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ABSTRAKT

Tato bakalarska prace se zabyva vytvoienim systému zaméstnaneckych benefitli pro
spolecnost X a Y a navrzenim zpusobu financovani tohoto systému. Teoretickd Cast se tyka

vysvétleni pojmil personalistika, fizeni lidskych zdrojii, motivace a kafeteria systém.

V praktické ¢asti budou kratce piedstaveny spole¢nosti X a Y. Poté budou analyzovany
vysledky dotaznikovych Setfeni a dle nich navrzen systém benefitl pro zaméstnance

spolecnosti a zplisob jejich financovani.

Klicova slova: Personalistika, fizeni lidskych =zdroji, motivace, teorie motivace,

odménovani zaméstnanci, zaméstnanecké benefity, kafeteria systém

ABSTRACT

This bachelor thesis deals with creating of the system of employee benefits for company X

and company Y and proposing a method of financing of these systems.

The theoretical part relates to explanation of the terms human resources, human resource

management, motivation and cafeteria system.

In the practical part will shortly be introduced the companies X and Y. Then they will be
analysed the results of questionnaire surveys and according to them will be proposed

a system of benefits for employees of companies and the method of their financing.

Keywords: Personnel management, human resources management, motivation, theory of

motivation, remuneration of employees, employee benefits, cafeteria system
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UvVOD

V soucasné dob¢ stale vice zaméstnavatelti poskytuje svym zaméstnancim kromé mzdy
i dalsi penézni i nepenézni plnéni formou zaméstnaneckych vyhod (benefitl), coz vede ke

zvySeni motivace zaméstnancll a zvyseni jejich pracovnich vykont.

Bakalaiska prace s nazvem Navrh zaméstnaneckych benefitd pro spole¢nost XY se zabyva

sestavenim systému zaméstnaneckych benefitli a navrzenim zptsobu financovani.

Prace je rozd€lena na teoretickou a praktickou cast. Teoretickd Cast je zaméfena
na vysvétleni pojmu personalistika, fizeni lidskych zdrojli, motivace, stimulace,

odménovani zaméstnanci, systém zaméstnaneckych benefitli a kafeteria systém.

Pro praktickou ¢ast bylo nutné sestavit dotazniky tykajici se zaméstnaneckych benefit. Ty
byly nésledné pieddny V papirové podobé zaméstnancim spolecnosti X a Y k vyplnéni
ana zaklad¢ wvysledki tohoto dotaznikového Setfeni bude vytvofen systém

zaméstnaneckych benefitt pro spolec¢nost X a pro spolecnost Y.

Cilem bakalaiské prace tedy jsou provést dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci, sestavit
systém zaméstnaneckych benefitlh s pfihlédnutim na pozadavky zaméstnanci a poté

navrhnout mozny zptsob financovani tohoto systému.

Praktickd Cast bakalarské prace je také rozdélena na dvé Casti. V prvni Casti je kratce
predstavena spolecnost X, kterd se zabyvd doddvanim ovoce a zeleniny do Skolnich
jidelen, vyvafoven apod. a rovnéz se zabyva prodejem kancelaiskych potieb a prodejem
nafadi. Poté nasleduje analyza a zpracovani vysledkl Setfeni a na jeho zéklad¢ bude
navrzen systém benefitd a zptisob financovani. Obdobnym zplisobem je zpracovana i druha
cast praktické Casti, ktera se tyka spolecnosti Y, ktera se zabyva kovoobrabénim a vyrobou

obrabé&cich strojil.

