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Abstrakt

Cilem prace je analyza systému zaméstnaneckych vyhod v obchodni spole&nosti.
Pfinosem prace je vlastni doporuceni, ovéreni vyzkumnych predpokladl a nestranny
pohled na problematiku. Teoretickd ¢ast se zabyva charakteristikou, vyznamem
a ¢lenénim zaméstnaneckych vyhod. Dale uvadi souvisejici problematiku, ¢imz je
motivace, oddanost a angaZzovanost. Praktickd cast se zabyva zjistovanim
spokojenosti se sou¢asnou nabidkou zaméstnaneckych vyhod pomoci dotaznikového
Setfeni. Na zakladé vyhodnoceni vysledku Ize doporucit navrh na zménu stavajici
nabidky zaméstnaneckych vyhod.

Klicova slova

fizeni lidskych zdrojl, motivace, odménovani, zaméstnanecké vyhody, prizkum
spokojenosti,

Abstract

The aim of this work is to analyse the system of employee benefits in the commercial
company. The benefit of this work is to create recommendations, to verify research
assumptions and impartial view on the issue. The theoretical part deals with the
characteristics, meaning and structure of employee benefits. It also states related
issues,suchas motivation,commitmentandinvolvement. The practical part deals with
the employee survey satisfaction of current employee benefits. Based on the result,
proposal can be recommended to amend the existing range of employee benefits.
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human resource management, remuneration, motivation, employee benefits,

satisfaction survey
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Uvod

V soucasné dobé jiz dadvno neplati, Ze pracovnika lze motivovat pouze vysi
mzdy. Firemni benefity jsou stdle castéji vyuzZivanym nastrojem pfi vybéru novych
pracovnikd a pro budouciho pracovnika mohou byt dilezitym faktorem pfi
rozhodovani se mezi nékolika pracovnimi nabidkami. Stavaji se Uc¢innym ndastrojem
pro motivaci stavajicich pracovnikl a pro zlepsSeni postoje pracovnikd k podniku
a pfispivaji k dlouhodobému posilovani jejich oddanosti a angazovanosti.
Zaméstnavatele tak dostali pfilezitost poskytnout zaméstnancim nestandartni
odménu, kterd je nejen uzite¢nym nastrojem odménovani a motivace pracovnikd,
ale ma pfiznivy dopad na zaméstnavatele i po ekonomické strdnce. Avsak v rdmci
silného konkurencniho boje, kde se firmy zacaly predhanét v poskytovani nejlepsich
zameéstnaneckych vyhod se nékteré vyhody jako stravenky, tyden dovolené navic staly
témeéraz podminkou ¢i samozrejmosti. Nicméné na poli persondlni politiky stdle plati,
Ze zaméstnanecké vyhody ovliviuji kvalitu, spokojenost astabilitu zaméstnancd, navic
zlepsuje povést dané spole&nosti. Hlavnimi ddvody pro jejich poskytovani je snaha
spole¢nosti udrzet si kvalitni zaméstnance, kterych je na trhu prace nedostatek a tyto
dale stimulovat k vétsi vykonnosti.

Tato bakalarska prace se zabyva analyzou zaméstnaneckych vyhod v obchodni
spolecnosti, kterd si nepfala byt jmenovana. V teoretické &asti jsou popsany teoreticka
vychodiska vztahujici se k problematice zaméstnaneckych vyhod v oblasti motivace,
odménovani, oddanosti a angazovanosti zaméstnancd. Dale jsou charakterizovany
zameéstnanecké vyhody a zohlednén jejich danovy a odvodovy rezim.V praktické Casti
je popsdn systém zameéstnaneckych vyhod ve vybrané obchodni spolecnosti. Znéni
vyzkumnych otazek je ,Nejcastéji vyuzivanym benefitem jsou stravenky
a zameéstnanci nepfihlizi pfi vybéru benefitd na koeficient smény”. ,Zaméstnanci

|ll

preferuji internetovy portal”. Posledni vyzkumnou otazkou je ,HR oddéleni je v oblasti
benefitl celkové efektivni ainformace podavané zameéstnancdm jsou dostatecné.
Na zdkladé dostupnych internich podkladd a pomoci dotaznikového Setfeni
byla provedena analyza stavajiciho systému zaméstnaneckych vyhod. V zavéreéné
fazi jsou vyhodnoceny vysledky dotaznikového Setfeni, potvrzeni &i zamitnuti

vyzkumnych otézek.
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1 MOTIVACE

Zajmem vsech organizacije zjistit, co je potfeba k dosaZzeni dlouhodobé Urovné
vykonu lidi. K dosazeni daného cile je dllezité zaméfit se na nejvhodnéjsi zplsoby
a nastroje motivace, jako jsou rlzné stimuly, odmény, vedeni lidi a prace, kterou
vykonavaji. Cilem je rozvijet motivacni procesy a pracovni prostfedi, které napomah3,
aby pracovnici sndze dosahovali vytycenych cill, které od nich management ocekava.
(Armstrong, 2008, s.219).

Motivacilze obecné definovat jako skutecnost, kdy dochazik plisobenihybnych sil
(rozuméno jako motivy, ¢i vnitini pohnutky) na psychiku ¢lovéka. Tyto hybné sily
podnécuji jedince k urc¢itému chovani, jednani &i ¢innosti a vyvolavajiv ném urcitou
aktivitu. Vysledkem tohoto procesu je motivace, motivovana ¢innost ¢i motivované
jednéani. (Bedrnova, 1998,s.221).

Pokud je motivace spravné nastavena, tak vedou i bez externi pobidky (stimulace)
k vySSi ochoté ¢lovéka pracovat. Tato ochotaje ddna tim, ze ho naplf bavi a priklada
tomu prioritu. Pokud neni motivace takto jednoduse vyvolana pfichazi na fadu
stimulace vné&jsimi podnéty. (Plaminek 2010, s. 128)

Podle Armstronga, ma proces motivace tfi zakladni slozky. Smér, co se néjaka
osoba pokousi délat. Usili, s jakou pili se o to pokousi. Vytrvalost, jak dlouho se o to
pokous$i (Armstrong, 2008, s. 219). Jako kazdy proces lze i proces motivace
namodelovat. Model souvisi s potfebami, resp. motivace je iniciovana védomym nebo
mimovolnym zjisténim neuspokojenych potfeb. Potfeby jsou tim, co vytvali prani
néleho dosdhnout nebo néco ziskat. Pak jsou stanoveny cile, o nichZz se véf,
Ze uspokoji tyto potfeby a prani, a voli se cesty nebo zplsoby chovani, od nichz se
olekava, Ze povedou kdosazenistanovenych cill. Po dosazeni urcitého cile je potreba
uspokojena a je pravdépodobné, Ze chovani, které vedlo k cili, se napfisté zopakuje
v pfipadé, Ze se objevi podobnd potfeba. Pokud ale neni cile dosaZzeno, je méné
pravdépodobné, Ze se budou tytéZz kroky v budoucnu opakovat. ,Tento proces
opakovani Gspésného chovani nebo krokd se nazyva upevnovani presvédceni nebo
také zakon pfic¢iny a G¢inku (Hull, 1951 podle Armstrong, 2008, str. 220). Allport to véak
kritizoval jako néco, co ignoruje vliv oCekdvani, a co tudiz vytvari

minulosti.” ,(Allport 1954 podle Armstrong, 2008, s. 220).

,pozitkarstvi



Obrazek 1: Proces motivace
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Zdroj: Armstrong, 2008

Herzberg a kol. Zjistili, Ze existuji dva typy motivace. Vnitfni motivace, faktory, které
si lidé sami vytvareji a které ovliviuji, aby se uréitym zpdsobem chovali nebo aby se
vydali uréitym smérem. Tyto faktory tvofi odpovédnost (pocit, ze prace je dllezita
a ze mame kontrolu nad svymi vlastnimi moznostmi), autonomie (volnost konat),
pfilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti, zajimava a podnétna prace
a prilezitost k postupu v hierarchii pracovnich funkci. Vnéjsi motivace je to, co se déla
pro lidi,abychom je motivovali.Tvofijiodmény, jako napf. zvyseniplatu, pochvala nebo
povysSeni, ale take tresty, jako napr. disciplinarni fizeni, odepfeni platu nebo kritika.
DalsSim pfikladem, jak |ze namodelovat motivaci je tzv. expektalni teorie, které dal
zaklady Vroom (Vroom 1964 podle Armstronga 2008, str. 225).

Podle Nakone&ného existuje kromé védomé motivace také nevédoma motivace.
U této motivace si jedinec plné neuvédomuje motivy svého chovani. Takovéto
nevédomé chovani muUzZze pochédzet zinstinktivni nebo emodni Urovné. Vtomto
pfipadé je velmi slozZité ne-li nemozné zjistit pficinu daného chovani. (Nakonecny,
2003)

Hovofi o tom, ze pokud udéldme jednu véc, povede to kjiné, a expektace
(o¢ekavani) je pravdépodobnost, ze ¢in nebo Usili povedou k urditému vysledku.
Podrobnd Vroomova definice fikd: ,Kdykoliv jedinec voli alternativy, které znamenaji
nejisté vysledky, zda se jasné, Ze jeho chovanije ovlivhéno nejen jeho preferencemi
tykajicimise téchto vysledkd, ale také mirou jeho presvédceni, Ze po urcitém ¢inu bude
nasledovat urcity vysledek. Oclekavani Ize charakterizovat z hlediska jejich sily.
Maximalni silu signalizuje subjektivni jistota, Ze cin vysledek nepfinese.” Silou
olekavani mize byt dosavadni zkuSenost (upeviiovani presvédceni). Jedinci se vak
Casto dostavaji do novych situaci, jakou jsou: zména zaméstnani, systém odmenovani,
nebo pracovni podminky vnucené managementem, v nichZz dosavadni zku3enosti

nejsou prfimérenym voditkem pro situaci souvisejici se zmeénami.



Za téchto okolnosti mze dojit ke snizeni motivace. Lawler (1990) vyrkl myslenkuy,
Ze motivace je mozna pouze tehdy, kdyZ je mezi vykonem a vysledkem jasné vnimany
a pouzitelny vztah. Na pfiklad vnéjsi penézni motivace (mzdova forma nebo prémie)
funguje pouze tehdy, jestliZze propojeni mezi Usilim a odmeénou je zfetelné. Ztoho Ize
odvodit, Ze vnitini motivace (je pod kontrolou jedinc(, ktefi se mohou spolehnout na
své dosavadni zkuSenosti) vyplyvajici z prace samotné muize byt silnéjsi nez vnéjsi
motivace.(Lawler 1990 podle Armstrong 2008, str.225). Teorie z Vroomovych myslenek
byla dale rozvedena Porterem a Lawlerem (1968) do modelu na obrazku 2. Dochazi se
k zavéru, Ze existuji dva faktory, které determinuji Usili lidi vkladdané do jejich prace.
A to, hodnota odmény jedincl do té miry, do jaké uspokojuje jejich potfeby jistoty,
spolec¢enského uznani, autonomie a seberealizace. A pravdépodobnost, Ze vysledky
zaviseji na usili tak, jak je vnimano jedinci, tzn. jejich o¢ekavani tykajici se vztahu mezi

Usilim a odmé&nou. (Armstrong, 2008, 5.225)

Obrazek 2: Model motivace

Hodnota odmény Schopnosti

Usili

\AA 4
\4

Vykon

Pravdépodobnost, Ocekavanirole
Zze odména zavisi

na usili

Zdroj: Armstrong 2008

Motivace Ize dale specifikovat. Pro tuto praci je dllezitd predevsim pracovni
motivace. Podle Tureckiové je definovana pracovni motivace jako ,vyjadreni pfistupu
jednotlivce k praci, jeho ochoty pracovat, vychazejici z néjakych vnitinich pohnutek (tj.

motiv().” (Tureckiovd, 2004,s.57).



