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Abstrakt

Bakalatfskd prace se zabyva charakteristikou, poskytovanim, komunikaci
a financovanim zaméstnaneckych vyhod. Cilem prace je analyza motiva¢niho programu
ve firm¢ JHV — Engineering s.r.o., konkrétnéji zaméfena na analyzu zaméstnaneckych
vyhod. Soucasti praktické ¢asti je analyza aktudlniho programu a dotaznikové Setieni,
které zjistuje spokojenost zaméstnanct, preference a informovanost o zaméstnaneckych

vyhodach. Prace je zakoncena ndvrhem optimalizace motivacniho programu.

Klic¢ova slova

Motivace, zaméstnanecké vyhody, JHV — Engineering s.r.0o., motivacni program,

kafeteria, zaméstnanci

Abstract

The bachelor thesis deals with characteristics, provision, communication and financing
of employee benefits. The aim of the thesis is to analyze the motivation program in JHV
- Engineering s.r.o., more specifically focused on the analysis of employee benefits. The
practical part includes the analysis of the current program and a questionnaire survey
which identifies employee satisfaction, preferences and information about employee
benefits. The final part of the thesis describes a proposal for optimization of the
motivation program.

Key words

Motivation, employee benefits, JHV — Engineering s.r.o., motivation program, cafeteria,

employees
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Uvod

V soucasné rychle se ménici dobé je odménovani zaméstnanci velmi diskutovanym
tématem. V poslednich tiech desetiletich se v této oblasti v Ceské republice mnohé
zmeénilo, protoZze se nase prostiedi zacCalo piiblizovat praxi zépadnich zemi. Narust
zajmu o oblast zaméstnaneckych vyhod je nejen ze strany spole¢nosti, které vidi, Ze
spravné nastaveny systém zameéstnaneckych benefitil je konkurenc¢ni vyhodou na trhu
prace, ale také ze strany zaméstnancl, ktefi si zacali uvédomovat svoji cenu
a prizpasobili se rychle se rozvijejicimu prostiedi. Zaméstnanci vyzaduji moznost
kariérniho i vzdé¢lavaciho ristu, zisku vice penéz a benefiti. A na tyto pozadavky

organizace slysi, protoze chtéji ziskat ty nejlepsi zaméstnance.

V poslednich letech roste nabidka zaméstnaneckych benefiti, protoze se jimi firmy
snazi oslovit nové zaméstnance, a zaroven chtéji motivovat a stimulovat stavajici
zaméstnance. Ddle je pro firmy i zaméstnance zajimavé danové zvyhodnéni téchto
vyhod, diky kterému je kazda spole¢nost v dnesni dob¢ bere jako samoziejmou soucast

celkové odmény zaméstnance.

Cilem této prace je analyza motiva¢niho programu ve firmé JHV — Engineering s.r.o.,

konkrétnéji se autorka zaméefuje na analyzu zamé&stnaneckych vyhod.

V praktické casti bude sestaven soucasny program zaméstnaneckych vyhod ve
spoleCnosti, nasledn¢ budou vyhodnoceny preference zaméstnanci dle vysledkd

dotaznikového Setfeni a bude navrZena optimalizace programu s celkovym vycislenim

nakladu.
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Teoreticka c¢ast



1. Motivace

Slovo motivace vzniklo z latinského slova ,movere”, V piekladu hybati nebo
pohybovati. Obecné oznacCuje vnitini podnéty vedouci k urité Cinnosti ¢i jednani.

(Bedrnova, Novy a kol., 2002, s. 241)

Plaminek (2015, s. 16) ve své knize piedstavuje zakladni pravidla a principy motivace,
zarovei zde naprosto jasné predstavuje rozdil mezi motivaci a stimulaci. Clovék plni
svou ulohu bud’ pod vlivem vnéjSich podnétd (stimull), nebo pod vlivem vnitinich
pohnutek (motivill), pfi¢emz oboji mize pisobit spolecné a tim se vzajemné posilovat.
Pokud uzijeme vnéjsi stimuly k vyvolani ochoty néco udélat, mluvime o stimulaci.
Pokud ktomuto vyvolani ochoty uzijeme jiz existujici vnitini motivy, mluvime
0 motivaci. V prvnim piipad¢ hraje pfi vzniku pozadovaného chovani klicovou roli

vngjsi situace, ve druhém vnitini svét motivovaného ¢loveéka.

1.1. Definice motivace a stimulace

., Motivace je vnitinim procesem, ktery vyjadruje touhu a vuli (ochotu) clovéka vyvinout
urcité usili vedouci k dosazeni subjektivné vyznamného cile nebo vysledku (Tureckiova,

2004, . 55).

,,Pojem motivace vyjadiuje skutecnost, ze v lidské psychice pusobi specifické, ne vzdy
zcela védomé ¢i uvedomované vnitini hybné sily — pohnutky, motivy. Ty ¢innost ¢loveka
(tj. jeho chovani, pozndvani, prozivani i jedndni) urcitym smérem orientuji, v daném
smeéru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak piisobeni téchto sil
projevuje v podobé motivované cinnosti, motivovaného jedndani (Bedrnovd, Novy a kol.,

2002, s. 241).

[ 1

Motivaci tedy muzeme chapat jako ur€ity ,,hybatel“, ktery je pti¢inou toho, ze ¢loveék
ma o néco zajem a je tedy motivovan k ur¢itému chovani, které vede k uspokojeni

potieby.

Zakladnim zdrojem motivace jsou motivy neboli pohnutky. Jsou zaméfeny na
uspokojovani potieb, které jsou stavem nedostatku ¢i nadbytku néfeho, co nas vede
k ¢innostem uspokojujicim tuto potfebu. Motivy jsou prvkem motivaéni dynamiky

a nalezi do motivaéni struktury osobnosti. (Vyrost, Slaménik, 2008, s. 147)
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Motivaéni proces je vychodiskem neuspokojenych potieb, které vedou k urCitému
chovani jedince. Tento proces ma cyklicky charakter, ktery se déli podle Tureckiové

(2004, s. 56) do téchto fazi:

e Zaprvé se projevi motivacni napéti, vyvolané poruSenim vnitini rovnovahy,
jehoz odstranéni je nutné pro obnoveni psychické rovnovahy;

e Zadruhé¢ v disledku motivaéniho napéti dochazi k subjektivné ucelnému
chovani, pokud je motiv dostatecné silny a vidina cile atraktivni;

e Zatfeti je dosazeno cile;

e Zactvrté je uspokojena potieba a motiv se tudiz redukuje.

Stimulace je cilevédomé usmériiovani a ovliviiovani lidi. Jde o objektivni vnéjsi
plusobeni na motivaci ¢loveka, které si kazdy jedinec pretransformuje do subjektivni
podoby. Miuze byt zaméfena na posileni perspektivy uspéchu, pomoci kladného
hodnoceni ¢i odménou, a nebo na zvyraznéni hrozby netspéchu podobou zaporného
hodnoceni ¢i trestu. Stimulace miize byt uspéSna pouze v piipade, kdy jsou uzivané

stimuly v souladu s vnitini strukturou daného jedince. (Plaminek, 2015, s. 16)

Jestlize chceme efektivné piisobit na motivaci zaméstnance, je dalezité si uvédomit, ze
stimulace ptisobi na kazdého zaméstnance individualné, tudiz musime poznat motivacni
profil urcitého zaméstnance, abychom vé&déli, jaké stimulacni nastroje budou mit

nejvetsi efekt na jeho motivaci. (Bedrnova, Novy a kol. 2002, s. 289)

1.2. Pracovni motivace

Ptedstavuje vyjadieni piistupu jednotlivee k praci, jeho ochoty pracovat, v zavislosti na
jeho vnitinich pohnutkach. Obvykle se uvazuje také o postojich €loveka k praci, at” uz

k praci jakéhokoliv druhu nebo k praci v ur€ité organizaci. (Tureckiova, 2004, s. 57)

Pracovni motivace lze dosdhnout dvéma zplsoby. Zaprvé jsou lidé motivovani sami
sebou, tim ze naleznou a vykondvaji praci, ktera napliiuje jejich potieby ¢i vede
k ocekavani splnéni jejich cili. Zadruhé jsou lidé motivovani vnéj$im prostiedim, to
znamena vedoucim ¢i managementem prostfednictvim  pobidek, napiiklad

odménovanim, zaméstnaneckymi vyhodami, povySenim ¢i pochvalou. (Armstrong,
2007, s. 221)
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Proces motivace je mozné znazornit v fadé teorii motivace, které podrobné&ji vysvétluji,

co motivace je.
Armstrong (2007, s. 221) rozd€luje teorie motivace do téchto tii skupin:

e Teorie instrumentality tvrdici, Zze odmény ¢i tresty slouzi jako prostfedek pro
chovani a konani lidi pozadovanych zplisobem;

e Teorie zaméfené na obsah motivace, které tvrdi, ze motivace se v podstaté tyka
podnikani krokti za ucelem uspokojeni potieb a identifikuje hlavni potieby, které
maji vliv na chovani;

e Teorie zaméfené na proces, které se orientuji na psychologické procesy

ovlivitujici motivaci a souviseji s o¢ekavanimi, cili a vnimanim spravedlnosti.
1.2.1. Teorie instrumentality

»Instrumentalita® pfedstavuje presvédceni, ze pokud vykoname jednu véc, tak to povede
k v&ci jiné. Teorie instrumentality byla pfedstavena v poloviné 19. stoleti Frederickem
W. Taylorem, ktery tvrdil, Ze lidé pracuji pouze kvili finan¢ni stimulaci. Pfedpoklada,
Ze zamé&stnanec je motivovan k praci pouze tehdy, jestlize odmény a tresty jsou pfimo
zavislé na vykonu prace. Zjednodusené tvrdi, Ze lidé pracuji pouze pro penize a vnitini

motivaci vilbec nezvazuje. (Kocianova, 2010, s. 28)

Tato teorie je jiz davno prekondna, protoZe nebere v potaz fadu jinych lidskych potieb
a pfistupuju k problému motivace velmi zjednodusené. Oproti tomu je i V soucasnosti
hojné vyuzivana naptiklad u d€lnickych profesi a dokonce uspésné. (Armstrong, 2007,
S. 223)

1.2.2. Teorie zaméiené na obsah

Armstrong (2007, s. 223) uvadi, ze zakladem téchto teorii je, ze neuspokojena potieba
vytvaii napéti a stav nerovnovahy. K vyvazeni rovnovahy je tfeba rozpoznat cil, ktery
uspokoji danou pottebu a zvolit zpiisob chovani, ktery povede k dosaZeni daného cile.
Jinymi slovy kazdé chovani je motivovano neuspokojenymi potfebami. Tento stav
anasledny proces se nazyva homeostaza, coz je dle definice ,,fyziologicky pojem pro
oznaceni vnitiniho, relativné stabilniho rovnovazného stavu, tendence organismu stav
rovnovahy pri jeho naruseni aktivné vyrovnat vznikem potieby (hlad, Zizen, spanek,

teplo atd.) (Hartl, 7993, s. 63).
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Autory nejznaméjsich teorii zamétenych na obsah jsou A. Maslow, C. P. Alderfer a D.
McClelland.