Systém navrhovany v této bakalaiské praci by mél byt pfinosem pro spole¢nost X
I spole¢nost Y, mél by vést k zefektivnéni stavajiciho motivac¢niho systému, aby odpovidal
pozadavklim jednotlivych zaméstnancli a nebyl ,,jen” systémem plo$né poskytovanych
zaméstnaneckych benefiti. Rovnéz zplsob financovani by mél byt efektivnéjsi nez ten

stavajici.



| TEORETICKA CAST
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1 PERSONALISTIKA A RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Uspé$nost firem v soutasném podnikatelském prostiedi zavisi nejen na finanénim
zajisténi, technickém vybaveni, dostupnosti informaci a surovin, konkurencnich
pfednostech, ale i na manazerech a zaméstnancich. Lidskym potencidlem se rozumi
zpusobilost zaméstnanci napliiovat poslani organizace, tzn. dosahovani produkénich
V budoucnu a dosahovani dalsich cilii. Lidé jsou nezastupitelna slozka organizace, ktera se
rovnéz nazyva jako socidlni ¢i persondlni systém. Ten je protivdhou a dopliikem

technického systému organizace.

Lidské zdroje ptedstavuji jeden z kritickych faktorti uspéSnosti firmy. Jako kritické faktory
uspéSnosti jsou oznacovany vlastnosti a slozky firmy, které rozhoduji o uspéSnosti
¢i nezdaru pisobeni v podnikatelském prostiedi. Koncepce kritickych faktori vymezuje
sedm hlavnich faktorti, jimz se pfi fizeni podniku vyplati vénovat pozornost, koncepce je

oznacovana jako 7 S. (Blaha, 2005, str. 10)

7 S zahrnuje:

Meékké faktory Fizeni Tvrdé faktory fizeni
e Personal (Staff) e Strategie (Strategy)
e Dovednosti (Skills) e Struktura (Structure)
* Sdilené hodnoty (Shared organizace
values) e Systémy (vCetné systému
* Styl fizeni (Style) Fizeni - Systems)

Zdroj: Blaha, 2005, str. 12

Tab. 1 Koncepce kritickych faktorii uspésnosti - ,,7 S*

1.1 Rizeni lidskych zdroji

Podniky, které chtéji dosdhnout dobrych vysledki a uspét v konkurenci jinych firem,
se musi zabyvat i ziskavanim, uplatiiovanim, ¥izenim a rozvojem lidskych zdroji. Rizenim

lidskych zdroji se rozumi €innost zaméfend na ziskavani a udrZeni zaméstnanct, tvorbu
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podminek pro podavani co nejvysSich vykonll a pfispivani k dosahovéni rozvojovych

I provoznich cild. (Blaha, 2005, str. 13)

1.2 Personalistika

Personalistika tvoii ¢ast fizeni organizace, kterd je zamétena na vSe tykajici se Cloveka
V pracovnim procesu (jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, organizovani
a propojovani jeho ¢innosti, vysledkt jeho prace, pracovnich schopnosti a chovani, vztahu
k vykonavané praci, spolupracovnikim a dalS$im osobam a jeho osobniho uspokojeni

z vykonavané prace, socialniho a personalniho rozvoje.

Pojem personalistika se pouziva pro nejobecnéjsi oznaceni oblasti fizeni organizace bez
ohledu na koncepci, systém ¢i vyvojovou fazi fizeni. Persondlni administrativa, personalni
fizeni a fizeni lidskych zdroji oznacuje jednotlivé fadze vyvoje ¢i koncepce personalni

prace. (Koubek, 2003, str.)

1.3 Tradi¢ni a nové funkce Fizeni lidi v organizaci

Usp&sné fizeni lidi v organizaci vyzaduje porozuméni zaméstnanciim jako jednotlivetim,
ale i jako skupinam ¢i tymum. Je tfeba chapat povahu individualnich rozdild v chovani
a vykonu jednotlivych pracovnikli na zéklad¢ jejich schopnosti, osobnostnich vlastnosti,
pracovnich postojli, motivi, pravidel, podle kterych se utvareni a vyvijeji fungujici tymy

pracovnikd.

Dalsim faktorem pro uspé$né ftizeni lidi jsou principy manazerskych postupt, které se
uplatiiuji pfi jednani se zaméstnanci. Tykaji se zejména delegovani pravomoci a tkold,

motivace, pfesvéd¢ivé komunikace, vedeni zaméstnanct a tymi.