1.1 Motivacni prFistup

Tento pfistup vychazi predevsim ze spokojenosti pracovnika s jeho praci
a s predpokladem, Ze samotna prace je nejlepsim motivatorem. Ti, ktefijsou se svojf
praci spokojeni, maji ji rddi a povazuji ji za vyznamnou, jsou vice motivovani, aby ji
vykonavali co nejlépe. Pokud je tedy cilem organizace mit k dispozici vysoce
motivované pracovniky, je tento pristup k vytvareni pracovnich Ukold a pracovnich
mist uzite¢ny a vede k dosazeni pfiznivych vysledkd. (Koubek, 2007, s.59)

Pracovni motivace je také slozena z rldznych motiv{. Daigeler zminuje motivy
jako obsahové atraktivni ¢innost, pracovni odpovédnost, rozsifovani schopnosti,
uznani,vykon, potfeba innosti, kontakt slidmi, ale také sebeuplatnéniapotfeba moci.

(Daigeler, 2008, s.64).
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1.2 Herzbergova teorie

Tato teorie vychazipfedevsim ze zkoumani pficin spokojenosti a nespokojenosti
s praci a vysvétluje, Ze spokojenost a nespokojenost nejsou pfimé protiklady, ale dva
rzné a nezdvislé faktory. Nékteré faktory vedou ke spokojenosti a jiné
k nespokojenosti. Faktory spokojenosti pracovnikl nazyvdme motivatory, zatimco
faktory nespokojenosti nazyvame hygienické faktory (udrZzovaci faktory nebo také
dissatisfaktory). Pfitomnost motivatord vede ke spokojenosti, ale jejich nepfitomnost
nevede nutné k nespokojenosti. Pfitomnost hygienickych faktorli nevede nutné ke
spokojenosti, ale jejich nepfitomnost vede k nespokojenosti. Pfiklady motivator

a hygienickych faktord prinasi schéma.

Obrazek 3: Faktory Herzbergovy dvoufaktorové teorie motivace

MOTIVATORY HY GIENICKE FAKTORY

Spokojenost Pfitomnost Pfitomnost Neutrdlni stav
Uspéch (dosazeni cile) Podnikova politika a sprava | (Zadna
Uznani Dozor (odborny dozor) spokojenost)
Prace sama Vztahy s nadfizenym
Odpovédnost (pravomoci) | Vztahy s kolegy
Povyseni Vztahy s podfizenymi

Neutrélnistay | Moznost osobniho rlstu Mzda/plat

(24dn4 P.racovm p?odmmky

' Jistota prace

spokojenost) Osobni Zivot

Nepfitomnost Nepfitomnost Nespokojenost

Zdroj: Koubek, 2007

Zafadime-li motivatory (napr. uznani &i pfidani pravomoci a odpovédnosti) do

pracovnich Ukoll, mdzZeme zvysit motivaci, zatimco hygienické faktory mohou udrzet

nebo snizit motivaci, ale nikoliv ji zvysit. (Koubek, 2007, s.59)
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1.3 Hackmanuv a Oldhamiv model

Tento model je komplexnéjsi podobou motivacniho pfistupu k vytvareni
pracovnich GUkold a pracovnich mist. Model hovofi o tom, Ze urlité klicové
charakteristiky prace determinuji jeji motivacni potencial. Jinymi slovy, kli¢ové
charakteristiky prace vedou ktomu, ze pracovnici zazivaji priznivé dusevni stavy,
vedouci k pracovnim vysledkiim. Redlné chovéani je v modelu zastoupeno tzv.
tlumicim (moderujicim) faktorem, jako jsou znalosti, dovednosti, potfeba
osobniho rlstu a spokojenost se souvislostmi prace. Hackman@v a Oldhamdav
model byl dalsimiautory doplnén. K pochopeni modelu je zapotfebi vysvétlit
nékteré pojmy: Vytvareni vztah( se zdkazniky se tykd nejen zdkaznikl mimo
organizaci, aleizdkaznikd uvnitf organizace.VertikadIni seskupovanipracovnich
UkolCl je obohacovani prace, jimzjsme se zabyvaliv souvislosti s obsahem prace.
Rozmanitost prace (rozmanitost pouzivanych dovednosti) je mira, jaké musi
pracovnik vykondvatrizné ¢innosti a pouzivatridzné dovednosti. |dentita prace
(kompletni a rozpoznatelné celky prace jako vysledek prace) znamenj,
ze vykonavani prdce ma za néasledek vytvoreni uceleného a rozpoznatelného
produktu, které je mozné pripsat konkrétnimu pracovnikovi. Vyznamnost Ukolu
(préce) se tykd toho, do jaké miry ma prace vyznamny efekt pro vnitini nebo
vneéjsizdkazniky. Autonomie je stupném volnosti, nezavislosti a samostatného
rozhodovani pracovnika. Zpétna vazba je jasna a pfima informace, jak si
pracovnik vede. Z modelu vyplyvd, Ze rozmanitost prace (pouzivanych
dovednosti), identita prédce a vyznamnost prdce vede k obvykle k tomu,
Ze pracovnik zaziva pocity smysluplnosti své prace. Tzn. Ze vidi vysledky své
prace. Prace, kterd je dostatec¢né autonomni vede k tomu, Ze se pracovnik citf
odpovédnyzavysledeksvé prace. Prace,v nizje pfitomna zpétna vazba, odezva
na praci pracovnika, md zavysledek, ze pracovnikznd skutecné vysledky svého
Usili (vi, zda byl Gspésny a jak ho hodnoti nadfizeny ¢i zdkaznici). (Armstrong
2008, 5.60) obréazek 4.

|12



Obrézek4: Hackmaniv a Oldhamdv model charakteristik prace

REALIZOVANE | —s, KUCOVE PRIZNIVE OSOBNiA
KONCEPCE CHARAKTERIS | == |  DUSEVNI |== | PRACOWNI
TIKY PRACE STAVY VYSLEDKY
Kombinovani Rozmanitost Vysoka
Ukold prace —> vnitrnf
motivace k
Vytvarenf Identita prace 7a3{vani Vysoka
prirozenych (vysledkem smysluplnost | ) efektivnost
jednotek jsou i prace pracovniho
(celkd) prace kompletni a vykonu
rozpoznatelné
Vytvareni
vztah(l se Vyznamnost
zékazniky ukolu (préce)
Vysoka
. L droven
Vertikalni Zamyam spokojenosti
seskupovanf Autonomie  |— odpovednost
pracovnich i za vysledky
ukold
Vytvéreni Znalost — Nizkd mira
nastroj Zpétna — s|<u,tecnyfh absence a
zp&tné vazby l vysledku I fluktuace

Tlumici faktory:
e /nalostia dovednosti
e \/yznam potreby rlstu
e Spokojenost s kontextem
prace

Zdroj: Armstrong, 2008
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1.4 Motivace a penize

Penize jsou vysoce hmatatelnd forma uznani a Uc¢inny nastroj, jak vyvolat u lidi
pocit, ze sijich zaméstnavatel vazi,zejména u lidi s pevnym platovym tarifem. Je vsak
tfeba zdlraznit, ze rGzni lidé maji rlzné potfeby a prani. Nékteri lidé asi budou vice
motivovanipenézinezjini.Ale conelze predpokladat, je to,Ze penize motivuji kazdého
stejnym zpUsobem a ve stejné mite. Je tedy naivni si myslet, Ze zavedeni systému
odmeénovani zalozeného na vykonu zméni zazraéné pres noc kazdého ve vysoce
motivovaného jedince podavajiciho vysoky vykon. Nelze vsak popfit, Ze penize
poskytuji prostfedky k dosazeni rady rlznych cild. Je pfimo a nepfimo spojena
s uspokojovanim potfeb. Napomahaji k dosaZzeni pocitu bezpeli a uspokojeni
zakladnich potreb pfeziti. Prostfednictvim penéz lze uspokojit i potfeby sebelcty,
mohou vas odlisit od vasich spolupracovnikld a mohou vdm ziskat i uréitou prestiz.
Penize samy o sobé nemuseji mit zadny vnitini vyznam, ale nabyvaji znac¢né motivujici
sily, protoZe symbolizuji mnoho nehmotnych a nedefinovatelnych cild. (Armstrong,
2008,5s.231)

Penize vyvolavaji pouze tzv. sekunddrni motivaci. Préci samotnou lze chapat
pouze jako prostfedek k Ucelu ziskavani penéz. Penize uspokojuji zejména materidlni
potfeby spodnich Urovni Maslowova hierarchie a u Herzberga patfi pouze k vnéjsim
faktordm. Sekundarni motivace je Uc¢innd pouze omezené. Vétsinou Ucinky bonusd,
nadtarifnich pfiplatkl atd. vymizi do maximalné tii mésicd, pak zaméstnanec vnima
vysSi vydélek jako normalni stav. Motivace penézi by pak znamenala kontinudini
zvySovani platu kazdé Ctvrtleti. (Laufer,2008 s.65)

Penize povazujeme za nositele bohatstvi, prostfedek k porovnavani se za Gc¢elem
zjistit nase umisténi v lidské spolecnosti. Prostfednictvim penéz chceme dosdhnout
uznani a uspokojeni potfeb nds i nasi rodiny. Plat je nejzfetelnéjsi, nejinzerovanéjsi

a nejlépe sdélitelny aspekt provedené prace kdekoliv na svéte. (Adair, 2004, s. 184)
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2 ODDANOST A ANGAZOVANOST

Podle Portera a kol. (1974) se oddanost vztahuje k ndklonnosti a loajalité. Jde
o miru identifikace jedince sdanou organizaci a zapojeni do ni. Obsahuje tfi faktory.
Silnou touhou zlstat ¢lenem organizace. Silnou viru v hodnoty a cile organizace
a jejich akceptovani. Pfipravenost vynaklddat znacené Usili ve prospéch organizace.
Podle definice, kterou zformulovat Chiumento (2004) AngaZovanost je pozitivni
dvoustranny vztah mezi pracovnikem a jeho organizaci. Obé strany jsou si védomy
svych vlastnich potfebi potfeb druhé strany i zplsobu, jak jedna druhou podporovat
za Ucelem naplnéni téchto potfeb. AngaZzovani pracovnici a angazované organizace
udélaji jeden pro druhého néco navic, protoZe investovani do svého vztahu vidi jako
oboustranné prospésnou véc. Lidé jsou vice oddani své praci nez organizaci, kterd
praci nabizi. Néktefi ji povazuji za néco prfechodného, za urcity druh zkusenosti, ktery
chtéji ziskat, avsak ktémto organizacim nepocituji zadnou zvlastni loajalitu. Pokud
organizace chtéji, aby lidé byli spise vykonni méli by se zaméfit na praci a jaké
prilezitosti nabizi k rozvoji a kldst mensi dliraz na oddanost organizaci. Pokud je cilem
organizace naopak dlouhodobé udrzeni si loajalnich pracovnikd, pak prichazi v Gvahu

politika podporujici oddanost (Armstrong, 2008, s.233).

2.1 Japonska Skola / Skola oddanosti

Nejlepsi zplsobem, jak ziskat Uplnou oddanost pracovnikl k hodnotdm
organizace je prostfednictvim vedeni a jejich zapojovani do rozhodovani a fizeni.
Tento pfistup lze nazvat jako pfistup ,srdce a hlavy", vysvétluje tajemstvi Uspéchu
japonského podnikani v sedmdesatych letech, ktery se pokusili vysvétlit Ouchi a
Passcale a Athos. (Ouchi 1981, Passcale & Athos 1981 podle Armstronga 2008, str. 235)

2.2 Faktory ovliviujici oddanost

Vyzkum uskutecnény Purcellem a kol. (2003) zjistil, ze hlavni faktory souvisejici
s politikou a postupy, které ovliviiuji Uroven oddanosti, jsou vzdélavani absolvované
béhem posledniho roku, spokojenost s pfilezitostmi ke kariéfe, spokojenost se
systémem hodnoceni pracovniho vykonu pracovnikl, ndzor, Ze manazefi jsou dobr{
v fizeni lidi (leadership). Také, zda je prace povazovand za podnétnou nebo nazor, ze
politika a praktické postupy pomahaji dosahovat rovnovdhy mezi pracovnim a
mimopracovnim Zivotem, spokojenost s komunikaci a s vykonem podniku. (Purcell a
kol 2003 podle Armstrong 2008, str. 238)
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3 ODMENOVANiI PRACOVNIKU

Odmeénovani bylo zavedeno za Ucelem spravného a spravedlivého ocenéni
vlastniho a skute&né provedeného vykonu zaméstnance a efektni stimulace k
dosaZenf pfedem daného poZadavku na tento vykon (Siky¥, 2012, s.124). Efektivnim
odménovani se rozumi poskytovani nejen mezd, ale i benefit za vykonanou praci.
Déle je také dUleZité propojovat mzdy s rznymi formami uznani a dalsSimi nastroji,
které ma management lidskych zdrojl. Mohou to byt rizné rezimy préace, oborovéa
flexibilita, kvalitni pracovni podminky, autonomni a komplexni pracovni Ukoly atd.
(Dvorakové a kol, 2007, s. 319).