Maslowova pyramida potieb

Klasifikaci potfeb definoval Abraham Maslow v roce 1954. Vytvoftil pyramidu lidskych

potieb, kterd je systémem nasledujicich péti zdkladnich kategorii uspotfddanych od

v

e Fyziologické — potieba kysliku, vody, tepla a potravy;

e Jistoty a bezpeCi — potieba ochrany proti nebezpeci a nedostatku uspokojovéani
fyziologickych potieb;

e Socialni — potieba ptatelstvi, lasky a sounalezitosti;

e Uznani — potfeba mit stabilni a pevné vysoké hodnoceni sama sebe a byt
respektovan ostatnimi, tudiz jde o sebetictu a prestiz;

e Seberealizace (sebenaplnéni) — potieba rozvijet schopnosti a dovednosti, stat se

tim v co ¢lovek veri, ze je schopen se stat.

Maslow tvrdil, ze k existenci vysSich potieb je nezbytné uspokojeni nizSich potieb,
avSak potieba seberealizace nemutze byt nikdy plné uspokojena. (Armstrong, 2007,
S. 223 —224)

Alderferova teorie motivacnich potieb

Teorii motivacnich potfeb neboli ERG vytvotil Clayton P. Alderfer v roce 1972 na
zakladé Maslowovy pyramidy potfeb. Obsahuje tyto tfi kategorie:

e Existen¢ni potieby (existency) predstavujici potfebu dosahovat a udrzovat
rovnovahu organismu pomoci materialnich pfedméti, ptikladem mohou byt plat
¢1 mzda, zaméstnanecké vyhody nebo pracovni podminky;

e Vztahové potieby (relatedness), které jsou uspokojovany v zavislosti na procesu
sdileni a vz4jemnosti, ptikladem je pochopeni, potvrzeni a vliv;

e Rustové potieby (growth) podnécuji k vyvijeni tviréiho a produktivniho Usili,
jejich uspokojeni zavisi na ptilezitostech k ristu.

Tykéd se subjektivnich stavii uspokojeni a piani. Uspokojeni je spojeno s vysledky
udalosti mezi lidmi a jejich prostfedi, jedna se o vnitini stav lidi, ktefi dosahli, toho co
chtéli. Prani se vztahuje k vnitinimu stavu clovéka v souvislosti s potiebami,

preferencemi a motivy. (Kocianova, 2010, s. 27-28)
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McClellandova teorie ziskanych potieb

Tuto teorii vytvoril v roce 1961 David McClelland. N¢kdy se nazyva také jako teorie
ziskanych potieb. Navazuje na piedchozi praci psychologa Henryho Murraye.

A predstavuje tfi irovné motivace zalozené na potfebach:

e Sounalezitosti, coz je potieba ptatelstvi a dobrych vztahii se spolupracovniky;

e Prosazeni se a pozi¢ni vliv, jez pfedstavuji potiebu dominantniho, silngjsiho ¢i
vyznamnéjSiho postaveni;

e Usp&sné uplatnéni, coZ je potieba rozhodovani, tviréi prace a inovaci.

(Kocianova, 2010, s. 29)

Potieba soundlezitosti koresponduje se socialné orientovanym typem manazera, ktery se
zajima o praci se skupinou. Potieba prosazeni se a pozi¢niho vlivu je charakteristickou
potiebou pro klasické manazery, kteti chtéji vést kolektiv a byt autoritou. A potieba
uspésné¢ho uplatnéni je spjata s nerutinnimi ¢innostmi a Gspéchem mezi ostatnimi
spolupracovniky. Vodacek a Vodackova (2001, s. 56) poukazuji, jak ma teorie

manazerskych potieb silnou vazbu s Maslowovou pyramidou potieb:

e Soundlezitost koreluje s potfebou lasky a soundlezitosti, které se nachazeji ve
tieti trovni Maslowovy pyramidy;
e Prosazeni se a pozi¢ni vliv se vztahuji k potiebé uznani, coz je ¢tvrtd Groven
Maslowovy pyramidy;
e Uplatnéni se souvisi s potiebou seberealizace, jeZ je nejvyssi trovni Maslowovy
pyramidy.
Herzbergova dvoufaktorova teorie
Jednd se o model motivatorl a udrZovacich neboli hygienickych faktortd, ktery
vypracoval Frederick Herzberg v roce 1957 na zakladé pozorovani zdrojua spokojenosti
¢1 nespokojenosti s praci u technikii a ucetnich.
Prvni skupinu tvofi motivatory, které jsou povazovany za prvky motivujici pracovniky
K vyss§imu vykonu a vysSimu Usili. Druhou skupinu ptedstavuji hygienické faktory
neboli prvky charakterizujici prostiedi, které slouzi k prevenci nespokojenosti se

zamé&stnanim. (Armstrong, 2007, s. 227)
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Tabulka ¢. 1: Herzbergova dvoufaktorova teorie

Motivatory Hygienické faktory
e Pracovni pravidla
* Vikon e Technické vedeni
e Uznani

e Pracovni podminky

¢ Samostatna prace e Vztahy s kolegy a podiizenymi

* Zodpovédnost e (Odmena (plat ¢i mzda)

e  Osobni rast ) .
e Jistota zaméstnani

Zdroj: upraveno podle Forsytha (2009, s. 18-20)

1.2.3. Teorie zaméiené na proces

V téchto teoriich zaméfujeme diiraz na psychologické procesy a sily, které ovliviuji
motivaci. Jsou také nazyvany jako kognitivni teorie, protoze se zabyvaji tim, jak lidé

vnimaji pracovni prostfedi a jak jej interpretuji.

Teorie zaméfené na proces mohou byt pro manazery efektivnéjsi a vyuzitelnéjsi nez
teorie zamétené na potieby, protoze poskytuji lepsi navod pro metody motivovani lidi.

Nalezitymi procesy jsou:

e Ocekavani zastoupené Expektacni teori;

e Dosahovani cilt korespondujici s Teorii cile;

e Pocity spravedlnosti, které vyjadiuje Teorie spravedlnosti. (Armstrong, 2007,
S. 224)

Expektacni teorie

Teorii o¢ekavani neboli také valenéni predstavil Victor Vroom roku 1964. Je zaloZena
na presvédceni Cloveka, ze véc, kterou udélame, povede K jiné a to celé povede k cili.
Motivace je ale mozna pouze tehdy, kdyz mezi vykonem a vysledem existuje jasné dany
vztah a je-li vysledek vniman za nastroj uspokojeni potieb. To vysvétluje, Zze vné&jsi
penézni motivace, naptiklad odmeéna ¢i prémie funguje pouze tehdy, je-li mezi usilim

a odmeénou propojeni zietelné. (Armstrong, 2007, s. 225)
Teorie cile

Teorie cile definovana Edwinem Lockem a Gary Lathamem v roce 1979 zdiraziuje, Ze

motivace a vykon jsou vyss$i, pokud jsou pracovnikiim stanoveny urcité cile, které by
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mély byt obtizné ale pfijatelné a pokud existuje zpétnd vazba na vykon. Dilezita je
ucast pracovnikli na stanovovani cile, protoze je to néstroj pro stanoveni vyssich cila.

(Wagnerova, 2008, s. 15)
Teorie spravedlnosti

Zvana také jako Adamsova teorie, kterou vytvofil v roce 1965 John Stacey Adams.
Zabyva se vnimanim socialni spravedlnosti, které¢ vychazi z toho, Ze se jedinec srovnava
s okolim. Jde o spravedlivé zachazeni, které odpovidd tomu, ze se s ¢lovékem jedna
stejné jako s ostatnimi ve skupiné. Teorie spravedlnosti tedy tvrdi, ze lidé budou Iépe
motivovani, pokud se s nimi bude zachazet spravedlivé, a demotivovani, pokud tomu

bude naopak. (Armstrong, 2007, s. 226)

1.3.  Vztah mezi motivaci a vykonem

Mezi zéakladni skupiny vykonnosti jedince patii motivace, schopnosti a podminky.

Jejich vzajemny vztah popisuje nasledujici vzorec:
V=fx(M=*Sx*P)

Kde V vyjadiuje uroven vykonu (kvalitativné i kvantitativné), dale M znamena troven
motivace k vykonu, S vyjadiuje troven schopnosti (v€domosti, znalosti) a P
symbolizuje podminky. (Bedrnova, Novy a kol., 2002, s. 255)

Avsak ,,obecné rozsireny ndzor, Ze ¢im je motiv silnéjsi, tim vyssi i lepsi je vykon, at’ uz
fyzicky nebo mentalni, v plné mire neplati (Nakonecny, 1992, s. 11).“ OvSemze ale plati,
jestlize je uroven vykonu nizk4 a za¢ne se zvySovat uroveil motivace, pak za stejnych
podminek musi nastat postupné i zvySeni vykonu. Toto ovSem plati jen do urcité miry
motivace, pokud pfesahne Giroven motivace tento bod, pak dochazi k paradoxnimu jevu
a to ke sniZzeni vykonu. Je to dano hlavné skute¢nosti, kdy nadmérnd motivovanost
vytvaii u pracovnika vysokou miru vnitiniho psychického napéti, které ho negativné
ovlivitluje a oslabuje tak vnitini podminky vykonu. Tento jev nazyvdme Yerkes-

Dodsonuv zakon. (Provaznik, Komarkova, 1996, s. 66-67)
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Obrazek ¢. 1: Yerkes-Dodsonitv zakon.

optimalni mira nabuzeni
4/ P

optimalni vykon

narusena, snizena
vykonnost,
zvysena anxieta

/

VYKON

\zvyéujici se

pozornost a zdjem

slaby

nizka vysoka
MIRA NABUZENI (VZRUSENI)

Zdroj: publi.cz

Organizace je povinna za pracovni vykon zaméstnanci poskytnout plat ¢i mzdu.
Nasledujici kapitola obsahuje vysvétleni odménovani jako celku a konkrétngji se

zamétuje na slozky odménovani.
2. Odménovani zaméstnanci

Odménovani neznamena pouze mzdu ¢i plat, poptipadé jiné formy penézni odmény,
které poskytuje organizace pracovnikovi jako kompenzaci za vykondvanou préci.
Zahrnuje také povySeni, formalni uznani a zaméstnanecké vyhody, které jsou
poskytované zaméstnanci nezavisle na jeho pracovnim vykonu, pouze z titulu
pracovniho poméru nebo jiného vztahu, na jehoz zakladé pracovnik pro organizaci

pracuje. (Koubek, 2012, s. 283)

Je na kazdé organizaci jakou formu a néstroje odménovani pracovnikli zvoli. Zplsob,
ktery vybere, by mél odpovidat potiebam jak organizace, tak i zaméstnancti, m¢l by byt

spravedlivy a dostate¢né motivujici.

Ucelem odménovani je spravedlivé ocenéni skutecného vykonu pracovnikil a efektivni
stimulace pracovnika k vykonavani sjednané prace a dosazeni pozadovaného vykonu.

