyrocich

Ptispévek darctim krve

Jiné (uved'te)

15. Jaké benefity preferujete? (zaskrtavaci odpovéd’)




16. Existuje néjaky zaméstnanecky benefit, ktery ve svém zaméstnani postradate? Pokud
ano, uved’te prosim.
Oteviena otazka.

17. Existuje né€jaky benefit, ktery Vam Vas zaméstnavatel poskytuje a Vy ho nevyuzivate,
nebo jste ho nevyuzil/a za posledni rok? (zaSkrtavaci odpovéd’ — 1 a vice moZnych
odpovédi)

o Stravenky

Sluzebni telefon

Sluzebni automobil

Sluzebni notebook

Vzdélavaci kurzy, kurzy pro osobni rozvoj (kurzy anglictiny, skoleni,...)

Ptispévek na penzijni a Zivotni pojisténi

Ptispévek na sport, masaze, rehabilitace

Prispévek na kulturni akce

Zajezdy organizované spolecnosti (1azné,...)

Ptispévek na détské akce a rekreace

Socialni vypomoc

Pujcka (bytové cely, zafizeni bytu,...)

Odmény pii zivotnich a pracovnich vyrocich

Prispévek darctim krve

Jiné (uvedte)

O 0O 0 O o0 OO0 o0 O O 0 O o

18. Souhlasite s tim, Ze benefity mohou motivovat k vyssi produktivité prace?
o Souhlasim

Spise souhlasim

Nevim

Spise nesouhlasim

o O O O

Nesouhlasim

19. Mate pocit, Ze jste ze strany zaméstnavateli (vedoucich) dostate¢né motivovani?
o Urcité ano

Spise ano

Nevim

Spise ne

Urcité ne

O O O O

20. Co by podle Vas mohl zaméstnavatel/nadiizeny zménit, aby to vedlo k VaSi vétsi
motivovanosti?
Oteviena otazka.