Dle Bielczyka je odménovani formou osobniho hodnoceni pracovniho
vykonu a vysledky zaméstnancd. Je zalozeno na periodickém hodnocenf
zaméstnancd na zdakladé pracovnich vysledkd, jejich vykonnosti nebo jinych
stanovenych kritérii. Napf. mnozstvi a kvalita odvedené prace, spolehlivost

zaméstnance nebo smysl pro tymovou praci. (Bielczyka, 2001)
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3.1 Celkova odména

Thompson uvadi, ze: ,Celkovd odména obvykle obsahuje nejen tradi¢ni prvky
jako je mzda/plat, proménliva sloZka mzdy/platu a zaméstnanecké vyhody, ale také
méné hmatatelné nepenézni prvky, jako jsou prostor pro ziskdvani a uplatnovani
pravomoci/odpovédnosti, pfilezitosti ke kariéfre, vzdélavani a rozvoj, vnitfni motivace
plynouci z pradce samé a kvalita pracovniho zivota, které organizace nabizi. ,Cilem
celkového odménovanije, aby rlizné procesy odménovani byly vzajemné provazany,
doplfiovaly se a vzdjemné se podporovaly. Strategie celkového odmé&novani jsou
integrovany s podnikovymi strategiemi. (Thompson 2002, s. 520 podle Armstrong,
2008,5.521)

Podle Kleiblaje dllezité,aby mzdovastrukturaspravedlivé reflektovalacharakter
prace a jeho vykon. Vtakovém pfipadé je totiz mala pravdépodobnost, Ze dojde
k oslabeni jeji Ucinnosti. Je dllezité, aby pracovnici vnimali mzdu jako odménu za
praci, nikoli jako hodnotu ovlivnénou jinymi pracovnimi faktory (napfr. neformalini
pratelstvi v pracovnim kolektivu). V takovém pfipadé se pracovnici soustfedi na

ovlivnéni téchto nespravnych faktoru namisto téch spravnych (Kleibl, 1998, s.147).

Tabulka 1:SloZky celkové odmény

Zakladni mzda/plat
Transakéni , , N , .
. Zasluhova odmeéna Celkova hmotna
odmeny .
Zaméstnanecké vyhody odmena
"y . . lkovd odmén
Relacni Vzdeélavani arozvoj Lellevs e memns
(vztahové) Nepenézni/vnitrni
Y Zkusenosti/zazitky z prace Y
odmeny yzp odmena

Zdroj: Armstrong, 2008
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3.2 Mzdové formy

Ukolem mzdovych forem je ocenit pracovni vystupy pracovnika. Cilem je ocenit
jeho vykon vcéetné jeho pracovnich dovednosti. Mzdové formy se déli do dvou
zakladnich skupin. Mezi penézni formy patfi casovd mzda a plat. Jsou nejc¢astéjsim
nastrojem pro ocenéni pracovniho vykonu. Pracovnici vnimaji spravedlnost svého
vykonu pravé na ocenéni.Primarni ddvodem systému c¢asovychmezda platlje tvorba
struktury pro srovnatelné odmé&novani pracovnik(l. Ukolovd mzda je nejjednodussi
mzdovou formou. Nejcastéji je vyuzivana pro odménovani délnické prace. Podilova
mzda je z ¢asti nebo zcela zavisla na odvedené praci. Pracovnik dostava zakladni plat
a knému tzv. provizi. Mzda za olekavané vysledky prace je takova odména za
dohodnuty soubor praci, ktery se pracovnik zavdze dodat v odpovidajicim terminu a
kvalité. Prémie jsou poskytovany nejcastéji k Casové nebo Ukolové mzdé, prémie
existuje periodickd nebo jednordzovda. Osobni hodnoceni se pouzivd k ohodnoceni
naro¢nosti prdce a dlouhodobé dosahovani vysledkd v praci. Vyse je uréena ze
zdkladniho platu. Mezi nepenézni odménovani patii uznani. Uznani je velmi ddlezity
zpUsob odmény, ktery mize prispév k celkové motivaci pracovnika. Zahrani¢ni cesty
se v posledni dobé pouzivd pro zvysSeni Usili pracovniho tymu, kdy cely tym dostane
pfilezitost odjet na vylet do zahranic¢i s nulovymi vlastnimi naklady. Mezi dalsimi
nepenéznimi odménamijsou samozrejmeé rlizné darky a poukazy na zbozi. Toto téma
tak pokryvéa celou problematiku zaméstnaneckych vyhod. (FOOT, M. HOOK, C, 2002, s.
462)
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4 ZAMESTNANECKE VYHODY

Zaméstnanecké vyhody jsou vyrazem persondlni politiky uplatrfiované vici
pracovnikdm v oblasti odménovani. Jeho utvareni silné ovliviiuje strategie a cile
organizace,azvlastéjejiekonomické podminky.Management musirozhodnout o mire
jejich volitelnosti. Tyto rozhodnuti by méli byt v souladu sinformacemi, které poskytu;ji
souvisejici prlizkumy uvnitf organizace. (Kocidnova Renata, Persondlni ¢innosti, s. 164).
Vrédmci boje o kvalitni pracovni silu jsou vseznamu persondlnich néastrojd
zaméstnanecké vyhody, kterymi se organizace snazi zatraktivnit nabidku. Pro
organizace, které figuruji na ndro&nych trzich prace, je dnes prakticky nepfijatelné, aby
zameéstnanecké vyhody neposkytovaly. Snahou je posilovat mentalni nastaveni mysli
zameéstnancil bez ohledu naskutedny pfinosk vysledkdm organizace.Zaméstnanecké
vyhody zahrnuji Sirokou paletu rozmanitych pozitk(, sluzeb, zbozi a socidlni péci, za
které by zaméstnanec musel jinak platit. Zaméstnavatel je poskytuje ke mzdé za
vykonanou praci. Mohou mit penézni formu nebo podobu vyhod penézité hodnoty.
Tvoficast pfijmu ze zavislé ¢innosti a pfedstavujidodatecna zvyhodnéni zaméstnance.
Zminit mdzeme napriklad sluzebni viz, zavodni stravovani, dopravu do zaméstnani,
zvyhodnény ndakup produktd zaméstnavatele, prispévky na rekreaci, penzijni
pfipojist&nia mnoho daléich. (DvoFakova, Rizenf lidskych zdrojd, s. 338)

Milkovich a Boudreau (1993) uvedly, Ze existuji Ctyfi cile, které by mély
zameéstnanecké vyhody plnit. V prvni fadé prispét firmé ke konkurenceschopnosti,
snizit ndklady. Prizplsobeni se jednotlivym pozadavkdm a preferencim pracovnikd
v nejvyssi mozné mife a soulad se zakony.

Hlavnimi znaky zaméstnaneckych vyhod jsou, ze nebyvaji zavislé na zasluhdch
a jejich rozsah astruktura se ¢asto zlepsuje s postavenim zameéstnance v organizaci a
délkoutrvanipracovniho poméru. Zpravidla nestimuluji ke kratkodobému pracovnimu
vykonu. Vnimani téchto vyhod je velmi individudlni, a ne zcela vSichni je dokazou
vyuzit, napf. mlady zaméstnanec nepocituje vysokou potfebu penzijniho pfipojisténf
nebo nadstandartni zdravotnipéce.Divodem zavedenizaméstnaneckych vyhod byva
soucasny trend na trhu prace a snaha zalibit se, tedy nejsou podlozeny racionalni
analyzou. Zpravidla u velkych a bohatych korporaci nalezneme Sirokou skalu benefit(
oproti malym podniklm, které jich nabizeji mensi mnozstvi. Jakmile jsou jednou
zavedeny je obtizné je zrusit, nebot je zaméstnanci zacnou vnimat jako pfirozenou
soucast pracovnihovztahuneZjako nadstandardni péci. Neni pochyb o tom,Ze mohou

pozitivné pdsobit na pracovni spokojenost, je treba se zabyvat spravovani
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zameéstnaneckych vyhod, nebot mohou vyvolat pocity nespravedlnosti, obvinénf
z favorizovani.Jsou poskytovdny na zakladé pracovni smlouvy, kolektivni smlouvy i
vnitfniho predpisu (DvoFakova, Rizeni lidskych zdrojd, s. 339). Podle Thielové originalni
a bohaté benefity neznamenaji, Zze spolecnost je automaticky kvalitnim a dobrym
zameéstnavatelem. Zaméstnanecké vyhody jsou pouze jednou ze soucasti atraktivni
zameéstnavatelské znacky, nikoli jejim pilifem. Stale vice se stava, Ze vysledkem snahy
zaméstnavatele je prodat zaméstnanclm nékteré véci nezbytné k vykonu prace jako

benefit. Napt. sluzebni telefon nebo notebook. (Thielova, 2015).

4.1 Hlavni typy zaméstnaneckych vyhod

Penzijni systémy jsou vSeobecné povazovany za nejdllezitéjsi zaméstnaneckou
vyhodu.Osobnijistoty jednd se o vyhody, které posiluji osobnijistoty pracovnikaajeho
rodiny formou nemocenského, zdravotniho, Urazového nebo zivotniho pojisténi.
Financni vypomoc pUjcky, vypomoc pfi koupi domu, pomoc pfi stéhovania slevy na
zbozi a sluzby vyrabéné nebo poskytované podnikem. Osobni potfeby opravnéni,
ktera jsou uznanim vzajemné vztahu mezi praci a domacimi potfebami nebo
povinnostmi, napfiklad dovolena na zotavenou a jiné formy dovolené, péce o déti,
preruseni kariéry, poradenstvi pfi odchodu do ddchodu, finanéni poradenstvi a osobni
poradenstvi v obdobi krizi, posilovny a rekreacni zafizeni. Podnikové automobily a
pohonné hmoty velmi ocefiované vyhody i pfes skutecnost, Ze automobily jsou
mnohem vyraznéji zdanovany. Jiné vyhody, které zvysuji zivotni Groven pracovnikg,
jako jsou dotované stravovani pfiplatky na osaceni, Uhrada telefonnich vyloh, mobilni
telefony a kreditni karty. Nehmotné vyhody charakteristiky organizace, které pfispivaj
ke kvalité pracovniho Zivota a ¢inf ji atraktivnim mistem, kde stoji za to byt zaméstnan.
(Armstrong, 2008, s.220)
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4.2 Forma zaméstnaneckych vyhod

Ve fixnim zpUsobu poskytovani zaméstnaneckych vyhod zaméstnavatel stanovi
v kolektivni smlouvé nebo ve vnitfnim predpisu zakladni zaméstnanecké benefity
surlenim pro vsechny zaméstnance a je na zaméstnanci, zda tyto benefity vyuzije
nebo ne. Nevyhodou tohoto systému je, Ze zaméstnavatel mdze investovat do
urcitého programu zaméstnaneckych vyhod, ale zaméstnanci nemusi mit o tyto formy
zajem. Ve flexibilni zplsobu poskytovani benefitl (kafeterie systém) zaméstnavatel
stanovi firemni balicek zaméstnaneckych benefitl a stanovi rovnéz ro¢ni limit bodd
pro kazdého zaméstnance. Kazdy zaméstnanec si z tohoto bali¢ku zvoli takové
benefity, které mu budou nejvice vyhovovat. Pfi vybéru benefitl vychdzi zaméstnanec
z bodové ohodnocené pfislusné zameéstnanecké vyhody a z celkové vySe pfidélenych
bodl zaméstnanci k ¢erpani benefitl. Zaméstnanec tak mUze v rdmci stanoveného
bodového limitu optimalizovat ¢erpani benefitd podle vlastnich preferenci. Politika
pruznych zameéstnaneckych vyhod mizZe zaméstnavatellm usetfit penize za vyhody,
které nikdo nechce nebo nepotrebuje.