(Sikyt, 2012, s. 124)
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2.1.  Slozky odménovani

Livian a Prazska (1997, s. 98) strukturuji odménovani do ttech hlavnich skupin:
e Odménovani finanéni piimé;
e (Odmeénovani financni nepfimé,;
e (Odmeénovani nefinan¢ni, zde jsou zafazeny zameéstnanecké vyhody a hmotné

nefinan¢ni odmény.
Oproti tomu Armstrong (2007, s. 590) odménovani déli na tyto slozky:

e Zakladni a dodate¢né penézni odmény (pevné a pohyblivé slozky mzdy / platu);
e Zaméstnanecké vyhody;

e Nepenézni odmény (ocenéni, osobni rozvoj, odpovédnost, uznani, uspéch).

Celkova odména zahrnuje vSechny nastroje, které ma organizace K dispozici a které
vyuziva K udrzeni a motivovani pracovnikll. Ve, ¢eho si pracovnici v zaméstnaneckém

poméru ceni, patii do celkové odmény. (Kocianova, 2010, s. 161)

2.1.1. Zakladni a dodatecné penéini odmény

Systémy odménovani by mély obsahovat nabidky mzdovych plant jak pro fixni, tak pro

variabilni slozky mezd / plati. (Walker a kol. 2003, s. 82)

2.1.1.1. Fixni odménovani

Rozumime tim neménnou ¢ast mzdy / platu zaméstnance, kam fadime 1 vSechny dohody
o Upravé zakladni mzdy / platu. K ur€eni fixni mzdy / platu je nutné zahrnout napln
prace, hodnoceni a definovani prace, dovednosti, znalosti, pracovni schopnosti a dale

odrazejici faktory geografické, inflacni nebo vlivy na trhu prace.
Slozky fixni mzdy / platu:

e Zakladni mzda / plat;

o Priplatky vychazejici z kolektivniho nebo individualniho vyjednavani;
e Odmeéna odréazejici inflaci;

e (Odmeéna odrazejici povySeni;

e Vyrovnani za zménu pracovniho zafazeni;

e Piiplatky vztahujici se k mistu bydlisté;

e Priplatky pro expatrianty. (Walker a kol. 2003, s. 82-83)
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2.1.1.2. Variabilni odmeénovani

Toto odménovani mizeme nazvat také jako zasluhové. Diky tomu lze povazovat tuto
slozku jako jeden z nastroju slouzicich k motivaci zaméstnancti. Nelze ale predpokléadat,

ze vnéjsi motivatory v podobé odmén a pobidek vytvoii dlouhodobou motivaci.

Penézni pobidky jsou néstrojem k pfimému motivovani. Jsou pro lidi ukazatelem toho,
kdyz budou dobie pracovat, kolik mohou v budoucnosti dostat penéz. Piikladem pro

tento stimul je systém odménovani dilenskych pracovnikl podle vysledkd.

Penézni odmény zastavaji roli nepfimych motivatori, jelikoz jsou hmatatelnymi nastroji
ocenéni uspéchu, kdy lidé ocekéavaji, ze za spravné odvedenou praci dostanou

vV budoucnu néco, co stalo za to tu praci udélat poradné. (Armstrong, 2007, s. 580-581)
Variabilni slozky mzdy / platu:

e Individualni pobidkové plany odménovanti,

e Mimotadné bonusy;

e Provize;

e Vykonnostni odmény;

e Jednorazové stimuly;

e Utvarové / podnikové pobidkové odmény;

e Tymové odmény jsou poskytovany tymim nebo skupinam spolupracovniki
vykonavajicich podobnou nebo piibuznou praci souvisejici s vykonem tymu
(Armstrong, 2007, s. 592);

e Podily na zisku;

e Dlouhodobé podily na zisku;

e Financ¢ni projev uznéni. (Walker a kol. 2003, s. 84)

2.1.2. Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou benefity, které¢ zaméstnavatel poskytuje zaméstnanci mimo
mzdu ¢i plat. Zpravidla nejsou vymahatelné ani upravované zakonem. Zaméstnanecké

vyhody blize zpracovava kapitola 3.
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2.1.3. Nepenéini odmény

Neobsahuji zadné piimé platby a vychdzi z prace samé. Zohlediuji a uspokojuji
rozdilné potieby lidi tykajici se uznani, uspechu, pracovniho prostfedi nebo osobniho
rustu. Patii sem nepenézni uznani za vykonanou praci a dosazené uspechy, vznik
motivujicich pracovnich mist, ud€leni pfilezitosti k rozvoji schopnosti a kariéry nebo
budovani pracovniho prostfedi, jez pozitivné prospiva kvalit€ pracovniho Zivota
a umoznuje skloubeni pracovniho a osobniho zivota. Pfikladem jsou pocity GspéSnosti,
autonomie, uznani, prostor pro vyuzivani a rozvoj dovednosti nebo poskytovani

vzdelavani. (Armstrong 2007, s. 519)
3. Zaméstnanecké vyhody

., Zaméstnanecké vyhody jsou slozky odmeny poskytované navic k riznym formam
penézni odmeny. Zahrnuji také polozky, které nejsou primo odménou (Kocianova, 2010,

5. 164).“

., Zaméstnanecké vyhody (pozitky) jsou takové formy odmeén, které organizace poskytuje

pracovnikum pouze za to, zZe pro ni pracuji (Koubek, 2012, s. 319). “

., Zaméstnanecke vyhody (benefity) jsou dodatecna penézita plnéni nebo plnéni penézité
hodnoty, ktera zaméstnavatel poskytuje zaméstnancum V souvislosti se zaméstnanim

(Sikyr, 2012, 5. 143).“

Zamgéstnanecké benefity nejsou mzdou / platem, nejsou odménou za vykonanou préci,
ale mohou korespondovat s odvedenym vykonem a motivovat ke kratkodobému
vykonu. Zaméstnanecké vyhody jsou soucasti pée o zaméstnance, zavisi na postavent,

funkeci €1 délce zaméstnani ve firme.

Benefity nejsou vSemi pracovniky vnimany jako vyhoda, ale nékteii je povazuji za
pfirozenou sou€dst zaméstnani. Jejich nenabizeni nebo omezovani ze strany

zameéstnavatele ponouka zameéstnance K nespokojenosti. (Dvotrakova a kol. 2007, s. 339)
3.1. Déleni zaméstnaneckych vyhod

Nabidka zaméstnaneckych vyhod pracovnikiim je v dnesni dobé¢ Siroka a lze ji rozdélit
do n€kolika kategorii. Miizeme je d¢€lit dle toho, zda jsou zatizené dani ¢i zda jsou

naopak danové zvyhodnéné, jestli jsou penézniho charakteru nebo nepenézniho,
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ptfipadné zda jsou poskytovany vSem zaméstnanctim, ¢i jen ur€itym skupindm nebo
individudlng.
Koubek (2012, s. 320) uvadi ¢lenéni zaméstnaneckych benefitd v Evropé do téchto tii

skupin:

e Vyhody socidlniho charakteru (zivotni pfipojisténi hrazené z Casti Ci zcela
organizaci, penzijni piipojisténi hrazené z ¢asti organizaci, pijcky a ruceni za
pujcky, atd.);

e Vyhody vztahujici se k praci (stravovani, vyhodnéjsi ceny produktii vyrobené
firmou, vzdélavani hrazené firmou, atd.);

e Vyhody spojené s postavenim v organizaci (firemni automobily pro vedouci
pracovniky, sluzebni telefon i pro soukromé ucely, narok na obleceni

reprezentujici organizaci, bezplatné bydleni, atd.).
Pozitky lze rozdélit dle vzoru Katalogu programi benefitli (2003) do téchto kategorii:

e Rozvoj a vzdélavani — jazykové kurzy, pomulcky pro vzdélavani (knihy,
casopisy), odborné kurzy a skoleni, koucovani, mentoring, seminafe;

e Financni sluzby — pfispévky na penzijni pfipojisténi, Zivotni pojisténi, tfinacty
plat, zvyhodnéné pojisténi odpoveédnosti za Skodu, zvyhodnéné phjcky;

e Zdravotni péfe — ozdravné pobyty, masdze, psychologickd péce, vitaminy
a doplnky stravy;

e Profesni zazemi — firemni oSaceni, obCerstveni a napoje na pracovisti, stravenky,
mobilni telefon a automobil 1 pro soukromé ucely, dovoz jidel, reprezentativni
pomucky (diaf, psaci potieby, vizitky);

e Zamy a rekreace — sleva na dovolenou, pfispévky na sport ¢i kulturu,
zvyhodnény prondjem firemnich rekreacnich objektd, ucast na spolecenskych
a firemnich akcich;

e Vyhody socialniho charakteru — nadstandardni dovolena, sick days, pruzna
pracovni doba, moznost prace z domova (home-office), darky k vyro¢im a jinym
piileZitostem, socidlni vypomoc zaméstnancim ¢i  blizkym pifi  Gmrti

zamestnance, pravni poradenstvi.

Systém zaméstnaneckych vyhod se v riiznych organizacich li§i, jeho utvareni
ovliviluji strategie a cile organizace a zvIlasté¢ jeji ekonomické podminky.

Zamé&stnanecké vyhody by mély spliiovat tyto Ctyfi cile:
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e Konkurenceschopnost vuci ostatnim firmam;

e Nakladovou efektivnost;

e Prizplsobeni jednotlivym preferencim a potfebam zaméstnanci v nejvyssi
mozné miie;

e Soulad se zdkony. (Kocianova, 2010, s. 164)

3.2.  Plosny a volitelny systém zaméstnaneckych vyhod

Zamgéstnanecké vyhody mohou byt sjednany pomoci kolektivni smlouvy, pracovni
smlouvy ¢i jinych smluv, eventudlné vnitinim predpisem. Systém benefitl muize byt

plosny nebo volitelny, také je miizeme nazyvat fixnim a flexibilnim.

Plosny systém poskytuje vSem pracovnikiim moznost vyuziti vSech zaméstnaneckych

benefiti, které organizace poskytuje. (Siky¥, 2012, s. 143)

Pokud chce organizace, aby zaméstnanecké vyhody mély vliv na motivaci zaméstnancil,
jejich spokojenost a stabilitu, tak by se méla spis zajimat o to, jaké vyhody zaméstnanci
uptednostiuji a vyuzivaji. A jelikoz jsou rozdily v preferencich zaméstnanct, firmy

zacaly nabizet takzvany volitelny systém. (Koubek, 2012, s. 320-321)

Volitelny systém, také oznaCovany jako kafeteria funguje jako balicek zaméstnaneckych
benefitl, které zvoli zaméstnavatel. A z tohoto balicku si zaméstnanec individualné
vybira pro néj nejzajimavéjsi vyhody dle pridélenych bodli zaméstnanci k Cerpani

benefiti. (Machacek, 2010, s. 2)

Ve vétsiné organizaci se aplikuje ¢astecné volitelny systém, kdy zaméstnavatel nabizi
¢ast benefitti plosné (penzijni pfipojisténi, kupony na jidlo, sick days apod.) a zbytek
benefiti je poskytovan volitelné (pfispévky na kulturu, sport, zdravotni péci atd.).
Nékteré¢ firmy voli pouze volitelny systém, kdy si zaméstnanci sami ur¢i, co chtéji
vyuzit z pfedem dané nabidky a Cerpaji z pfedem stanoveného rozpoctu (zpravidla na
rok). Spravu volitelného systému lze nejjednoduseji zatidit pomoci outsourcingu, kvili
optimalizaci nakladii spojenych s administrativnim a personalnim zajisténim. (Sikyt,

2012, s. 144)
Vyhody volitelného systému podle Koubka (2012, s. 321-322):

e Je usporngjsi a poskytuje moznost vétsi kontroly néklad;
e Uspokojeni novych potfeb zaméstnanci, které mohou pusobit velmi motivacné
a tudiz naklady na n¢ jsou efektivné;jsi;
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e Velka skdla zaméstnaneckych vyhod, kterda je pro zaméstnance pestra
a pritazliva;

e Jelikoz systém vyzaduje po zaméstnanci, aby si vyhodu zvolil sam, tak to vede
k vétsi vseobecné informovanosti o nabizenych benefitech;

e V¢tsi pritazlivost pro potencialni i soucasné zaméstnance;

e Muze mit pozitivni vliv na chovani a postoje zaméstnancti, protoze se citi vice
jako rovnopravni partnefi a proto si tohoto systému vazi;

e Poskytnuti vétsi kontroly nad rozdélovanim vyhod, protoze kazda volba
zameéstnance je evidovdna a do znacné miry se odstrani naduzivani vyhod
jednim jedincem;

e Ne vSechny benefity jsou zdanitelné, proto i ncékteti zaméstnanci radéji voli

ruzné bloky vyhod, které nepodléhaji zdanéni.