Co se tycCe danového hlediska vramci zaméstnaneckych vyhod, tak
zaméstnanecké vyhody poskytované zaméstnavatelem jsou u zaméstnance
osvobozeny od dané z prijm0 ze zavislé ¢innosti. Mohou i nemusi byt zahrnovany do
vymeérovaciho zakladu zaméstnance pro stanoveni odvodu pojistného na socidlni a na
zdravotni pojisténi. Mohou byt také zdanovany dani z pfijm0 ze zavislé ¢innosti ze
super-hrubé mzdy. Naopak u zameéstnavatele mohou byt poskytovanynavrub dafové
uznatelnych vydajd (ndklad() ¢i nedanové uznatelnych vydajd (nakladd). Poskytovany
ze zisku po jeho zdanéni z pfedchoziho Ucetniho obdobi. Nejoptimalnéjsi feseni
takové, kde zaméstnanecké vyhody, jsou na strané zaméstnance osvobozeny od dané
z prijm0 ze zavislé ¢innosti anezahrnuji se do vymérovaciho zédkladu zaméstnance pro
vypocet pojistného na socidlni a zdravotni pojisténi a soucasné jsou na strané
zaméstnavatele danové Gc¢innym vydajem (ndkladem), ktery snizuje zéaklad dané

z prfijm0. (Machacek 2010, str.1,2)
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4.3 Financni produkty

Jizod roku 1999 je velmipopularnim benefitems vyraznymidafiovymivyhodami
piispévek na penzijni pripojisténi. Penzijni pfipojisténi je od 1. 1. 2013 soukromym
pilifem ¢eského dlchodového systému, kde maji lidé moZnost ukladat své finance a
spofit si tak na penzi. Hlavnim motivem takového jednani je rostouci poclet lidi
v seniorském véku, kde roste pravdépodobnost, Ze stat nebude mit dostatek
prostfedkd na vyplatu socidlnich davek. Prvni pilif je stdtem vypldceny starobni
dlchod, méa nejdelsi tradici a pro vétsinu lidi tvori zaklad jejich zajisténi na penzi. Lidé
prevazné chybné rozumitomuto pilifi, myslisi, Ze |éta placené penize spofi pro sebe.
Avsak tyto prostfedky slouzik vyplacenidlchodu lidem, ktefi penzipobirajiv soucasné
dobé. Proto je tento zplsob financovani dichodu nazyvan ,pribézny”. Druhy pilif
zavedlavlada, kde hlavni motivacije, aby dichodci mélizajisténo vice zdrojl pro jejich
budouci penze. Tfi procenta nejsou zavedena v priibézném dlichodovém systému, ale
spofi si je na svlj dlchodovy Gcet. K nim posila dalsi dvé procenta ze své mzdy, o tuto
¢astku ma tedy nizsi vyplatu. Treti pilif tvoii doplikové penzijni pfipojisténi. (Finance
Idnes, 2013) Od roku 2008 zakon o danich z pfijmu umozniuje, aby byl tento benefit pro
zameéstnavatele danovym vydajem jako dohodnuty nebo sjednany pracovnépravni
narok. To znamena, ze pokud je pfislusné plnéni plynouci mezi zaméstnavatelem a
zaméstnancem v individudini smlouvé (pracovni aj.), pak je vydaj spojeny s timto
plnénim vydajem danové Uc¢innym, snizujici zaklad dané zaméstnavatele. Novely
zdkona o danich z pfijmd podle néhoZ plati, Ze osvobozen od dané z prijmu fyzickych
osob je pfispévek zaméstnavatele na penzijnim pfipojisténi se statnim prispévkem
poukazany na ucet zameéstnance u penzijniho fondu, dale &astky pojistného, které
hradi zamé&stnavatel pojistovné za zaméstnance na pojisténi pro pripad doziti nebo
pro pripad smrti nebo dozZiti nebo na ddchodové pojisténi, ato i pfi sjednani drivéjsiho
plnéniv pripadé vzniku naroku na starobni ddchod nebo plny invalidni dGchod, nebo
v pripadé, stane-li se zaméstnanec pIné invalidnim podle zdkona o dichodovém
pojisténi, nebo v pfipadé smrti (dale jen ,soukromé Zivotni pojisténi”), na zakladé
pojistné smlouvy uzavfené mezi zameéstnancem jako pojistnikem a pojistovnou, ktera
je oprédvnéna k provozovani pojistovaci ¢innosti na Gzemi Ceské republiky, nebo jinou
pojistovnou usazenou na Uzemi ¢lenského statu Evropské unie nebo Evropského
hospodéarského prostoru, za podminky, ze ve smlouvé byla sjedndna vyplata
pojistného pInéniaz po 60 kalendafnich mésicich a sou¢asné nejdfive v roce dosazeni

véku 60 let, vUhrnu je vSak od dané z pfijmu fyzickych osob osvobozen pfispévek
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maximalné do vyse 24 000 K& ro¢né od téhoz zaméstnavatele. Pfijem osvobozeny od
dané zprijmu fyzickych osob neni soucdsti vymérovacich zakladd pro odvod
socialniho zabezpeceni a zdravotniho pojisténi. Pfijem, ktery osvobozen od dané
z prijma fyzickych osob neni(pfijem nad osvobozeny limit do 24 000 K¢ ro¢né), naopak
soucasti vymeérovacich zakladd pro pojistné je, protoZe neni osvobozen od dané

z prijm0 fyzickych osob. (Machacek 2010, str. 21)

4.4 Odborny rozvoj zameéstnancu

Mezi vyznamné zameéstnanecké vyhody patfi spoluticast zaméstnavatele na
rozvoji zaméstnance formou zvysovani kvalifikace a prohlubovani znalosti. Tyto
vyhody mohou byt nabidnuty vSem zaméstnancl nebo pouze vybranym
zaméstnancdm srelevantnim dlvodem ke vzdélavani.

Prohlubovani kvalifikaci rozumime urcitou schopnost zaméstnance vykonavat rlizné
slozité a namahavé prace podle pfislusné profese, resp. specializace zaméstnance.
Kvalifikaci zamé&stnance tvofi jak teoretické, tak praktické zkuSenosti zaméstnance,
ziskané studiem, Gcasti na rlznych kurzech a Skolenich, rekvalifikaci, zaskolenim,
zaucenim atd. Prohlubovanim kvalifikace zaméstnance se rozumi prdbézné
doplfiovani kvalifikace zaméstnance, nezméni se jeji podstata a zdroven umoznuje
zameéstnanci vykon sjednané prace. Ddle neustale udrzovani a obnovovani ziskané
kvalifikace zamé&stnance. U&ast na &koleni nebo studiu za Uc¢elem prohloubenf
kvalifikace se povazuje na strané zameéstnance za vykon prace, za ktery mu pfislusi
mzda (popf. plat). Zaméstnavatel hradi naklady vynaloZené na prohlubovani
kvalifikace. ZvySenim kvalifikace se rozumi zména hodnoty kvalifikace, moZnost
vykondvat narocnéjsi kvalifikovanéjsi praci. Dale ziskani nebo rozsiteni kvalifikace.
Hlavnirozdil mezi prohlubovanim a zvySovanim kvalifikace je v tom, Ze prohlubovani
kvalifikace je dle zdkoniku prace povazovano za vykon prace. Na rozdil od zvySovani
kvalifikace, ktera je povazovana za prfekazku v praci. Kdalsim formam vzdélavani patii
rekvalifikace, kterd pfispiva ke zvySeni zaméstnanosti. Rekvalifikaci se rozumi ziskani
nové kvalifikace a zvysSeni, rozsifeni nebo prohloubeni dosavadni kvalifikace véetné
jejiho udrzovani nebo obnovovani. Za rekvalifikaci se povazuje i ziskani kvalifikace pro
pracovni uplatnéni fyzické osoby, kterd dosud Zadnou kvalifikaci neziskala. (Machécek,
2010, str. 95) Zdanového hlediska neni podstatné, zda zaméstnavatel vlastni
vzdélavacizafizeni, kterévyuziva proodborny rozvoj svychzaméstnancl nebo vyuziva
jiné subjekty ke stejnému Gcelu.Danovaiodvodova situace je stejnd jako uobou typd.

AvSak od pocatku roku 2009 jsou danovymi vydaji také vydaje vynalozené na provoz
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vlastnich vzdélavacich zarizeni a vydaje spojené s odbornym rozvojem zaméstnanc(
souvisejici s predmétem dcinnosti zaméstnavatele. Na strané zaméstnance je
nepenézni pfijem osvobozen od dané. Zasadni podminkou je, Ze odborny rozvoj
souvisi s pfedmétem Cinnosti zaméstnavatele. JelikoZ je pfijem osvobozeny od dané
z prfijmu fyzickych osob, neni soucasti vymeérovacich zakladl pro odvod socidlniho

zabezpeceni.(Pelc, 2009, str.50)

Tabulka 2: Odborny rozvoj zaméstnancl ve vlastnim vzdélavacim zarizeni zaméstnavatele

Mimoradné zvyhodnény benefit

Dan z pfijm0 Dan z pfijm0 Pojistné
zaméstnavatel zameéstnanec Neplati se.
Daffovy vydaj Nepenéznipfijem Pfijmem osvobozeny od
bez limitu je osvobozen od dané dané z prijmu fyzickych
z prijm0G osob neni soucasti
vymeérovacich zakladd
pro pojistné.

Zdroj: Pelc, 2009

Ohledné prispévku zaméstnavatele na vzdélavani zaméstnancd v oborech,
které nesouviseji sjeho podnikdnim, pokud je dohodnuto nebo sjednédno jako
pracovnépravni narok vyplyvajici z kolektivni smlouvy, je vydaj na tento benefit pro
zaméstnavatele vydajem dafiové uznatelnym. AvSak na strané zaméstnance tyto
prijmy od dané z prijma fyzickych osob osvobozeny nejsou. Coz znamend, ze tento
benefit neni vyjmut zvymeérovaciho zakladu pro odvod socialniho zabezpeleni a
zdravotniho pojisténi. (Pelc, 2009, str.54)

4.5 Volnocasové benefity

Zaméstnavatel nejlastéji prispiva na kulturni, télovychovné a sportovni akce
vlastni nebo pofadané jinymi subjekty. Kulturnimi akcemi jsou napt. divadelni a
filmova predstaveni, ndvstévavystav, galerii, muzei, hradd a zamkd, navstéva knihoven
apod. Za kulturni akce se povazuje i vanoclni vecirek porfadany pro zameéstnance
v restauracnim zarizenis hudbou, veclefiapredanim drobného darku. V pfipadé sportu
muze jit o prondjmy télocvi¢nych zarizeni, hrist, sportovist, bazénd, kluzist, prispévky
na vstupné do takovych zafizeni. Ddle vstupenky do bazénd, posiloven, fitcenter,

wellness center, sportovnich klub apod. (Pelc, 2009, str. 96)
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Od dané zpfijmu fyzickych osob jsou osvobozena nepenéZni plnéni

poskytovdnazaméstnavatelemzaméstnanclimz fondu kulturnich asocidlnich potreb,

ze socidlnihofondu, ze zisku pojeho zdanénianebo na vrub vydajd, které nejsou vydaji

na dosazeni, zajisténi a udrzeni pfijmd ve formé moZnosti pouZivat rekreacni,

zdravotnickdavzdélavacizafizeni, pfedSkolnizafizeni,zavodniknihovny, télovychovna

asportovnizafizeninebovse formeé pfispévku na kulturni pofady a sportovniakce, jde -

livSak o poskytnutirekreacevcetné zdjezd(, je uzaméstnance z hodnoty nepenézniho

plnéni od dané osvobozenav Uhrnu nejvyse ¢astka 20000 K¢ za kalendarni rok, jako

plnéni zaméstnavatele zaméstnanci se posuzuje i plnéni poskytnuté pro rodinné

prisludniky zaméstnance. (Pelc, 20009, str. 96)

Tabulka 3: Pfispévky na kulturni pofady a sportovni akce

Mimofadné zvyhodnény benefit

Dan z pfijmda
zameéstnavatel
Vydaj je placen ze
socialniho fondu

Dan z pfijma
zameéstnanec

Pfijem je bez limitu
osvobozen od dané

z prijm{ fyzickych osob.