Nevyhody volitelného systému vyhod:

wewr

e Administrativné naro¢ng;jsi;

e Pracovnici nemusi vzdy rozpoznat své perspektivni potieby, a jelikoz lze vybér
ménit spi§ v delSich intervalech, muze se to objevit v jejich spokojenosti,
protoze nebudou obvifiovat sebe, ale neochotu organizace k pribézné zméné

jejich vybéru.
3.3.  Nejcastéji poskytované zaméstnanecké vyhody

Tato kapitola vychazi z tiskové zpravy spolecnosti NN (Nationale-Nederlanden), ktera
vyhodnocuje prizkum zaméstnaneckych vyhod realizovany spoleénosti NN  ve
spolupraci se Svazem pramyslu a dopravy CR. Zucastnilo se ho 110 spole¢nosti
z Ceské republiky a sbér dat probihal od 30. 6. do 30. 7. 2015. (Nationale-Nederlanden,
2015)

Podle prizkumu zaméstnaneckych benefiti realizovaného NN pojistovnou a penzijni
spole¢nosti vyplyva, ze v Ceské republice v roce 2015 nabizeji organizace v priméru 12

zamé&stnaneckych vyhod, coz predstavuje 0 dva benefity vice nez v roce 2014.

Mezi nejcastéji poskytované zaméstnanecké benefity na prvnim misté patéi mobilni
telefon (88 %), dale piispévky na vzdélavani (83 %) a pitny rezim (81 %). Z prizkumi
z prechozich let vyplyva, ze tyto tii benefity spolu s ptispévky na zdravotni péci a

sluzebnim automobilem jsou nejstabilnéjsimi benefity.
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Tento prizkum poukazuje na trend nabizeni dlouhodobych benefiti pied témi vécnymi,
jako jsou naptiklad jidelni poukazky, které v roce 2012 nabizelo 81% firem a v roce
2015 jiz jen 72 %. Naopak procento poskytujicich firem vzrostlo u piispévku na
penzijni pripojisténi, kdy v roce 2014 tento benefit nabizelo 68 % firem a 0 rok pozdé&ji
jiz 77 %.

Tabulka ¢ 2: Vyvoj poskytovini zaméstnaneckych benefitii mezi roky 2010 az 2015.

Zaméstnanecké benefity Procento poskytujicich firem

2010 2011 2012 2013 2014 2015

Mobilni telefon 80 84 75 87 89 88
Vzd¢lavani 70 78 82 85 81 83
Pitny rezim 71 79 71 82 75 81
Lékarské prohlidky - - - 75 78 77
Ptispévek na penzijni pfipojisténi 60 71 74 68 68 77
Sluzebni automobil 75 80 75 76 74 73
Stravenky 75 68 81 82 74 72
Vécné dary/jednorazové odmeény 57 64 64 71 71 66
Ptispévek na Zivotni pojisténi 39 54 43 53 49 60
13. plat 32 37 37 39 39 47
Kultura 29 28 33 41 35 42
Zamé&stnanecké pljcky 31 32 36 38 34 40
Zdravi (vitaminy, rehabilitace atd.) 24 31 35 36 39 36
Sport 33 32 39 40 42 35
Dny volna tzv. sick day - - - 30 25 33
Ockovani proti chiipce 24 28 25 35 27 31
Ptispévek na dovolenou 20 24 28 32 27 30
Flexi — poukazky 14 13 12 24 26 24
Prispévek na cestovani do zaméstnani 14 20 15 22 20 14

Zdroj: www.nn.cz
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Pro uspéch organizace jsou zaméstnanci a jejich know-how tim nejdalezitéjsim prvkem,
proto do rozvoje jejich znalosti a dovednosti investuji. V soucasné dobé¢, kdy je na trhu
prace nedostatek kvalifikovanych pracovnik®, protoze nezaméstnanost V Ceské
republice klesla na 3,5 % (CSU, 2017), je dalezité stabilizovat a rozvijet zaméstnance.

11 % dotazovanych firem planuje do budoucna navysit piispévky na vzdélavani.

V soucasné dob¢ jsou nejcastéji nabizené vzdélavaci kurzy jazykové, nejpocetnéjsi je
anglictina s 84 %, dale némcina s 44 % a na tietim misté je ruStina s 25 %. To souvisi
s tim, Ze mnozstvi Ceskych firem se snazi proniknout na mezinarodni trhy, kde je
potieba, aby jejich soucasni zaméstnanci byli schopni komunikovat s obchodnimi
partnery ze zahranici. Procenta vyucovanych jazyku koresponduji s fakty, ze vétsina lidi
ve vyspélych zemich mluvi anglicky. Némecko jako nejvétsi soused Ceské republiky
hraje velkou roli v mezinarodnim obchodé¢ a expanze Ruska na cesky trh se

Vv poslednich letech stale zvétsuje.

3.4.  Zasady poskytovani zaméstnaneckych vyhod

Zaméstnanecké vyhody jsou pomérné nakladnou casti celkového souboru odménovani,
v Ceské republice se jedna zhruba o 10 % mzdovych nakladi (Urban, 2005). Systém
poskytovani zaméstnaneckych vyhod by proto mé&l byt peclivé planovan a fizen, protoze
Vv pfipad€ vhodného nastaveni jsou benefity vyhodné jak pro danou organizaci, tak pro
zaméstnance. Spravné vytvoreni strategie je stézejnim zakladem pro formulovéni

politiky tykajici se zaméstnaneckych vyhod. (Armstrong, 2007, s. 385)

Nejcastéjsi chybou pii poskytovani zaméstnaneckych vyhod je nedostatecna
komunikace ze strany zamé&stnavatele smérem k zaméstnanctim, ktefi maji jen malou
pfedstavu o tom, co jim organizace ve formé benefiti nabizi. Proto je nutné, aby
spole¢nosti vénovaly komunikaci benefiti vice Gsili. Je velmi dulezité informovat
zaméstnance o moznostech Cerpani zaméstnaneckych vyhod hlavné srozumitelné
aneustdle, protoze Spatnd komunikace muze negativné ovlivnit spokojenost
zaméstnancu s benefity 1 pfesto, Ze do nich organizace znacné investuje. (Milkovich,

Boudreau, 1997, s. 560)

Dnes jsou zaméstnanci k benefitim mnohem kriti¢téj§i nez diive a ne vSe, co jim
organizace nabizi, povazuji za benefit. Napiiklad mobilni telefon, obcerstveni na

pracovisti €1 stravenky povazuji spiSe za samoziejmost. Kocianova (2010, s. 164)
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poukazuje na to, ze si zaméstnanci neuvédomuji hodnotu benefiti. Neplati to ovSem
U vSech zaméstnaneckych vyhod, jsou i takové, kterych si lidé ceni, protoze jsou
ojedinélé. Napiiklad se jedna o flexibilni pracovni dobu, moznost prace z domova ¢i

poukazky na kulturni nebo sportovni akce.

Dle Totha (2010, s. 316) je hlavni pfi¢ina tohoto problému v tom, ze jsou zaméstnanci
na vyhody zvykli a maji pocit, ze na né¢ maji pravo. To vSak pro zaméstnavatele neni
vyhodné, protoze vznikd z nepovinné slozky odmeénovani slozka, kterd je pracovniky
tvrd¢ narokovana. Koubek (2000, s. 392) mozna ptichazi s feSenim, ve kterém tvrdi, ze
zameéstnanci si jednotlivych vyhod vazi vice, pokud maji readlnou ptedstavu o tom, kolik
do nich zaméstnavatel investoval. Je tedy vhodné informovat zaméstnance nejen

0 nabidce benefiti, ale i o jejich nakladech.

Pokud ovSem nastane v organizaci situace, kdy jednou zavedené benefity musime
zrusit, je velmi dilezité postupovat opatrné¢ a myslet na pravidla krizové komunikace.
Je nutné vysvétlit zaméstnancim divody tohoto kroku idealné osobni ¢i e-mailovou
komunikaci. Jestlize nebude organizace dostatecné informovat své pracovniky o tom,
pro¢ dochazi k témto zméndm, miiZze to mit na né¢ velmi demotivujici vliv. (Toth, 2010,

s. 316)
3.5. Financovani zaméstnaneckych vyhod

Machacek (2008, s. 16) uvadi, Ze spolecnosti poskytuji zaméstnanecké benefity

z riznych zdroji:

e Na vrub danove uznatelnych nakladi ¢i vydaju;
e Na vrub nedanové uznatelnych nakladi ¢i vydaja;
e Ze socialniho nebo obdobného fondu tvofeného ze zisku po jeho zdanéni;

e Znerozdéleného zisku z ptechozich ucetnich obdobi.

., Tradici v Ceské republice je, ze se pro ucely poskytovani zaméstnaneckych benefitii
vyclenuje do zvlastniho fondu cdst rozpoctovych prostredkii nebo cast cistého zisku po
zdanéni nebo jinych zdrojii k tomuto urcenych, a to podle typu organizace nebo
zaméstnavatele (Britha, Bukovjan, Cornejovd, 2007, s. 196).” Nejéast&ji jsou tyto

fondy oznacované jako socialni.
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Zakon ¢. 586/1992 Sb., o danich z ptijma stanovuje, zda jsou ¢i nejsou naklady danové

uznatelné.

3.5.1. Fond socialnich a kulturnich potieb

Socialni fond je ucelovy fond zaméstnavatele, ktery je vytvotren z diivodu potieby kryti
finan¢nich nakladt spojenych se zabezpeCovanim kulturnich a socialnich potieb, tedy

vyhod poskytovanych zaméstnavatelem zaméstnanctim.