Pojistné

Neplati se.

Osvobozeny prijem neni
soucdsti vymeérovacich
nakladd pro pojistné.

Zdroj: Pelc, 2009
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5 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI XY

Spolecnost XY, ktera poskytuje poradenské sluzby si nepfeje byt jmenovana.
Zabyva se jak soukromymi, tak vefejnymi organizacemi prakticky vsech priimyslovych
odvétvi.Spolecnost je sitfirem s vice nez 200 tisici lidi ve 150 zemich svéta. Poskytuje
poradenské sluzby, které podporuji jejich klienty pfi dosahovani jejich cil{. V Ceské
republice plsobi jiz od roku 1990, m& vice nez 600 zaméstnancd. Klienti ocenujf
zejména vysokou kvalitu sluzeb, dkladné znalosti fady préimyslovych odvétvi, sluzby
ve vice jazycich, znalosti mistniho trhu a potfeby kazdého klienta. (webové stranky

sekce "o nas").

5.1 Systém zaméstnaneckych vyhod ve spolecnosti XY

Vétsina zaméstnaneckych vyhod je poskytovéana formou flexibilniho systému
tzv.kafeterie.Tento systémspolecnost uprednostiiuje predevsim kvClitomu, Ze nabizi
zamé&stnanc{m vybér z nabidky vice neZ 4 500 smluvnich poskytovatel v CR na témé&f
7 000 provozovnach. Provozovatel kafeterie systému také nabizi moznost vyuziti
benefitnich bod{ u libovolného poskytovatele sluzeb v oblasti sportu, kultury, zdravi a
vzdélavaniipresto,ze nenive smluvnisitidodavatell, pres tzv.neprfimou objednavku.
Vyhodou benefitové aplikace je online pfistup ke svému U&tu 365/24/7, dale poskytuji
zakaznické centrum a podporu HR oddéleni pro interni zaméstnance, které resi
predevsim nestandardni Ukoly. Cely systém pracuje na bazi virtudlnich Gctd, kde se
kazdému zameéstnanci, ktery Uspésné dokoncil zkuSebni dobu otevre tzv.individuaini
narok s benefitovymi body. VysSe benefitnich bod{ se odviji zejména od pracovni
pozice, zda se jednd o specialistu nebo manaZerskou pozici. Zameéstnanci, ktef
pracujici na dohodu o provedeni prace nebo dohodu o pracovni ¢innosti nejsou
soucasti kafeterie systému a nemaji Zzadny narok na benefity. To samé plati pro
stazisty, ktefive firmé vypomahaji.Zaméstnanci pracujici nafddnou pracovni smlouvuy,
avsak na castecny Uvazek, tém se benefitovy narok prepocitava v zavislosti na vysi
Uvazku. Novy zaméstnanci maji narok na benefitové body aZz po 3 mésicni zkusebni
dobé&. Zaméstnanci, ktefi odchazi z firmy v poloviné roku se rocni benefitovy narok
pomeérné zkrati. Prvnim a casto vyuzivanym zplsobem v kafeterii je objednavka v
aplikacitzv.pfiméa objedndvka mize mit dvé formy: voucherdoruceny emailem uréeny
k tisku nebo sms objedndvka, takto objednanou sluzbu Ize Cerpat ihned po objednan.
U kazdé objednavky sizaméstnanec nastavuje hodnotu objednavku podle mnozstvi a

ceny sluzby, kterou chce ¢erpat. Maximalni limit je ddn mnozstvim bodd na Gctu, u
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cestovanije zakonem dan limit 20 000 K¢ za kalendarni rok. Hodnota objednavky musi
byt spotfebovana celd najednou, tedy nelze proplatit v hotovosti ani jeji c¢ast.
Objednéavka je platnd 3 mésice od data vystaveni. Dalsi moznosti, jak si mohou
zameéstnanci objedndvat benefit je pres kartu. Karta funguje jako elektronicka
penézenka aje spojend s virtuadlnim Uctem v kafeterii. V pfipadé platby kartou se bud
nejprve odeditaji prostfedky na karté a az poté z virtualniho Gctu. Je dllezité zminit, Ze
pfes kartu je mozné hradit pouze benefity v koeficientu 1:2. Mobilni aplikace je dalsim
zjednodusenim objednavani benefitd pro zameéstnance, jednd se v podstaté o
zjednoduSenou verzi webové aplikace, kterda umoZznuje vyhledat nejblizsi partnery a

ihned provést objednavku benefitu.
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5.2 Financni produkty

Zaméstnanci maji moznost vybrat si z nékolika druh( benefitl financ¢niho charaktery,
a to Urazového, nemocenského a Zivotniho pojisténi. Tento druh benefitu je velmi
ddlezity zaméstnanecky benefit, ktery pomaha chranit rodiny v nenadalé Zzivotni
situaci jako je smrt zamé&stnance. Zivotni a Urazové pojist&ni je benefit, ktery je
dostupny pouze pro ro¢ni pojistné a mUze byt zaméstnancem vybrano do 24 dne
v mésici daného benefitovéhoroku. Benefitovy rok ve spolecnosti zac¢ind 1.10.2016 a
konci 30.9.2017. Dale si mohou zaméstnanci zvolit podle svych individudlnich
preferencich vysi penzijniho pfispévku. VySe pfispévku se zpravidla pohybuje ve vysi
200K¢,500K¢, 1000 KE 1500KE, 2000KE, 2500KE. Opét zde plati, Ze je vybérpodminény
nutnosti objednat si tento benefit do 24. dne v mésici na zacatku benefitového roku.
Zaméstnanci si mohou objednat pres benefitové body také cestovni pojisténi pro
soukromé cesty. Je mozné objednat si pouze ro¢ni cestovni pojisténi.V ramci vyhod

patfi také slevy v pfipadé pofizeni cestovniho pojisténi, ato ve vysi 15-20 %.

5.3 Stravenky

Zaméstnanci si mohou objednat stravenky pouze pres Kafeterii systém. Stravenky si
lze objednat do 24. dne v mésici na zacatku benefitového roku anebo stravenky na
Ctvrtletido 24. dne v mésici na za¢atku daného Ctvrtleti. Hodnota stravenek je 90 K¢,
kde firma pfispivda 55 % (49,50 K&) a zbyvajicich 45 % bude strzeno z vyplaty

zameéstnance.

5.4 Odborny rozvoj zaméstnancu

Zaméstnanci maji moznost vyuzit nabidku vzdélavacich kurz0 ve dvou kategoriich.
Danové vyhodné kurzy, které maji pfimou vazbu na pracovni pozici daného
zameéstnance nikoliv vSak ke zvySeni samotné kvalifikace a konkurenceschopnosti.
Anglicky jazyk neninutné projedndvat se svym vedoucim, avSak ujinychjazyku je vzdy
vhodné, aby zaméstnanec prokonzultoval potfebu daného jazyka v naplni své
soucasné prace. Jazykové kurzy svazbou na zaméstnani jsou danové vyhodné
v porovnani s jazykovym kurzem, ktery nema vazbu se pracovni pozici a slouzi

predevsim pro zvysSovani kvalifikace zaméstnance.
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5.5 Volnocasové benefity

Spolecnost nabizi pro své zaméstnance moznost vyuZivat sluzby privatni
zdravotnické kliniky. Jednd se o ambulantni zdravotnické zafizeni specializujici se na
prémiovou lékarfskou péci a zdravotni sluzby pro individuaini klientelu i pro
zaméstnavatele. V segmentu sluzeb pro zaméstnavatele je vibec nejvétsim
poskytovatelem na Ceském trhu. Jejich kliniky jsou v Praze a Brné. DalSim benefitem
je cestovani, které si zaméstnanci mohou objednat pfes benefitovou aplikace,
cestovanije omezeno na 20000 K¢ za rok. Mezi volnocasové benefity patfi sportovni
aktivity. Dalsi velmi zajimavym benefitem je moznost vyuzit 1-5 dni dovolené navic.
Tento benefit vsak neni dostupny pro vsechny a zaleZi na jaké pracovni pozici
zameéstnanec pracuje. Kafeterie systém zohledfiuje dafové ndklady zaméstnavatele
uplatnénimtzv. koeficientl.Tenznamen3d,Ze investovana 1 KE mdzezameéstnance stat
vice nez 1 bod. Pouzivané koeficienty jsou:

Tabulka 4: Dariové kategorie

Danové kategorie Koeficient

Daffové odecitatelné benefity pro firmu bez dopadu pro| CZK

zameéstnance 1=1bod
e Penzijni pfipojisténi
e Stravenky
e Jazykové kurzy svazbou nazaméstnani

Daffové neodedlitatelné benefity pro firmu bez dopadu na| CZK

zameéstnance 1=1,2bod
e Fitnesscentraadalsi sportovni aktivity

Kultura (divadla, kina a dal$i kulturni akce)

Zdravotnické zafizeni a dalsi zdravotni sluzby

Rekreace, relaxace a zdravotni pobyty

Pfispévek na skolkovné

Jazykové kurzy bez vazby na zaméstnani

Darfiové odedlitatelné benefity pro firmu sdopadem pro| CZK

zameéstnance 1=1,34bod
e Skupinové Zivotni pojisténi, Grazové a nemocenské pojisténi
e Cestovni pojisténi pro soukromé cesty
e \Verejnd doprava
e ,Beneficial Holidays"” (dovolend navic)
Zdroj: Z internich zdroji spolecnosti
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6 ANALYZA DOTAZNIKU VE VYBRANE
SPOLECNOSTI

Zaméstnanci vybrané organizace byli pozadani o vyplnéni prizkumného
dotazniku. Dotaznik byl rozeslan formou emailu a jeho vyplnéni bylo dobrovolné. Ne
vSichni zU¢astnéni dotaznik vyplnili, a ne vSichni odpovédéli na véechny otazky. V této
kapitole se bakalarska prace vénuje analyze prlizkumného dotazniku. Prvni ¢ast
analyzuje vysledky prizkumu nejc¢astéji vyuzivanych benefitl, nové zavedené mobilni
aplikace umoznujici spravu firemnich benefitd, vyuzivani benefitové karty a efektivity
oddéleni HR.

6.1 Analyza dotazniku z pohledu benefiti

Cilem dotazniku je analyza zaméstnaneckych vyhod v obchodni spolecnosti.
Znéni vyzkumnych otdzek je ,Nejcastéji vyuzivanym benefitem jsou stravenky a
zaméstnanci neprihliZzi pri vybéru benefiti na koeficient smény”. ,Zaméstnanci
preferujiinternetovy portal”. Posledni vyzkumnou otdzkou je ,HR oddélenije v oblasti
benefitl celkové efektivni a informace podavané zaméstnancim jsou dostatecné. ,

Na zakladé dostupnych internich podkladd a daného dotaznikového Setreni
bude provedena analyza stavajiciho systému zaméstnaneckych vyhod. V zavére&né
fdzi jsou vyhodnoceny vysledky dotaznikového Setfeni, potvrzeni &i zamitnutf
vyzkumnych otazek.

Tato c¢ast dotazniku se skladdad z Uvodni otdzky zkoumajici spokojenost se
zameéstnaneckymivyhodami a dale ze Ctyr nosnych tematickych sekci. Kazda sekce
zkoumad vztah zaméstnance kbenefitovému programu zjiného hlediska.
Vychodiskem pro vybérzaméstnancl byla skutecnost, ze nejsou ve zkusebni dobé
nebo na matefské dovolené, nepracujive spolecnostinapozicistazisty amajiotevieny
aktivnibenefitovyucet. Dohromady bylo osloveno 300 zaméstnanci. Zaméstnanci byl
osloveni pres pracovni email, ktery odkazoval na online dotaznikové Setreni.

Navratnost dotaznikd bylo celkem 163 zaméstnanct.
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6.1.1 Prizkum spokojenosti

Uvodni otdzkou byl prlizkum spokojenosti zaméstnancd se zamé&stnaneckymi
vyhodami, které poskytuje vybrand organizace.
PIné znéni otazky vCetné moznych odpovédi:

Jak jste spokojen/a se zaméstnaneckymivyhodami, které poskytuje organizace?
a) velmispokojen/a
b) spokojena/a
c) anispokojen/aaninespokojen/a
d) nespokojen/a
e) velminespokojen/a

Tuto otdzku zodpovédélo celkem 161 zaméstnancid. Celkem 26 zaméstnancl
(16,1%) uvedlo, Ze jsou se zaméstnaneckymi benefity velmi spokojeno; 97
zaméstnanci (60,2%) uvedlo, Ze jsou spokojeni; 25 zaméstnancl (15,7%) nejsou ani
spokojeni ani nespokojeni: 7 zaméstnancl (4,3%) je nespokojeno; 6 zaméstnancl

(3,7%) je velminespokojeno se zaméstnaneckymivyhodami, které vybrana organizace

poskytuje.
Spokojenost se zaméstnaneckymivyhodami
n=161
43% 3.7%
= a) velmispokojen/a = b) spokojena/a

= c) anispokojen/a aninespokojen/a = d) nespokojen/a

= e) velminespokojen/a

Graf 1: Spokojenost zaméstnancl se zaméstnaneckymi vyhodami

Zdroj: Vlastni zpracovani
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6.1.2 Nejcastéji vyuzivané benefity

Prvni nosnou sekci bylo téma nejcastéji vyuzivanych zaméstnaneckych benefitl.
Cilem bylo potvrdit tvrzeni vyzkumné otazky, které zni: NejCastéji vyuZivanym
benefitem jsou stravenky a zaméstnanci nepfihliZi pfi vybéru benefiti na koeficient
smény*. (*koeficient smény uréuje sménny stav mezi redlnymipenézi (CZK) a body).

K zanalyzovani bylo potfeba zapotrebi vygenerovat dvé otdzky. Otazka prvni
zkoumala pfimo zaméstnanci nejvyuzivanéjsi benefit. Otdzka druhd zkoumala, jestli
zameéstnanci prihlizi pfi vybéru benefitl na koeficient smény.

PIné znéni otazky zkoumajici nejvice vyuzivany benefit:

Oznacte u kazdé zaméstnanecké vyhody, jak ¢asto vyuzivate.
(1 - nejcastéji vyuzivané, 2 — ¢asto vyuzivané, 3 — obcas vyuzivané, 4 — malo vyuzivané,
5 - nejméné vyuzivané)

Na otdzku odpovédélo 161 zaméstnanc(. V kategorii nejcastéji vyuzivany
benefit byly s nejvétsi Cetnosti vybirdny stravenky, takto zvolilo 59,9 % (97)
dotazovanych zaméstnanc(. Jako nejméné vyuzivané byly vybirdny pfispévky na

Skolky, takto zvolilo 89,9 % (143) dotazovanych zaméstnancd.

VyuZivanost benefitl - 1 nejéastéji vyuzivané/ 5 nejméné

vyuzivané
n=160
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Graf 2: Nejcastéji vyuzivany benefit.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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PIné znéni otdzky a moznych odpovédi, kterd zkouma dllezZitost koeficientu smény.
Je pri vybéru benefitd pro Vas dllezity *koeficient smény?

a) rozhodné ano

b) spiSe ano

c) rozhodné ne

d) spide ne

Na otdzku odpovédélo celkem 163 zaméstnancl organizace. Pro 81 zaméstnancl
(49,7%) je koeficient smény rozhodné dllezity; pro 59 zaméstnancl (36,2%) je
koeficient smény spiSe ddlezity; pro 20 zaméstnancl (12,3%) koeficient smény spise
neni ddlezity; pro 3 zaméstnance (1,8%) koeficient smény rozhodné neni ddlezity pfi

vybéru firemniho benefit.

DllezZitost koeficientu smény
n=163

= 3) rozhodnéano =b) spiSeano =) rozhodné ne d) spisSene
Graf 3: Role koeficientu smény pri vybéru benefitu

Zdroj: Vlastni zpracovani
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6.1.3 Sprava benefitii pomoci mobilniaplikace

V druhé nosné sekci je zkoumano téma mobilni aplikace. Mobilniaplikace dovoluje
spravu a vybérfiremnich benefitd. Cilem bylo vytvorit alternativu ke klasickému vybéru
benefitd (internetovy portél). Diky mobilni aplikaci nemusi byt zaméstnanec pfi spravé
benefitl u pocitace sinternetem, sta¢i mu pouze spustit mobiln{ aplikaci na chytrém
telefonu. Ne vsichni zaméstnanci tuto aplikaci vyuzivaji. Vtéto sekci se zkouma
potfeba podporovat mobilni aplikaci, jejiz Gdrzba mizZe mit ekonomicky dopad na
vybranou organizaci. Vyzkumna otazka zni: Zaméstnanci preferuji internetovy portal.
Otédzka v plném znéni zkoum3, jakou platformu vyuzivaji zaméstnanci k vybéru
benefitd:

K vybéru benefitd pouzivate nejc¢astéji:

a) mobilniaplikaci

b) internetovy portal

Ktéto otdzce se vyjadfilo celkem 163 zaméstnanc(, z toho 156 zaméstnanc(

(95,7%) pouziva k vybéru benefitl internetovy portal a 7 zaméstnanct (4,3%) pouziva
mobilni aplikaci.

Vyuzivani mobilniaplikace
n=163

4,3%

= a) mobilni aplikaci = b) internetovy portal
Graf 4: Mobilni aplikace

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Podotazkou byl zkouman ddvod pro¢ zaméstnanec nepouziva mobilni aplikaci:
Jestlize nepouzivdm mobilni aplikaci je to z dlvodu:
a) nemam smartphone
b) nevim, Ze existuje
c) preferujiinternetovy portél

Odpovédeélo vsech 157 zaméstnancy, ktefi oznacili, ze k vybéru benefitl pouziva
internetovy portél. 79 zaméstnancd (50,3%) nevi, ze mobilni aplikace existuje; 64
zaméstnancd (40,8%)preferuji internetovy portal; 12 zaméstnancd (7,6%) ma jiny

dlvod; 2 zamé&stnanci (1,3%) nevlastnichytry telefon (smartphone).

Davod nepouZivani mobilni aplikace
n=157

7,6% 1,3%

®3) nemdmsmartphone = b) nevim, Ze existuje

=) preferuji internetovy portal = d)  jiny

Graf 5: DGvod nepouzivani mobilni aplikace

Zdroj: Vlastni zpracovani
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6.1.4 Benefitova karta

V tfeti sekci se hodnotila spokojenost se zdkaznickym centrem externiho
dodavatele systému kafeterie. Prizkum spokojenosti zaméstnancd se zakaznickym
centrem mize slouzit jako zpétnd vazba pro externiho dodavatele.

Otazkav plném znénivcetné odpovédi znéla:

Vyuzivate platebni benefitovou kartu?

a) ano

b) ne

Benefitovou kartu vyuziva 75 dotazanych zaméstnanct (46%); jeji sluzby nevyuziva
88 dotazovanych (54%) z celkového poctu 163 zaméstnancy, ktefi se zGcastnili

prizkumu.

Vyuzivani platebni benefitové karty
n=163

=3) ano =b) ne
Graf 6: Benefitova karta

Zdroj: Vlastni zpracovani

Navazujici otazkou na pfedchozi otazku byla:
Pokud jste v posledni dobé vyuzil/a zakaznické centrum,jak jste byl/a s touto sluzbou
spokojen/a? (Pokud jste sluzeb nevyuzil/a otdzku prosim preskocte).

a) velmispokojen/a

b) spokojen/a

c) anispokojen/aaninespokojen/a

d) nespokojen/a

e) velminespokojen/a
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Na tuto otdzku odpovédélo 73 zaméstnancd, 12 zaméstnancl (16,4%) je velmi
spokojeno se zdakaznickym centrem; 28 zaméstnancl (38,4%) je spokojeno; 33

zaméstnancd (45,2%) neni ani spokojeno ani nespokojeno se zakaznickym centrem.

Externi dodavatel systému kafeterie
n=73

= a) velmispokojen/a = b) spokojen/a
= ¢c) anispokojen/a aninespokojen/a = d) nespokojen/a

= e) velminespokojen/a
Graf 7: Externi dodavatel systému kafeterie

Zdroj: Vlastni zpracovani
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6.1.5 HR oddéleni

Ctvrtéd sekce se vénuje analyze HR oddé&leni z hlediska rychlosti vyfizovani
pozadavkl na benefity a flexibility vieseni nestandardnich poZzadavk( v benefitech.
Vyzkumnd otdzka zni: HR oddéleni je v oblasti benefitl celkové efektivnia informace
poddvané zaméstnancim jsou dostatecné.

Prvni otdzka zkoumajici rychlost vyfizovani pozadavk(l v plném znéntf:
Jak hodnotite servis vaseho HR oddéleni v oblasti benefitd — rychlost vyfizovani
pozadavk{?

a) velmineefektivni

b) neefektivni

c) neutréini

d) efektivni

e) velmiefektivn{

Celkem odpovédélo 153 zaméstnancd, z toho 16 zaméstnancd (10,5%) hodnoti
rychlost vyfizovani pozadavkU jako velmi efektivni; 55 zaméstnancl (35,9%) jako
efektivni; 74 zaméstnancl (48,4%) jako neutraini; 8 zaméstnancd (5,2%) jako

neefektivni.

Rychlost vyfizovani pozadavku
n=153

52% 10,5%

= 3) velmiefektivni = b) efektivni = c) neutrdini

d) neefektivni = e) velmineefektivni
Graf 8: Rychlost vyrizovani poZadavki

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Druhd otazka zkoumajici flexibilitu HR oddéleni v nestandardnich pozadavcich zni
v plném znéni:
Jak hodnotite servis vaseho HR oddéleni v oblasti benefitd - flexibilita v fesenf
nestandardnich pozadavk{?

a) velmineefektivni

b) neefektivni

c) neutrdlni

d) efektivni

e) velmiefektivnf

V tomto pfipadé odpovédélo na otdzku 147 zaméstnancl, ztoho 6 zaméstnancl
(4,1%) povazuje HR oddélenfjako velmi efektivni v fedeni nestandardnich pozadavkd;
34 zameéstnancl (23,1%) jako efektivni; 97 zaméstnancl (66%) jako neutrdini; 6

zaméstnancd (4,1%) jako neefektivni; 3 zaméstnanci(2%) jako velmineefektivni.

Flexibilita béhem nestandardnich pozadavk{
n=147

4,1% 2,0% 4,8%

= a) velmi neefektivni = b)  neefektivni =) neutralni

d) efektivni = ¢e) velmiefektivni
Graf 9: Flexibilita HR oddéleniv nestandartnich poZadavcich

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Posledni hodnotici otdzka zkoumala, jestli je zaméstnancOm poskytovan
dostatelny pfistup kinformacim o benefitech. Otdzka v plném znéni v&etné moznych
odpovéd:

Myslite si, Ze pfistup k informacim o benefitech je v organizaci je dostatecny?

a) rozhodné ano

b) spiSe ano

c) spide ne

d) rozhodné ne

Odpovédélo celkem 161 zaméstnancl, z toho 30 zaméstnancl (18,6%)
odpovédélo rozhodné ano; 106 zamé&stnancd (65,8%) spise ano; 23 zamé&stnancd

(14,3%) odpovédélo spiSe ne; 2 zaméstnanci (1,2%) odpovédéli rozhodné ne.

Poskytované informace o benefitech
n=161

1,2%

= 3) rozhodnéano =b) spiSeano =c) spiSene d) rozhodnéne
Graf 10: Poskytovany pristup kinformacim o benefitech

Zdroj: Vlastni zpracovani
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7 VYHODNOCENIi VYSLEDKU ANALYZY
VYBRANE ORGANIZACE

Vtéto praci byl proveden rozbor organizace. Analyzovali se odpovédi
zaméstnanc(, prob&hlo zadani a analyzovani dotazniku, ktery hodnotil HR oddéleni a
pristup zaméstnancd k benefitim. Ktomu, aby se dalo dospét k doporuceni co
v organizaci zlepsit je potfeba vysledky analyzy zhodnotit. Hodnoceni probihalo po

jednotlivych analyzach uvedenych vyse.