Zakonnou povinnost tvofit socidlni fond maji v Ceské republice tyto skupiny

zaméstnavatelu:

e Organizani slozky statu, statni podniky a prFispévkové organizace. Tvorba
a ukladani prostiedkl jsou stanoveny zakonem ¢. 218/200 Sb., o rozpoctovych
pravidlech ve znéni pozdéjsich ptedpist.

e Zdravotni pojistovny, kterym tvorbu fondu stanovuje § 4 vyhlasky Ministerstva
financi Ceské republiky &. 227/1998 Sb. (Duda 2005, s. 43)

Naopak existuje skupina zaméstnavateld, kterym tvorbu socidlniho fondu pravni predpis
neumoziuje. Jedna se zejména o obecné prospéSné spolecnosti, jejichz zisk z vetfejné
prospésné Cinnosti nesmi byt pouzit ve prospéch majiteld ¢i zaméstnancli a musi byt
pouzit pouze na poskytovani obecné prospéSnych sluzeb, pro které byla obecné

prospésna spolecnost zalozena.

Ostatni zaméstnavatelé, obchodni spolecnosti, fyzické osoby, druzstva, obcanska
sdruzeni, obce ¢i kraje, tedy mohou ziidit socidlni fond, nebo fond stejného zaméteni
S jinym nazvem, zcela dobrovolng, na zdklad¢é rozhodnuti statutdrniho organu tohoto

zaméstnavatele. (Briiha, Bukovjan, Comejové, 2007, s. 198 — 200)
3.6.  Poskytovani zaméstnaneckych benefitii v zavislosti na generaci X a'Y

V dne$ni dobé oblibené téma porovnani generaci X a Y je mozné zpracovat i dle
pohledu pfislusnikl generaci na poskytovani a nabidku zaméstnaneckych vyhod. Podle
Brennera (2010, s. 24-25) generace X a Y povazuji nabidku zaméstnaneckych vyhod za

stéZejni pfi vybéru nového zaméstnavatele.

Generace X sestava z lidi narozenych v dobé od 60. do 80. let, tudiz generace dneSnich

tticatnikl az padesatnikii. V Ceské republice je tato generace znama spise pod nazvem
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Husakovy déti, coz vyplyva z doby, kdy se tito 1idé narodili, v Ceskoslovensku byl
prezidentem Gustav Husdk. Zazili jest¢ stary, neglobalizovany svét bez novych

technologii. (Stépankova, Hoschl, Vidovicova, 2015, s. 36)

Generace X pomalu piebira vedouci a top manazerské funkce. Lidé této generace
pottebuji mit pocit, ze si svlij zivot, kariéru a jeji sméfovani urcuji sami. V praci je pro
tuto generaci diilezitd tymova prace, neformalni prostfedi a globalni mysleni. (Zemke,
velkym benefitem 5 tydnti dovolené, sick days, pfispévky na penzijni pojisténi ¢i

prispévky na dovolenou s détmi.

Generace Y jsou lidé narozeni v dob& od 80. do 90. let, tudiz generace dne$nich
dvacatniki. Mlzeme je téz nazyvat jako Millennials. Podle Kubatové a Kukelkové
(2013, s. 41) je nejvice ovlivnila skutecnost, Zze se narodili do klidné doby bez

valecnych konflikti ¢i jinych tragickych udalosti.

Generace Y je velmi ambicidzni, sebevédoma a diky tomu, ze témto lidem bylo fikano
od mala, ze v§echno dokézi, pokud budou chtit, tak maji obc¢as nerealistickd ocekavani
od okolniho svéta. Na druhou stranu jsou velmi flexibilni a diky jazykové vybavenosti

jsou schopni se Iépe pohybovat na mezinarodnim trhu.

Nejvetsi rozdil mezi generacemi X a Y je odliSny pohled na pracovni a osobni zivot. Jak
uvadi Hurdbova (2010), tak na prvni misto Zebficku hodnot generace Y se dostal volny
¢as, rodina, zazitky a ptatelé. Tito lidé chtéji byt v praci Gispésni, ale neobé&tuji tomu sviij
volny Cas tak, jak to délaji pfisluSnici generace X. Ledvinkova (2010) uvadi, zZe
nejatraktivnéjsi benefity pro tuto generaci je prace z domova, flexibilni pracovni doba

a ptispévky na kulturu ¢i sport.

Kubatova a Kukelkova (2013, s. 42) tvrdi, Ze u generace Y hraje roli pii vybéru
zamé&stnani spiSe zajimavost a smysluplnost prace a az na druhém misté se objevuje

finan¢ni odména.
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Metodika

Pro prizkum bude pouzit polostrukturovany rozhovor, ktery bude probihat
s personalistkou JHV — Engineering s.r.o. Ing. Ditou Fialovou. Cilem tohoto rozhovoru
bude dozvédéni se, co nejvice informaci o praxi v oblasti zaméstnaneckych benefitd,
otom jak jsou zjistovany preference zaméstnancl, zda jiz byl né&jaky pruzkum
zamé&feny na tuto oblast realizovan a jak Casto se systém benefiti méni. Autorce budou
k dispozici pajceny dokumenty tykajici se nabidky dosavadnich benefitt v organizaci.

Z téchto informaci bude vypracovan aktualni motivacni program.

Dale bude sestaven dotaznik, jenz bude zahrnovat preference zaméstnanci v oblasti
zamé&stnaneckych benefitl, motivaéni faktory pro zaméstnance a komunikaci

zaméstnaneckych benefitl ze strany zaméstnavatele.

Jako vzorek respondentli budou vybrani vSichni zaméstnanci pobocky JHV —
Engineering s.r.o. sidlici v Pardubicich. Dotaznik jim bude rozeslan na firemni e-maily,
které budou autorce poskytnuty personalnim oddélenim po schvéleni formy dotazniku

managementem firmy.

Pokud pfi vyplnéni dotazniku néktefi respondenti uvedou kontakt, autorka ho vyuzije
Kk prohloubeni informaci ziskanych z dotaznikového Setfeni, pomoci rozhovord se
zaméstnanci, ktefi budou mit pfipominky k otdzkam ¢i pfimo k zaméstnaneckym

benefitam.

Vypracovani navrhové c¢asti ,,Optimalizace motivacniho programu® vychézi z fakti
Vv literarnich zdrojich, velikosti firmy, odvétvi firmy a analyzy vysledkd dotaznikového
Setfeni.

Poté bude vypracovana zjednodusend finan¢ni analyza aktualnich zaméstnaneckych
benefitl a ndsledné finan¢ni analyza navrhované casti, kterd bude konzultovana s ucetni

JHV — Engineering Ing. Ivou Vondrackovou.
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4. Profil firmy JHV — Engineering s.r.o.

Firma vznikla roku 1999 v Pardubicich, kdy zakladatel a feditel spolecnosti JHV -
Engineering Ing. Jaromir Hvizd’ala spolu s Ing. Pavlem Stefanem zalozil spolecnost
jako vyvojovou kancelai poskytujici svym zakaznikim Skalu sluzeb v oblasti vyvoje.
Spolu se dvéma zaméstnanci zacali pracovat na projektech jejich prvniho zakaznika
firmy ThermoKing, kde se podileli na vyvoji autobusovych klimatizaci. Firma JHV -
Engineering rychle rostla a jiz v roce 2000 zalozili prazskou kanceldi. Na konci roku
2000 méla firma jiz 16 zaméstnanctii. V roce 2003 se firma ptest¢hovala do novych
prostor v Pardubicich. V roce 2005 firma postavila novou montazni halu a zaméstnavala
48 zaméstnanct. O rok pozdéji firma prolomila hranici 100 mil. K¢ ro¢niho obratu. Do
roku 2007 bylo realizovani pied 200 projekti jednoucelovych stroji. V roce 2013 firma
doséhla nejvyssiho ro¢niho obratu 260 mil. K¢. Dal$i milnik nastal v roce 2016, kdy se
sidlo firmy pfest¢hovalo do modernizovanych prostor na okraji Pardubic. V soucasné

dobé firma zaméstnava kolem 130 zaméstnancu v Pardubicich a Praze.

Obrazek ¢. 2: Logo JHV - Engineering s.r.o.

Zdroj: interni dokumenty JHV — Engineerig s.r.o.

JHV — Engineering je firma, kterd nabizi vyvoj, konstrukci, vyrobu, montaz,
programovani a servis vyrobnich linek a jednoucelovych strojii, dile montdznich
a svafovacich piipravki a kamerovych systémil. Mezi dal§i Cinnosti patfi studie
vyrobktll, aplikovany vyvoj a vyzkum, vypocty a analyzy a kompletni tvorba
dokumentace k vyrobkidm. Jako posledni ¢innost nabizi externi engineering, do kterého
muzeme zafadit outsourcing, podporu konstrukce u zakaznika, dohled nad vyrobou

a svafovaci audit.
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5. Zpusoby poskytovani zaméstnaneckych benefiti

Ve spolecnosti JHV — Engineering je vétSina benefitl poskytovana plosn€, to znamena,
Ze jsou nabizeny vSem zameéstnancim. Mensi ¢ast zaméstnaneckych benefiti je
poskytovana zaméstnancim dle délky pracovniho poméru ¢i hierarchického zatrazeni

pracovni pozice.

JHV — Engineering téz nabizi pro své zameéstnance volitelny systém benefiti, tzv.

kafeteria systém, ktery je feSen pomoci outsourcingu.

6. Systém zaméstnaneckych vyhod JHV — Engineering s.r.o.

Firma JHV — Engineering se soustfedi na finan¢ni zabezpeceni zaméstnancti, rozvoj

a vzdélavani, profesni zdzemi, zajmy, rekreace a vyhody socidlniho charakteru.

Organizace nabizi pro své zaméstnance benefity, které jsou poskytovany tak, aby
napomohly k jejich vyssimu pracovnimu vykonu a byly nejen stimulaci, ale aby také
zvysili redlnou hodnotu pifijmu zaméstnancti s minimalni danovou zatézi. Nekteré

vyhody jsou poskytovany zcela zdarma, nékteré s finanénim podilem zaméstnancu.
Zamé&stnanecké benefity v organizaci mizZeme rozdélit do téchto oblasti:

¢ Financni sluzby;

e Rozvoj a vzdélavani;

e Profesni zazemi;

e Zimy arekreace

e Vyhody socidlniho charakteru;

o Kafeteria systém.

6.1.  Finan¢ni sluzby
a) Prispévek na stravovani

Spolec¢nost poskytuje zaméstnancim stravenky Chéque Déjeuner v hodnoté

100,- K¢ na jedno jidlo denng, které jsou financovany nasledujicim pomérem:

e Prispévek organizace €ini 55,- K¢;

e Zameéstnanec hradi ¢astku 45,- K¢.
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Dle legislativy ohledné stravenek si mohou zaméstnavatelé¢ do svych nédklada

zapocitat 55 % ceny jednoho jidla denné (100*0,55=55).
b) Prispévek zaméstnavatele na penzijni pripojisténi

JHV — Engineering svym zamé&stnanciim, ktefi maji uzavienou smlouvu o penzijnim
ptipojisténi, poskytuje meésic¢ni prispévek dle odpracovanych let ve spolecnosti

nasledujicim zptisobem:

e Do 2 let — prispévek v hodnoté 500 K¢;
e 2 -3roky — prispévek v hodnoté 800 K¢;
e 3 avice roky — piispévek v hodnoté 1 000 K¢.

6.2. Rozvoj a vzdélavani

JHV — Engineering produkuje své vyrobky i na mezinarodni trh a proto je pro
organizaci dulezité, aby se zaméstnanci bez ohledu na pracovni pozici dorozuméli se
zdkazniky z cizich zemi. Nabizi pln¢ hrazené kurzy anglického a némeckého jazyka
probihajici jednou tydné v arealu firmy po dobu 1,5 hodiny. Zaméstnanci jsou rozdéleni
do skupin po zhruba 10 lidech dle urovné jazyka, kterou ovladaji. Vyucujici je externi

pracovnik jazykové agentury.
6.3.  Profesni zazemi
a) Firemni o$aceni

Zaméstnanci nosi v pracovni dobé& obleceni s logem firmy. Proto jim poskytuje
firma osaceni dle pracovni pozice. Pracovnici na vyrob¢é a montazi dostavaji jednou
ro¢né montérkovou soupravu, pracovni kratasy, dvé trika s kratkym rukavem, jedno
triko s dlouhym rukavem, mikinu a boty, které jako jediné nemaji logo firmy.
Zamgéstnanci konstrukéniho, IT, ekonomického a elektrotechnického oddé€leni
dostavaji trika s limeckem, kosile s vysivkou loga firmy. A dale pokud jednou
k zakaznikovi pomahat s montazi linky, tak dostavaji taktézZ montérkovou soupravu,

triko s kratkym rukavem a pracovni obuv.
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b) Obcerstveni a napoje na pracovisti

Soucasti aredlu firmy je jidelna spolu s vydejnou teplého jidla dovazeného z Jidelny
Karlovina. Zaméstnanci si mohou vybrat z 5 jidel a den pfedem si jidlo objednat.
Cena jedné porce je 75 K¢ a Ize platit stravenkami ¢i hotovosti piimo pii vydeji
jidla. Dale jsou na pracovisti k dispozici barely s balenou vodou, §tava, ¢aje, kava,
zrnkova kava z kavovaru a kazdy den plnd misa ovoce. Organizace mysli i na
situace, kdy musi zaméstnanec zistat v praci prescas, jsou zde k dispozici balené
chlebicky, polévky do hrneCku ¢i plnohodnotnad jidla do mikrovinky, ktera si

zaméstnanec hradi.
C) Mobilni telefony

Kazdy zaméstnanec ma narok na novy telefon v hodnoté 4 000 K¢ bez DPH, kde
zbytek nad limit si mize doplatit. Kazdé dva roky ma zaméstnanec narok na novy
telefon, kdy pii druhém telefonu se hodnota zvysuje na 6 000 K¢, poté na 8 000 K¢,
ovSem maximalni ¢astka je 10 000 K¢. Tento benefit je takto odstupiiovan i pro
vétsi motivaci zaméstnancu k dlouhodobému pracovnimu poméru. Zaméstnanecké
tarify jsou placeny zaméstnancim vyuzivajicim telefon k sluZzebnim ucelim.
Zameéstnanci, ktefi telefon vyuzivaji prevazné k soukromym ucelim, maji
k dispozici zvyhodnény tarif, kde volani v ramci firmy je zadarmo a nabizeny tarif si

zamé&stnanec doplaci.
d) Reprezentativni pomicky

Kazdy zaméstnanec ma k dispozici na pracovisti psaci potieby s logem firmy.
K Véanocim v¢etné darku dostavaji zaméstnanci diaf, tuzku a blok s logem firmy

pro soukromé ucely.
6.4. Zajmy a rekreace
a) Prispévky na sport a kulturu

Organizace ma velky zijem o poskytovani volnocasovych aktivit svym
zaméstnancim. Poskytuje permanentky na pardubicky hokej, které si mohou
zamluvit vSichni zaméstnanci. Pronajimé hokejovou halu, kam si kazdy tyden chodi

zameéstnanci zahrat hokej. Vytvorili si i své webové stranky a stmeluji sviij kolektiv.
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Kazdy rok ma zaméstnanec narok na jeden listek na muzikal dle vlastniho vybéru do
Prahy stim, Ze dopravu si hradi sam. Dale jsou poskytovany permanenty do

Vychodoceského divadla Pardubice a na letni scénu na Kunétické hofte.
b) Prispévek na rekreaci v Alpach

Jednad se o kazdoro¢ni dovolenou bud’ v Rakousku ¢i Italii. Zaméstnancim je

hrazena doprava a ubytovani, mohou si s sebou vzit i své rodiny.
c) Spolec¢enské a firemni akce

Mezi spolecenské akce patii Strojirensky veletrh v Brng, kde firma kazdorocné
prezentuje své vyrobky a sebe jako firmu. Firemni akce, které stmeluji kolektiv, jsou
napiiklad vanoéni vecirek, kam si kazdy zaméstnanec muze ptivést i doprovod. Dale
Den déti, kde jsou piipraveny discipliny pofddané zaméstnanci pro déti vSech
zaméstnanc a napiiklad prohlidka firmy. Den otevienych dvefi firmy, ktery se
nasledné pieklene v grilovani. A v neposledni fad¢ roznéni prasat v lodénici. VSe

obcerstveni je hrazené firmou.
6.5.  Vyhody socidlniho charakteru
a) Dovolena

Zaméstnancim je prodlouzen narok na dovolenou o jeden tyden nad ramec
stanoveny zakonikem prace. Pokud je zaméstnanec ve firm¢ zaméstnan déle jak 5

let, narok na dovolenou se prodluzuje o dalsi tyden.
b) Pruzna pracovni doba

Zaméstnanci by méli byt na pracovisti od 6:00 do 14:30, ale je povoleno chodit
0 hodinu dfive ¢i pozdé&ji. Pokud zaméstnanec potiebuje odejit z prace diive, neni

potieba si ¢erpat dovolenou, pokud se domluvi s vedoucim oddéleni.
c) Darky k Vanocum

Zaméstnanci maji kazdoro¢né na vybér z 5 druhli darti v hodnoté cca 2 000 K¢.
Jedna se naptiklad o povleCeni, nadobi, vrtacku, Cisti¢ skel ¢i zimni bundu. Spolu

s darkem dostavaji firemni diaf, tuzku a blok.
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d) Bonus k narozeni ditéte

Organizace se zajimd i o rodinny zivot zaméstnanci. Kazdému poskytuje

jednorazovy prispévek ve vysi 5 000 K¢ po narozeni potomka.
e) Zvyhodnéné mobilni tarify pro rodinné prislu$niky

Firma nabizi vSem zaméstnancim zvyhodnéné tarify az pro 4 cleny rodiny.
Zaméstnanci si mohou vybrat z nékolika rGznych variant, které jsou vétSinou

0 polovinu levnégj$i, nez nabizi operator koncovym zakazniktm.
f) Zapujceni automobili a naiadi pro soukromé ucely

Organizace disponuje fadou osobnich a velkoobjemovych firemnich aut. Kazdy
zamé&stnanec ma narok Si automobil ptjéit po dohodé s manazerem firmy. Pokud si
zaméstnanec potiebuje pljcit domu brusku, vrtacku ¢i kuffik s nafadim, nahlasi
pUjceni piisluSnému zaméstnanci, ktery si jeho vypijcku zapiSe a muze si toto

naradi vypijcit na dobu nezbytné nutnou.
g) Home-office

Jedna se o vyhodu, kterd neni poskytovana vS§em zaméstnanciim. Jedna se o benefit,
ktery je mozny poskytnout pouze zaméestnanciim pracujicim prevazné ptes pocitac,
tudiz jim nedé&la problém se piipojit k siti a naptiklad fesit pracovni e-maily. Kazdy

zameéstnanec si miize vzit home-office po domluvé s nadfizenym.
6.6. Kafeteria systém

Jedna se o volitelny systém, ktery je poskytovany jako outsourcing firmou Benefit
Management s.r.0. Bohuzel po jeho zprovoznéni ve spolecnosti pfed 3 lety jiz nepftiSlo

nabyti ¢astky na kartu platici pro tento Benefit Plus program.
7. Vyhodnoceni dotazniku

Tento prizkum byl aplikovan pouze na pobocku v Pardubicich z divodu vétSiho poctu
respondenttl, a z divodu jinych a vySSich néarokii zaméstnancti pracujicich na pobocce

V Praze.
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Spolecnost v soucasné dobé zaméstnava v Pardubicich 103 zaméstnanci na hlavni
pracovni pomér. Zadost o vyplnéni dotazniku byla zaslana pomoci interniho e-mailu
vSem zaméstnancum. Vratilo se celkem 76 dotazniki, coz Cini navratnost dotazniku
78 %.

Cilem dotazniku bylo zjistit wvyuziti soucasnych zaméstnaneckych benefit
a spokojenost zaméstnancil se stdvajicimi benefity. Zaméstnanci méli moznost vybéru ¢i

doplnéni zaméstnaneckych benefiti, jez zaméestnavatel nenabizi.

Prvni hypotéza zni, Ze zamé&stnanci jsou S nabidkou zaméstnaneckych benefiti spiSe
spokojeni. Druha hypotéza zni, Ze zaméstnanci nejsou vSichni dostate¢n¢ informovani

0 zaméstnaneckych vyhodach.

Otazka, ktera nasledovala po identifika¢nich Gdajich, byla zaméfena na informovanost

zaméstnancl o zaméstnaneckych benefitech.

Graf ¢. 1: Informovanost zaméstnancii o zaméstnaneckych benefitech.

m Urcité ano
| Spise ano

Spise ne

57,9%

Zdroj: Vlastni prace autorky

U této otazky autorka rozdélila zaméstnance dle vzdélani, aby zjistila informovanost
zaméstnanct v administrativni budové a na vyrob¢, montazi, elektromontazi a expedici.
Vysokoskoléaci zaSkrtli pouze varianty ,urcit¢ ano*“ a ,,spiSe ano*. Ostatni zaskrtli
vSechny tfi varianty, které vidime v grafu, pficemz je vidét, ze se citi byt méné

informovani. OvSem Zadny z respondentl nezaskrtl variantu ,,ur¢ité ne*.
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Dalsi otazka autorku zajimala z divodu, zda jsou respondenti spokojeni se souasnym

systémem zaméstnaneckych vyhod nebo zda je potieba tento systém pieménit.

Graf'¢. 2: Dostatecnost vybéru benefitii

7,9%_\

31,6%
m Ur¢ité ano

H SpiSe ano

Spise ne

60,5%

Zdroj: Vlastni prace autorky

Zde si autorka opét rozdélila odpovédi dle vzdélani respondenttl, coz poskytlo vysledek,
ze ti co jsou spiSe nespokojeni s nabidkou, jsou pracovnici mimo administrativni
budovu a zde mize byt tato odpovéd’ vazana na informovanost ohledné benefitd, ktera
dle vysledkii predchozi otazky je hor$i vii¢i zaméstnancim mimo administrativni
budovu. Pies 90 % zaméstnancti je spokojeno se sou¢asnym vybérem zaméstnaneckych

vyhod.

Nasledujici otazka se tykd motivace zaméstnancli pomoci soucasného systému

zaméstnaneckych vyhod.
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Graf ¢. 3: Motivace soucasnym systémem vyhod

2,6%

m Urcité ano
m SpiSe ano
= Spise ne

m Ur¢ité ne

Zdroj: Vlastni prace autorky

Zde odpovédélo zhruba 83 % respondentd kladné€, 14 % spise ne a 3% urcité ne. Pro
firmu to je dobrou zpravou, protoZe to vypada, Ze ma systém zaméstnaneckych vyhod
nastaven spravné a zaméstnanci jsou v 83 % pifipadd motivovdni pomoci

zaméstnaneckych benefitl.