7.1 Vyhodnoceni prizkumu spokojenosti

Z analyzy prizkumu spokojenosti se zaméstnaneckymi vyhodamivyplyva, ze
76,3 % dotazovanych je celkové spokojeno (velmi spokojeno a spokojeno) se
zaméstnaneckymi vyhodami, 15,7 % dotazovanych neni ani spokojeno ani
nespokojeno a celkové nespokojeno (velmi nespokojeno a nespokojeno je 8 %
dotazovanych. Procentudini hodnota spokojenych zaméstnancl by mohla byt
interpretovana jako uspokojiva. Lze fici, ze vice nez polovina zaméstnancid je
s dosavadni nabidkou zaméstnaneckych vyhod spokojena. Z vysledku je patrné, ze
pouze 8 % zaméstnancl je vyrazné nespokojeno nebo velminespokojeno. V pfipadé
dalsiho badani Ize doporucit vyzkum hledajici ddvod nespokojenosti zaméstnancd.
Pfipadné by bylo vhodné zjistit divod pro¢ néktefi zaméstnanci zvolili neutraini
odpovéd. Tyto zaméstnance je potfeba stimulovat k vétsi spokojenosti s benefity a

zjistit, které benefity by je vedly ke zméné nazoru.

7.2 Vyhodnoceni nej¢astéji vyuzivanych benefiti

Nejcastéji vyuzivanym benefitem byly zvoleny stravenky. Nejcastéji je vyuziva
59,9 % dotazovanych zaméstnanc(. Druhym nejcastéji vyuzivanym benefitem bylo
penzijni pripojisténi(vybrano 29 % dotazovanych).Naopak nejméné ¢asto vyuzivanym
benefitem byly oznacovany pfispévky na skolky (89,9 % dotazovanych zaméstnanc().
S velkou cetnosti nejméné vyuzivanych se objevovaly také privatni jazykové kurzy,
Zivotni pojisténi, cestovni pojisténi a Beneficial Holidays (kazdy z téchto benefitl byl
oznacen témeér80 % dotazovanych). Pro optimalizaci a aktualizaci seznamu benefitd
lze zauvazovat, zda tyto benefity ze seznamu nevyskrtnout, nebo je nenahradit jinymi.

V tom pfipadé by mélo nastat dalsi badani a dotaznikové sSetfeni.
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Ddvodem, proc jsou prispévky na skolky nejméné vyuzivanym benefitem m(ze
byt skutecnost, Zze muzi tentodruh benefitu nevyuzivaji, jelikoZ jsou jiz zafizené jejich
partnerkami. Tuto genderovou nerovnovahu nelze dle mého nadzoru opomijet. VEFim,
Ze pokud by byly vSichni osloveni zaméstnanci Zeny, vysledek by mohl byt zcela
odlisny. Dalsiskutecnostije, Ze ne zcela vsichni zaméstnanci maji déti. Jini mohou byt
spokojeni s vybérem skolky ve svéobci a maji jiné priority, kde chtéji vyuzit své
benefitové body.

V pfipadé hodnoceni dllezitosti koeficientu smény pfi vybéru benefit,
odpovédélo 49,1 % rozhodné ano a 36,6 % spise ano. Pro témeér86 % dotazujicich je
koeficientsmény dllezitym parametrem.Zvysledkd je patrné, Zze zaméstnancivédi co
znamena koeficient smény, coZz by mohlo znamenat, Zze maji zakladni predstavu o
danové vyhodnosti zaméstnaneckych benefitd. Tato skutecnost je spise prekvapujici,
jelikoz se jednd o zvysené vynalozeni Usili ze strany zaméstnancl zjistit si informace o
dané problematice. Lze prfedpokladat, Ze vdnesni dobé se, ¢im dal vice lidi stard o své
finance a zamértuji se na aspekt vyhodnosti.

Nepotvrdila se tak vyzkumna otazka, kterda znéla: Nejcastéji vyuZivanym
benefitem jsou stravenky a zaméstnanci neprihliZi pfi vybéru benefitl na koeficient

smény. Stravenky byly zvoleny jako nej¢astéji vyuzivané, ale na koeficient smény

zameéstnanci prihlizi.

7.3 Vyhodnoceni mobilni aplikace

Analyzou pouzivani mobilni aplikace, kterd umoznuje vybér a spravu benefitl z
chytrého telefonu se prokdzalo, Ze naprostd vétsSina zaméstnancl 95,7 % vyuziva k
vybéru aspravé firemnich benefit internetovy portal.

Ddvodem nepouzivani mobilni aplikace byl u 50,3 % zaméstnanci fakt, ze
nevédioexistenci,40,8% preferuje internetovy portdl, 1,3 % zaméstnanclnema chytry
telefon a 7,6 % zaméstnancl ma jiny dlvod. Zaznéla odpovéd, Ze aplikace nenf
uzivatelsky privétiva, z technickych ddvodu nejde spustit nebo Ze aplikace je
neprehlednd a pomala.

Potvrdila se vyzkumna otdzka: Zaméstnanci preferuji internetovy portal.
Zvysledku je tedy patrné, Ze polovina zaméstnancl nevédi o jeji existenci. DOvodem
mohou byt zmiffované technické nedokonalosti, ale také absence jakékoli propagace
ve firemnich dokumentech a newsletterech. Dalsim dlvodem mdize byt fakt, Ze

zaméstnanclm aplikace nepfindsi zadnou pridanou hodnotu oproti webovému

portdlu. Jedno z moznych doporucenije tuto aplikaci pfestat podporovat. V pfipadé,
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Ze by se organizace rozhodla provozovat mobilni aplikaci je tfeba zvazit, jestli by
neméla lépe informovat zamé&stnance o jeji existenci a navrhnout opatfeni ke
zdokonaleni funkénosti aplikace. DalsSim krokem také mUze byt provedeni Setreni, jaky

je dlvod k preferenciinternetového portalu.

7.4 Vyhodnoceni systému kafeterie a benefitové karty

Benefitovou kartu aktivné vyuzivd 54 % dotazovanych zaméstnancd. Pfi analyze
spokojenosti zdkaznického centra bylo 45,2 % dotazovanych neutrdinich (ani
spokojeno, ani nespokojeno), 38,4 % dotazovanych bylo spokojeno a 16,4 % bylo velmi
spokojeno.Z vysledkl je patrné, Ze vice nez polovina zameéstnancd benefitovou kartu
nepouzivd. Otdzkou k pfipadnému dalsSimu Setfeni je, jaky je dlvod nevyuzivani
benefitové karty zaméstnanci. Zda ji nepouzivaji ztoho dlvodu, Zze nevédi o jeji
existenci apod. Pokud by se zjistilo, Zze nevédi o jeji existenci, bylo by vhodné rozsifit
povédomi o této moznosti. Povédomi o benefitové karté je dllezité rozsifit zejména
z toho ddvodu, Ze bodovy néarok je vzdy platny na jeden benefitovy rok. Pokud si
zameéstnanec body nestihne vycerpat, tak expiruji. Jedinou moznosti, aby o dané body
neprisel je prevod zbylych bodl pravé na tuto benefitovou kartu, platnost karty je poté

dalsi 2 roky.

7.5 Vyhodnoceni HR oddéleni

Posledni ¢asti analyzy byla rychlost vyfizovani pozadavk(, flexibilita pfi Fesenf
nestandardnich poZadavk( a celkova spokojenost zaméstnancl s poskytovanim
informaci o benefitech.

Po analyze rychlosti vyfizovani pozadavkd HR oddéleni je patrné, ze 464 %
dotdzanych povazuje HR oddéleni v této problematice jako efektivni (velmi e fektivni a
efektivni)atémeérs,2 % dotdzanych jako neefektivni (velmi neefektivni a neefektivni).

U analyzy flexibility vétdina zaméstnancli (66%)odpovédéla, ze flexibilita HR
oddéleni béhem feSeni nestandardnich situaci je neutrdlni Cili neni ani efektivni ani
neefektivni. Téme&r 27,2 % dotazovanych zaméstnancl odpovédélo jako efektivni
(velmi efektivni a efektivni), pouze 6,8 % odpovédélo jako neefektivni (velmi
neefektivni a neefektivni).

V pfipadé analyzy otdzky tykajici se dostatecnosti poskytovanych informacich
o benefitech odpovédéla vétsina, témér 84,5 % dotazovanych, kladné (rozhodné ano a

spide ano).
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Ddvodem pro¢ zaméstnanci z necelé poloviny dotazovanych zvolili, Ze rychlost
vyfizovani pozadavkd HR oddéleni je neutralni mlze byt skutecnost, ze spolecnost ma
zavedeny systém kafeterie prfes externiho dodavatele. Ten umoznuje zaméstnancdm
navelmifrekventovanédotazy zodpovidat skrze zakaznické centrum, které neni pfimo
propojeno s HR oddélenim. Na HR oddéleni se tedy dostanou pouze ty dotazy, které
jsou vice komplikované a souvisi s danémi,individuainimi informacemi ze slozky
zameéstnance apod.Tedy vétSinazameéstnancl se moznatak aninedostali do kontaktu
sHR oddélenim vramci feseni problému zaméstnaneckych vyhod. Zvysledkl je
patrné, Ze vice nez polovina zaméstnancl zvolilo neutrdini odpovéd pfi hodnoceni HR
oddéleni v feSeni nestandartnich situaci. Ddvodem prebytku toho ndzoru mdze
souviset s vySe uvedenou skutecnosti, Ze zakaznické centrum neni pfimo propojeno
sHR oddélenim. DalSim vystupem z dotazniku je, ze si zaméstnanci mysli pfistup
k informacim o benefitech jsou dostatecné. Tento vystup je relevantni z toho dlvoduy,
Zze kazdy novy zaméstnanec i stavajici maji pfistup na firemni intranet a tam jsou
informace o benefitech zcela dostupné a pravidelné aktualizované.

Vyzkumna otdzka, HR oddélenije v oblasti benefiti celkové efektivni a informace
podavané zaméstnancim jsou dostatecné, se nepotvrdila. HR oddéleni neni vyrazné
efektivnéjsiv rychlosti vyfizovani pozadavk( ani ve flexibilité v rdmci reseni be nefitd.
Informovanost o benefitech naopak poskytuje HR oddéleni efektivné. Lze tedy pro
dalsi Setfeni navrhnout dotaznik zkoumajici pro¢ se zdd zaméstnanclm rychlost HR

oddéleni ve vyfizovani pozadavkd na benefity neefektivni.
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Zaver

V této praci byly popsany rlzné druhy teorie motivace a motivacnich pristup(
v souvislosti na oddanost, angaZzovanost a odménovani pracovnik(. Prace se také
zameérfuje na popis zameéstnaneckych vyhod. Zaméstnanecké vyhody jsou dale
zkoumany v praktické ¢asti ve vybrané obchodni spole¢nosti.

Vybrand organizace ptsobi v poskytovani poradenskych sluzeb (pro tuto praci
a prizkum si préla byt anonymizovéna).VCR mé vice neZ 500 zamé&stnanc( z toho 300
na prazské pobocce. Cilem analyzy organizace bylo odhalit, jestli je nabizeny seznam
firemnich benefitd v souladu stim, jak ho vyuZzivaji zaméstnanci. Déle byla také
zkoumana mobilni aplikace (kde si zaméstnanci vybiraji a spravuji benefity), vyuzivani
kafeterie systému a celkova efektivita HR oddéleni. Soucasti prldzkumu byly predem
stanovené vyzkumné otazky, které mély vysledky a vyhodnoceni potvrdit,
nebo vyvratit. Prlzkum probéhl formou rozeslani dotaznikl do pracovnich emaild,
jehoz vysledky byly detailné vyhodnoceny. Prizkumu se zUcastnilo 163 zaméstnancd.