Nasledujici otazka se tyka toho, zda zaméstnanci pii vybéru nového zaméstnavatele

hledi na nabidku zaméstnaneckych vyhod, které dany zaméstnavatel nabizi.

Graf ¢. 4: Vliv nabidky zaméstnaneckych vyhod na zménu ¢i vybér zaméstnavatele.

51,3% 48,7% ® Ano

m Ne

Zdroj: Vlastni prace autorky
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Firma zaméstnava 90 % zaméstnanci generace X a Y a Brenner (2010, s. 24-25) tvrdi,
ze generace X a Y povazuji nabidku zaméstnaneckych vyhod za stézejni pti vybéru
nového zaméstnavatele, i kdyz kazda generace preferuje jiné zaméstnanecké benefity.
Zde se autorce jeho tvrzeni nepotvrdilo, protoze spiSe zaméstnanci odpoveédéli, Ze nema

vliv nabidka zaméstnaneckych vyhod na zménu ¢i vybér jejich zaméstnavatele.

Dalsi otazku autorka zvolila, protoze bylo tifeba zjistit vyuzivanost zaméstnaneckych
benefitt v ramci celé firmy. Zaméstnanci, ktefi maji na starosti benefity védi, Ze jsou

vyuzivany, ale jiz nevédi, jak velkym procentem lidi ve firmé.

Graf ¢. 5: Vyuzivanost benefitii za uplynulych 12 mésicu
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Zdroj: Viastni prace autorky

Bohuzel u této otazky mozna doslo ke zkresleni vysledku, protoze misto ,,Kafeteria
systém (Benefit Plus program)“ pochopili respondenti kafeterii v podob¢ kavy a caje na
pracovisti, coz autorce nasledné nékteii sdélili osobné pii rozhovorech, které provedla
po sbéru dat, srespondenty, kteti poskytli kontakt pii vyplhovani dotazniku. Mezi
nejvice vyuzivané benefity patii vdno¢ni darky, tyden dovolené navic, firemni akce,
pfispévky na penzijni pfipojisténi a permanentky na hokej, lze to také predpokladat

zZ toho, ze tyto benefity jsou poskytovany plosné.
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Graf ¢. 6: Nejvice preferované zaméstnaneckeé benefity.
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Zdroj: Vlastni prace autorky

Zde se shoduji nejcetnéjsi odpovedi S prechazejici otdzkou. Je o ovSem zajimavé, ze

pouze 16 % zaméstnancu preferuje tyden dovolené navic. Da se predpokladat, ze se to

odviji od toho, Ze firma se sklddd z 90 % z muZzl, kterym 4 tydny dovolené staci,

protoze vice jak 4 tydny netravi na dovolené a prazdniny s détmi doma travi spise Zeny,

které vSechny odpovédély, ze preferuji tyden dovolené navic.

Dalsi otazka odpovida na to, které zaméstnanecké benefity by respondenti jeste uvitali.

Graf'¢. 7: Moznost dalsich benefitii
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Zdroj: Vlastni prdace autorky
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Zde se autorce potvrdilo, Ze generace Y je ochotna se neustale ucit a zlepSovat ve svych
dovednostech, protoze spise mladsi lidi odpovédéli, ze by uvitali pfispévky na
vzdélavani, a lidé z generace X, by spiSe uvitali externi poradenstvi a poukdzky na
relaxaci. Sick days by uvitalo pouze 13 % lidi, coz koresponduje s tim, ze ani

nepreferuji tyden dovolené navic.

V této otazce mé&li respondenti prostor volné odpovédi, kam odpovédélo 9 lidi, z ¢ehoz
dva by uvitali moznost zakoupeni malé svaciny v aredlu firmy (kantyna ¢i automat na
jidlo), dvéma by vyhovovaly pfispévky na dovolenou, dalsi by uvital pfednasky na téma
,.Clovék a jeho dovednosti® a posledni by uvital ,,Relax zonu“. Posledni tfi odpovédi

byly nerelevantni.

zaméstnancl v rdmci srovndni nabidky benefit s konkurenci.

Graf ¢. 8: Srovnani nabidky vyhod s jinymi podniky z pohledu zaméstnancii.
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Zdroj: Viastni prace autorky

Vice jak polovina respondentli se domniva, ze nabidka je lepsi neZ u konkurence. 35 %
lidi by nabidku srovnali s jinymi podniky. 9 % lidi nevédi, jaké benefity nabizi
konkurence a nemaji tudiz srovnani. Pouze jeden c¢lovek odpovédél, Ze nabidka
zaméstnaneckych benefitd je horS$i nez u konkurence. Ztoho vyplyvd, ze v ocich

zameéstnanct je nabidka benefitd lepsi ¢i shodna s konkurenci.

V dalsi otazce méli respondenti sefadit vzestupné dulezitost motivacnich faktort, tedy

od nejméné po nejvice motivujici.
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Graf ¢. 9: Diilezitost motivacnich faktorii.

3
2,5
2 27 B
S
=
;E’ 15 - —
:g
1 ] -
0,5 - |
0 T T T T T T T T 1
2 : L > > NS .
F ¢© ¢ F & 8 & B )@3@
3 S N N\ $ K X &
o A% N & N < S
T ¥ & S SSRCMRN §
o & & & & &S
& 5 > > S & S
$ 8 S S ¢ S NG
N > X & @ L Q
&8 5 S 3§ S
Ry 0N F @ (‘p& &
© IS o\,&
&

Zdroj: Vlastni prace autorky

Pro zaméstnance je nejvice motivujici moznost dalSiho vzdélani, nehmotné stimulaéni

prostfedky, vztahy na pracovisti a moznost dal§iho kariérniho postupu.

Nasledujici otazka se zabyva pohledem zaméstnanci na poskytovani benefitd

v zavislosti na vysledky zaméstnance. Organizace vétSinu benefit nabizi plosné, tak

zda zaméstnanci souhlasi, ze by benefity mély byt poskytovany v§em stejné nebo ne.

Graf'¢. 10: Zavislost poskytovani zaméstnaneckych benefitii na vysledcich zaméstnance.
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Zdroj: Vlastni prace autorky
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Zde je vidét, ze 67 % zaméstnancii je pro to, aby zaméstnanecké benefity byly zavislé
na vysledcich zaméstnancti. Zbylych 33 9% je proti. Zde by bylo nutné vylepsit
komunikaci benefitli, pokud by firma chtéla ptejit na motivaci zaméstnancii pomoci
benefiti ve vztahu K jejich vykonu, aby nedoslo k demotivaci téch lidi, ktefi jsou v tuto

chvili proti.
8. Optimalizace motiva¢niho programu

Z pruzkumu vyplynulo, Ze pro 90 % zaméstnanct je soucasny systém zaméstnaneckych
vyhod dostacujici. OvSem je nutné zapracovat na informovanosti ohledné
zaméstnaneckych vyhod, protoze néktefi respondenti po vyplnéni dotaznikového Setieni

m¢eli na autorku dotazy, zda benefity uvedené v dotazniku jsou opravdu poskytované.

Autorka navrhuje obnovu systému kafeterie, jelikoz se jedna o volitelny systém vyhod
a zamé&stnanec si muze zvolit vyhodu dle své aktualni preference. Dle dotaznikového
Setfeni by zaméstnanci uvitali pfispévky na vzdélavani, dovolenou a relaxaci, vSechny
tyto kategorie jsou obsaZeny v nabidce Benefit plus programu. Kafeterie v soucasné
dobé stagnuje na bodu, kdy zaméstnanciim nejsou poskytnuty dalsi ,,penize” k vyuZiti
tohoto systému, avsak organizace dale hradi poplatky spojené s outsourcingem. Autorka
navrhuje vkladat finance do kafeterie dle vysledkti zaméstnancti jako tymu za posledni
pulrok. To znamena, ze feditel spole¢nosti pii rozdélovani odmén, které jsou ude€lovany
jednou za pil roku a jsou zavislé na hospodaiském vysledku celé firmy, tudiz
zaméstnancl jako tymu, vyhradi ¢ast, ktera pujde zaméstnancim do systému Benefit
plus programu. Navrh by prozatim mohl byt 10 % celkové ¢astky za odménu na

jednoho zaméstnance, s tim, ze nepodléhd danovému zatizeni.

Tento krok je ovSem nutné spravné vysvétlit zaméstnanciim. Autorka navrhuje nejdiive
sepsat podminky financovani Kkafeterie. Sd¢lit toto rozhodnuti vedoucim oddé€leni a
vysvétlit jim, co vSe Benefit plus program nabizi za sluzby a jak je Cerpat. Bylo by
vhodné nabidku a postup Cerpani dikladné sepsat a poskytnout zaméstnanciim v tisténé
¢i elektronické podobé. Vedouci oddéleni sdéli toto rozhodnuti svym podiizenym
zpusobem, ktery je nejvhodnéjsi pro jejich kazdodenni komunikaci, tak aby to podiizeni

spravn¢ pochopili a nevznikla demotivace k pracovnimu vykonu.
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Celkové je nutné sepsat nabidku benefiti a podminky jejich vyuziti, které budou
rozeslany pomoci e-mailu vSem zaméstnancim. Nésledné budou uloZeny na serveru

firmy, kam maji zaméstnanci pfistup.

Z dotazniku vyplynulo, Ze pies 50 % zaméstnanct by uvitalo ptispévky na vzdélavani
a jako nejvice motivacni faktor uvedli moznost dalsiho vzdélani. Proto autorka navrhuje
zavést prispévky na vzdelavani, které by byly v hodnoté 3 000,- K¢ roéné na jednoho
zam¢stnance. Zameéstnanec by si sam mohl vybrat jakykoliv kurz ¢i workshop, ktery by
ho zaujal a firma mu nasledné¢ proplati pfi predlozeni dokladu o zaplaceni kurzu

ptispévek ve vyse uvedené hodnote.

Z rozhovord se zaméstnanci po vyplnéni dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze by uvitali
moznost vybéru rekreace, protoze nékteti neumi lyzovat ¢i nemaji radi zimu. Proto by
uvitali moznost letni rekreace ve stejném financnim rozmezi. Autorka tedy navrhuje
poskytnout zaméstnancim moznost vybéru dvou aktivnich rekreaci v 1ét¢ a zimé

a jedné, ktera by byla spise relaxacniho charakteru.

vvvvvv

Z dotazniku vyplynulo, ze druhym nejdilezitéj$im motivacnim faktorem jsou pro
respondenty nehmotné stimulac¢ni prostiedky. Proto by autorka navrhla vétsi duraz
vedoucich pracovnikti na oblast pochval. Jedna se o nastroj okamzité motivace, ktery
podporuje vykon zaméstnance. Pochvala by méla byt vZdy osobni, protoze je G€innéjsi
neZ pochvala skupinova. Dale by méla pfijit hned po odvedené praci a méla by byt
konkrétni. Neni tfeba ¢ekat na mimotadné uspéchy, pochvala by méla piijit, pokud

zamestnanec prisel se zajimavou mySlenkou ¢i vlastni iniciativou fesit dany problém.