Prvni  tématem byla optimalizace zaméstnaneckych vyhod. Vétsina
dotazovanych zaméstnanctli (76,3%) je celkové spokojena s vybérem poskytovanych
zameéstnaneckych vyhod. Vyzkumna otdzka pfedpokladala, Ze nejvyuzivanéjsim
benefitem jsou stravenky (59,9 % zaméstnancd je oznacilo jako nejc¢astéji vyuzivané).
Tato vyzkumnd otazka se potvrdila. Na druhou stranu nejméné vyuzivanych benefitem
je prispévék na sSkolkovné. DOvodem, pro¢ jsou prispévky na Skolkovné nejméné
vyuzivanym benefitem mdze byt skutec¢nost, Ze muzitento druh benefitu nevyuzivaji,
jelikoZ jsou jiz zafizené jejich partnerkami. Tuto genderovou nerovnovahu nelze dle
mého ndzoru opomijet. Véfim, ze pokud by byly v3ichni osloveni zaméstnanci zeny,
vysledek by mohl byt zcela odlisny. Dalsi skutecnosti je, Ze ne zcela vsSichni
zameéstnanci maji déti. Jini mohou byt spokojeni s vyb&rem Skolky ve své obci a maji
jiné priority, kde chtéji vyuzit své benefitové body.

Dalsim tématem k hodnoceni bylo, zda zaméstnanci védi, co znamend
koeficient smény pfi vybéru benefitl. Zhruba 86% zaméstnancl urdila, Ze je pro né
rozhodné dilezity nebo spise dllezity. To by mohlo znamenat, ze maji zakladni
predstavu o darové vyhodnosti zaméstnaneckych benefit(. Tato skutecnost je spise
prekvapujici, jelikoz se jednd o zvysené vynalozeni Usili ze strany zaméstnanci zjistit
si informace o dané problematice. Lze pfedpoklddat, Ze v dnedni dobé se, ¢im dal vice

lidi stard o své finance a zaméruji se na aspekt vyhodnosti.
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Druhym tématem se stala mobilni aplikace. Vysledky prlzkumu ukazaly, ze ji
prfes 95,7 % dotazovanych zaméstnancl nevyuziva a ddva prednost vybéru benefitd
pfes internetovy portdl. Ve vysledcich je také nalezeno, Ze pres 50,3 % dotazovanych
zameéstnancd nevi o existenci mobilni aplikace. Potvrdila se vyzkumnéa otézka:
Zaméstnanci preferuji internetovy portal. DOvodem mohou byt zmiriované technické
nedokonalosti, ale také absence jakékoli propagace ve firemnich dokumentech
anewsletterech.Dalsimdlvodem mizZe byt fakt,Ze zaméstnanclim aplikace nepfinasi
zadnou pfidanou hodnotu oproti webovému portalu. Jedno z moznych doporuceni je
tuto aplikaci prestat podporovat. V pfipadé&, Ze by se organizace rozhodla provozovat
mobilni aplikaci je tfeba zvazit, jestli by neméla lépe informovat zamé&stnance o jeji
existenci a navrhnout opatfeni ke zdokonaleni funkénosti aplikace. DalsSim krokem
také mdze byt provedeni setfeni, jaky je dlvod k preferenci internetového portalu.

V dalsim Setfeni se zjistovalo, zda zaméstnanci pouzivaji benefitovou kartu.
Zvysledk( je patrné, Ze vice neZ polovina zaméstnancid benefitovou kartu nepouziva.
Otdazkou k pfipadnému dalsSimu Setfenije, jaky je dlvod nevyuzivani benefitové karty
zaméstnanci. Zda ji nepouzivaji z toho dlvodu, Ze nevédi o jeji existenci apod. Pokud
by se zjistilo, Ze nevédi o jeji existenci, bylo by vhodné rozsifit povédomi o této
moznosti. Povédomi o benefitové karté je dilezité rozsitit zejména z toho ddvody,
Ze bodovy narok je vzdy platny na jeden benefitovy rok. Pokud si zaméstnanec body
nestinne vycerpat, tak expiruji. Jedinou moznosti,aby o dané body nepfisel je prevod
zbylych bod( pravé na tuto benefitovou kartu, platnost karty je poté dalsi 2 roky. Lze
navrhnout,Ze v dalsim Setfenibudou otdzky tykajicise dlivodu nevyuzivani benefitové
karty.

Tretim tématem bylo vyhodnoceni benefitového programu zpohledu jeho
vyuzivani a spokojenosti se zdkaznickou podporou. Zakaznickou podporu vyuZiva
témeér polovina dotazovanych a zhruba polovina ma neutralni ndzor na zakaznickou
podporu. Tato zpétnd vazba mize poslouzit i externimu dodavateli. Vyzkumna otdzka,
HR oddéleni je v oblasti benefiti celkové efektivni a informace podavané
zaméstnancim jsou dostatecné, se nepotvrdila. HR oddéleni neni vyrazné efektivnéjsi
vrychlosti vyfizovadni pozadavk( ani ve flexibilité vrdmci TFeSeni benefitd.
Informovanost o benefitech naopak poskytuje HR oddéleni efektivné. Dlvodem proc
zaméstnanci z necelé poloviny dotazovanych zvolili, Ze rychlost vyfizovani pozadavk{
HR oddéleni je neutrdini mGze byt skutec¢nost, Ze spolec¢nost mé zavedeny systém
kafeterie pres externiho dodavatele. Ten umoziuje zaméstnancdm na velmi

frekventované dotazy zodpovidat skrze zdkaznické centrum, které neni pfimo
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propojeno s HR oddélenim. Na HR oddéleni se tedy dostanou pouze ty dotazy, které
jsou vice komplikované a souvisi s danémi, individualnimi informacemi ze slozky
zaméstnance apod.Tedy vétSinazaméstnancl se moznatak ani nedostali do kontaktu
s HR oddélenim v rémci feseni problému zamé&stnaneckych vyhod.

Dalsim vystupem z dotazniku je, ze si zaméstnanci mysli pfistup k informacim
o benefitech jsou dostatec¢né. Tento vystup je relevantni z toho dlvodu, Ze kazdy novy
zameéstnanec i stdvajici maji pfistup na firemni intranet a tam jsou informace
o benefitech zcela dostupné a pravidelné aktualizované.

Zavérem lze shrnout, Ze organizace je velmi Uspésna a efektivni v poskytovani
benefitd zaméstnancdm. Zaméstnanci jsou celkové s nabidkou benefitu spokojeni.

Navrhovana fesenfa pokracovani v prlizkumném Setfeni by systém zaméstnaneckych

vyhod pouze zdokonalil.
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Priloha ¢. 1: Dotaznik

Vazenizaméstnanci,

radi bychom Véas pozadali o Gcast v prlzkumu spokojenosti s benefitovou aplikaci.
Vyplnéni dotazniku zabere pfiblizné 3 minuty. Vase odpovédi nam pomohou aplikaci
déle rozvijet a vylepSovat. Dotaznik prosim vypliite nejpozdéji do 16.4.2017.

Dékujeme za Vas ¢as a ochotu podélit se s nami o Vase nazory.

HR Oddéleni

Dear employees,

We would like to kindly ask you for a participation in a survey regarding your
satisfaction with the benefit application. The questionnaire will take you
approximately 3 minutes. You can submit youranswers until 16th Aprial 2017.

Youranswers will help us to develop and get better. Therefore, we would like to
thank you in advance foryour cooperation.

Thank you foryour time,

HR Department

1. Jak jste spokojen/a se zameéstnaneckymi vyhodami, které poskytuje Vas
zaméstnavatel? (How satisfied are you with benefits that your employer provides?)
a) velmispokojen/a (very satisfied)
b) spokojena/a (satisfied)
c) anispokojen/aani nespokojen/a (neither satisfied or dissatisfied)
d) nespokojen/a (dissatisfied)
e) velminespokojen/a (very dissatisfied)
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2. Pfiftadte prosim ke kazdé z uvedenych zaméstnaneckévyhody hodnotu odpovidajici
tomu, jak ¢asto je vyuzivate (1 - nej¢astéji vyuzivané, 5 - nejméné vyuzivané). (Please
tell us how often you use listed benefits 1 the most used, 5 the least used).

Penzijni pripojisténi (contribution to a | q 2 3 4 5
pension fund)

Stravenky (meal vouchers) 1 2 3 4 5

Jazykové kurzy, nezbytné pro lepsi| 1 ) 3 4 5
vysledky v praci (language courses
related to yourjob)

Fitness centrum, sportovni aktivity (sport | 1 2 3 4 5
activities)
Kultura (divadla, kina, sport, kultumi | q 2 3 4 5

akce) (culture - tickets to theatres,

cinemas, cultural events, music festivals

etc.)

Zdravotni péce (health) 1 2 3 4 5
Rekreace, wellness (wellness) 1 2 3 4 5

Pfispévek na Skolku (parents and| 1 2 3 4 5
children contribution to nursery schools)

Jazykové kurzy, bezvazby nazaméstnani | 1 2 3 4 5
(language courses without relevance to
yourjob)

Skupinové Zivotni pojisténi, Urazové a | 1 2 3 4 5
nemocenské pojisténi (group life and
permanent accident insurance, disability
insurance)

Cestovni  pojisténi pro  soukromé | 1 2 3 4 5
cestovani (travel insurance annual
packages for private trips)

Prispévek na vefejnou dopravu (public | 1 2 3 4 5
transport)

Beneficial Holidays (beneficial holidays) | 1 2 3 4 5
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3. Je pfi vybéru benefitl pro Vas dilezZity *koeficient smény? (Is the tax coefficient
important for you when choosing benefits?)
*koeficient smény uréuje sménny stav mezi redlnymi penézi (CZK) a body (* Tax
coefficientdetermines the conversion status between real money (CZK) and benefit
points)

e) rozhodné ano (definitely yes)

f) spide ano (ratheryes)

g) rozhodné ne (definitely no)

h) spise ne (ratherno)

4. K vybéru benefitl pouzivate nejc¢astéji? (What device do you use most often for
choosing benefits?)

c) mobilni aplikaci (mobile application)

d) internetovy portdl (computer — web portal)

5. Jestlize nepouzivdm mobilni aplikaci je to z dGvodu: (If you do not use mobile
application what is the reason?)

e) nemam smartphone (I do not have a smartphone)

f) nevim, ze existuje (I do not know that it exist)

g) preferujiinternetovy portél (I prefer web portal)

h) JiNYeoiicc e (Otheer reason)

6.Vyuzivate benefitovou kartu? (Do you use benefit card?)
c) ano(yes)
d) ne(no)

7. Pokud jste v posledni dobé vyuzil/a zakaznické centrum externiho dodavatele, jak
jste byl/a stouto sluzbou spokojen/a? (Pokud jste sluzeb nevyuZil/a otdzku prosim
preskocte). (If you have recently used customer service of external provider, how
satisfied were you with the service? (If you did not use the services, please skip the

question)).
a) velmispokojen/a (very satisfied)
b) spokojena/a (satisfied)
c) anispokojen/aaninespokojen/a (neither satisfied or dissatisfied)
d) nespokojen/a (dissatisfied)
e) velminespokojen/a (very dissatisfied)
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8. Jak hodnotite servis vaSeho HR oddéleni v oblasti benefitd — rychlost vyfizovani
pozadavkd? (How do you evaluate the service of your HR department in the area of
benefits — speed of requirements processing?)

)
9)
h)
D)
)

9. Jak

velmi neefektivni (very inefficient)
neefektivni (inefficient)

neutralni (neutral)

efektivni (effective)

velmi efektivni (very effective)

hodnotite servis vaseho HR oddéleni v oblasti benefitd - flexibilita v fedeni

nestandartnich poZadavkd? (How do you evaluate the service of your HR department
in the area of benefits — flexibility in dealing with non-standard requirements?)

a)
b)
o)
ad)
e)

velmi neefektivni (very inefficient)
neefektivni (inefficient)

neutralni (neutral)

efektivni (effective)

velmi efektivni (very effective)

10. Myslite si, ze pristup k informacim o benefitech je ve Vasi spolecnosti dostatecny?
(Do you think that access to information related to benefits is sufficient at your
company?)

a)
b)
)
d)

rozhodné ano (definitely yes)
spide ano (ratheryes)
rozhodné ne (definitely no)
spise ne (ratherno)

Dékujeme Vam mnohokrat za Vas Cas, ktery jste vénovali tomuto dotazniku. (Thank
you very much foryour time.)
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Evidence vypujcek

Prohlasent:
Davam svoleni k pdj¢ovani této bakalarské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem,
ze bude tuto praciradné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Mandukhai Batchuluunova
V Praze dne: 27.04.2017 Podpis:

Jméno Oddéleni/ Pracovisté |Datum Podpis
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