Déle by autorka doporucila sepsani pod€kovani danému zameéstnanci s konkrétnimi

uspéchy, které bude predano spolu s ptlroénimi odménami.

9. Financni analyza benefitii na jednoho zaméstnance za rok

Tato analyza nebude obsahovat vycisleni dovolené nebo benefitd, které nejsou
poskytovany plosn€, protoze kazdy zameéstnanec ma jinou mzdu a je ve firmé
zamé&stnan jinou dobu, tudiz nema smysl ur€it jednu reprezentativni pozici, na které by
se daly vycislit vS§echny benefity, protoze tyto vysledky by nebyly aplikovatelné na dalsi
pozice.
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Vycisleni soucasnych benefitti, kdy je zaokrouhlend castka uvedend na jednoho

zameéstnance po dobu 12 mésict:

e Piispévky na jazykové kurzy — 1 450,- K¢

e Stravenky — 13 500,- K¢

e Piispévky na oSaceni — 1 500,- K¢

e Obcerstveni na pracovisti — 1 400,- K¢

e Permanentky na hokej — 380,- K¢

e Pronajem hokejové haly a télocvicny — 1 000,- K¢

e Permanentky do Vychodoceského divadla Pardubice — 70,- K¢
e Vstupenka na muzikal dle vlastniho vybéru — 1 000,- K¢
e Rekreace v Alpach — 8 650,- K¢

e Firemni akce — 1 500,- K¢

e Vano¢ni darek — 2 000,- K¢

e Outsourcing Benefit plus program — 400,- K¢

Plosné firma nabizi zaméstnanciim benefity ve vysi 32 850,- K¢ ro¢né, s tim, Ze zde
neni zapocitana dovolend, pfispévky na penzijni pojisténi, mobilni telefon a bonus

k narozeni ditéte.

U navrhované optimalizace programu se jednd z finan¢niho hlediska o ptfesun 10 %
z celkové odmény, kterd vychazi z hospodarského vysledku firmy za uplynuly pulrok,

do Benefit plus programu neboli kafeterie.

Déle se pocita s navySenim castky na jednoho zaméstnance o ptispévek na vzdélavani

v hodnoté 3 000,- K¢.
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Zavér

Hlavnim cilem bakalafské prace byla analyza motivacniho programu ve firm¢ JHV -
Engineering s.r.o., kde se autorka pievazné soustfedila na analyzu zaméstnaneckych
vyhod a pfipadné navrzeni optimalizace programu. Dil¢im cilem bylo potvrzeni
stanovenych hypotéz o spokojenosti a informovanosti zaméstnancti ohledn¢ systému

stavajicich zaméstnaneckych vyhod.

Pro analyzu stavajiciho systému zaméstnaneckych vyhod byl pouzit polostrukturovany
rozhovor s personalistkou Ing. Ditou Fialovou a kompletni analyza dokumentt

tykajicich se dosavadni nabidky benefita.

Pro zjisténi miry spokojenosti, preferenci a informovanosti bylo vyuzito dotaznikového
Setfeni. Dotazniky byly rozeslany e-mailem celkem 103 zaméstnancim spolecnosti
JHV — Engineering s.r.0. s prosbou o vyplnéni a odkazem na internetové stranky Survio,

kde byl dotaznik zpracovéan. Néavratnost dotazniku byla 78 %.

Po vyhodnoceni dotazniku se podafilo ziskat piehled o tom, zda jsou zaméstnanci
spokojeni se systémem zaméstnaneckych benefitli, zda zaméstnavatel spravné informuje

zaméstnance o benefitech a jaké zaméstnanecké vyhody zaméstnanci nejvice preferuji.

Zameéstnanci jsou z 90 % spokojeni se soucasnym systémem zaméstnaneckych vyhod.
Bylo zjisténo, ze 0 ¢asti plosné nabizenych zaméstnaneckych benefitli nejsou vsichni
zaméstnanci stejné informovani. Zameéstnanci by chtéli vice zaméfit systém vyhod na

ptispévky na vzdélavani, poradenstvi a relaxaci.

Spolecnosti bylo doporu¢eno znovuobnoveni kafeterie, kterd ve firmé byla zavedena,
ale dale nebyla poskytovana zaméstnavatelem, protoze soucdsti kafeterie jsou
I poradenské sluzby ¢i poukazy na ubytovani. Dale se bude vzdélavani prohlubovat
pomoci pfispévkii na vzdélavani, které poskytne spole¢nost zaméstnancim.

Zaméstnanci si budou moci sami vybrat, v jaké oblasti se dale chtéji vzdélavat.

Dulezitou soucasti celé realizace optimalizace zaméstnaneckych vyhod je spravna
informovanost o vyuziti benefitli, kterd bude probihat smérem k vedoucim odd¢€leni ze
strany managementu, a ti tato rozhodnuti sdé€li svym podfizenym, tak aby tomu

porozuméli a byli vzdy informovani o moznostech programu benefiti. Déle by m¢l byt
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vypracovan seznam vyhod s pokyny K jejich uzivani, ktery bude zaméstnancim

neustale piistupny.

Autorka doporucila spolecnosti vice zaméfit diraz na pochvaly ze stran vedoucich
zaméstnanct, které by mély byt osobni, v€asné a konkrétni. Dale navrhla, ze soucasti
predani ptlrocni odmény bude podeékovani s vypisem uspéchti daného zaméstnance za

uplynulé obdobi.
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Piiloha A: Zpracované identifika¢ni udaje respondentii

Graf'¢. 11: Pohlavi respondentii.
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Zdroj: Vlastni prace autorky

Graf'¢. 12: Vek respondentu.

1,3%

38,2%

m Do 30 let

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

mo61 avice let

Zdroj: Vlastni prdce autorky
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Graf ¢. 13: Nejvyssi dosazené vzdelani respondentii.

51,3%

® Vyucen/a
u Stfedni s maturitou
= Vyssi odborné

m Vysokoskolské

2,6%

Zdroj: Vlastni prace autorky
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Priloha B: Dotaznik

Vazené kolegyné, Vazeni kolegové,

Jmenuji se Michaela Jiranova a jsem studentkou 3. ro¢niku Masarykova ustavu vyssich

studii-CVUT v Praze.

Jako Vase spolupracovnice bych Vas chtéla touto cestou poprosit o vyplnéni

nasledujiciho dotazniku. Vsechny ziskané informace budou pouzity na vypracovani

bakalaiské prace, tykajici se analyzy motivaéniho programu ve firmé JHV - Engineering

s.r.0. Vyplnéni dotazniku je zcela anonymni a jeho vyplnéni Vam nezabere vice jak 10

minut. Pokud neni uvedeno jinak, zaskrtnéte prosim u kazdé otazky pouze jednu

odpovéd.

Pokud Vas k prizkumu napadne cokoli dalsiho, budu velmi rada, rozhodnete-li se mne

kontaktovat e-mailem jiranmic@cvut.cz.

De¢kuji Vam za Vas ¢as a Vasi spolupraci.

1. Pohlavi:
o Muz

O Zena

2. Do jaké vekové kategorie pattite?
o Do 30 let

0 31 - 40 let

041 —50 let

051 - 60 let

o 61 let a vice

3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

o Zakladni
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o Vyucen(a)
o Stredni s maturitou
0 Vyssi odborné

0 Vysokoskolské

4. Uved'te prosim, jak dlouho pracujete pro spole¢nost
JHV - Engineering s.r.o.:

o Do 1 roku

o 1 az 3roky

o4 az 10 let

010 let a vice

5. Myslite si, Ze jste dobte informovani 0 tom, jaké zaméstnanecké vyhody mizete v
soucasné dobé vyuzivat a za jakych podminek?

o Urcité ano

o Spise ano

o SpiSe ne

o Urcité ne

6. PovaZujete soucasny vybér zaméstnaneckych vyhod za dostacujici ¢i vyhovujici?
o Urcité ano

o Spise ano

o Spise ne

o Uréité ne

7. Je pro Vas soucasny systém zaméstnaneckych vyhod motivujici?
o Urcit€ ano

o Spise ano

o Spise ne

o Urcité ne
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8. Je pro Vas poskytovani zaméstnaneckych vyhod natolik dilezité, aby Vas ovlivnilo
pfi vybéru ¢i zméné zaméstnani?
o Ano

o Ne

9. Které z nasledujicich zaméstnaneckych benefiti jste béhem uplynulych 12 mésict
vyuzili?

O obcerstveni na pracovisti

O prispévky na penzijni spofeni

o jidelni kupony

o pronajem hokejové haly

o rekreace v Alpach

o kafeteria systém ( Benefit plus program)

o permanentky do divadla

o permanentky na hokej

o bonusy v ptipadé rodinnych udalosti

o jazykové kurzy

0 zvyhodnéné mobilni tarify pro rodinné piislusniky

0 mobilni telefon

0 zapijceni zdarma velkoobjemového vozidla pro soukromé ucely
o zapijceni zdarma elektrického naradi (vrtacka, bruska,...)

o hodnotné vano¢ni darky

odétsky den + firemni akce pro zaméstnance a rodinné piislusniky

otyden dovolené navic

10. Které zaméstnanecké vyhody nejvice preferujete? (zaskrtnéte max. 5)
O obcCerstveni na pracovisti

O ptispévky na penzijni spofeni

0 jidelni kupony

o pronajem hokejové haly

o rekreace v Alpach

o kafeteria systém ( Benefit plus program)

o permanentky do divadla

o permanentky na hokej
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o bonusy v ptipadé rodinnych udalosti

o jazykové kurzy

o zvyhodnéné mobilni tarify pro rodinné piislusniky

O mobilni telefon

o hodnotné vanoc¢ni darky

o zapujceni zdarma velkoobjemového vozidla pro soukromé ucely
o zapujéeni zdarma elektrického nafadi (vrtacka, bruska,...)
odétsky den + firemni akce pro zaméstnance a rodinné piislusniky

otyden dovolené navic

11. Jaké jiné zaméstnanecké vyhody byste uvitali?

o sick days (den volna na uzdraveni, kdy stav zaméstnance nevyzaduje navstévu lékate)
o poukazky na relaxaci (wellness, masaze,...)

o externi poradenstvi (psychologie, personalistika, finance, pravo,...)

O ptispévky na vzdelavani

0 jiné (prosim vypiste)

12. Myslite si, Ze nabidka zaméstnaneckych vyhod ve srovnani s jinymi podniky je?
o Lepsi

o Srovnatelnd

o Horsi

o Nevim

13. Sefad’te prosim vzestupné, jak jsou pro Vas dilezité nasledujici motivacni faktory.
(1 — nejméné motivujici, 9 — nejvice motivujici)

o Vztahy na pracovisti

o Vztahy s nadtizenymi

o Vztah K praci

o Mzda

o MoZnost dalSiho vzdélani

0 Moznost dal$iho postupu

o Jistota pracovniho poméru

0 Zaméstnanecké vyhody

o Nehmotné stimula¢ni prostiedky (pochvaly atd.)
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14. M¢ly by byt podle Vas zaméstnanecké vyhody zavislé na vysledcich zaméstnance?

o Urcité ano
o Spise ano

o SpiSe ne

o0 Urdité ne

Dé&kuji Vam za spolupraci.
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