Dale je také poZadovana znalost principli manaZerského personalniho fizeni, tzn. postupy
apravidla pouzivand pii vybéru, hodnoceni a ftizeni vykonu, rozvoji a odmeénovani

pracovnikt. (Urban, 2003, str. 12-13)

1.3.1 Tradiéni funkce managementu

ManaZzer musi ovladat zejména Ctyfi tradicni fidici funkce: planovani a rozd€lovani prace,
zadavani ukoli podiizenym a kontrola jejich plnéni. Tyto funkce tvofi zaklad Cinnosti
manazera. Klasickymi nastroji fizeni lidi u tohoto typu managementu jsou piikazy a moc

nad podfizenymi.
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V soucasnosti vSak nelze dosdhnout co nejlepSiho vykonu zaméstnance jen pomoci
ptikazi, zaméstnavatelé musi vytvofit pracovni prostiedi, které podporuje snahu
zamestnanc odvést co nejlepsi praci, posiluje jejich iniciativu a odpovédnost. (Blaha,

2003, 16)

1.3.2 Nové funkce managementu

Knovym funkcim managementu patii Ctyfi manazerské ulohy: motivace a inspirace

zameéstnanct, delegace pravomoci, podpora pii plnéni kol a komunikace se zamé&stnanci.

Motivace a inspirace zaméstnancl je v dneSni dobé nejdulezitéjsi ulohou pro manazery
misto organizovani prace a rozdélovani ukolti. Dobry manazer by mél stanovit motivujici
cile a definovat hodnoty, kterymi se bude podnik fidit, vytvaret inspirujici firemni vize pro
stav podniku v budoucnu, které se pienaseji na zaméstnance a vedou Kktomu, aby

zameéstnanci ze sebe vydali to nejlepsi.

Delegovani pravomoci slouzi k tomu, aby manazeti nespoléhali jen na vykonnost svych
zameéstnanct, ale i na jejich dalsi schopnosti. Pokud vykonava slozité tikoly jen manazer,
dochazi ke ztraté¢ vyhody, kterou je pomoc zaméstnancli, zarovenn brani i jejich rastu.
Delegovani znamena piidélovani naro¢nych tkold spolu s odpovidajicimi pravomocemi
zaméstnanciim, coz vede k jejich uspokojeni. Manazefi dovoluji zaméstnancim vykonévat
dilezitou praci a vytvareji podminky pro zaméstnance, aby vykonavali praci S co nejvétsi

samostatnosti. (Blaha, 2003, str. 17)

Hlavnim tkolem manaZera bylo vydavat piikazy, dohliZzet na jejich plnéni a vyvozovat
disledky v pfipadé jejich neplnéni. Novou roli manazera se stavd podpora zaméstnanctl.
Manazer je odpovédny za tvorbu pfiznivého pracovniho prostfedi, které umoziuje
zaméstnancim ze sebe vydat to nejlepSi, snazi se o odstranéni prekazek branicim
vykonavat pracovnikim jejich préaci a zajiStuje, aby se dostdvalo zdroji a tréninku
zamé&stnanciim, aby svou praci vykonavali efektivné. K podpirnym tkoliim manazera také
patii rozpoznavani, napravovani a odstraiovani organizacnich slabin, které spocivaji ve
Spatnych pracovnich postupech a v nevhodném zachéazeni s lidmi. Vina za nedosazeni cili
urcitého oddéleni nemusi spocivat na jeho zaméstnancich, manazefi by je neméli nutit
Kk vyssi vykonnosti, ale manazefi by se méli zamyslet, zda dosazeni cili nebrani firemni
organizace a fizeni. Naléhani na vys$s$i vykon a hrozba sankcemi je jednodussi, nez boj

se zbytecné slozitymi systémy a byrokratickymi pravidly. Funkci manazert je 1 podporovat
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se mezi sebou navzjem, v soucasnosti si organizace nemohou dovolit osobni nepratelstvi,

boje mezi oddélenimi a zadrzovani informaci. (Bléha, 2003, str. 18)

Ke klicovym funkcim moderniho managementu patii komunikace, zmény v ekonomice si
zadaji veétsi objem komunikace a jeji vetsi rychlost. Manazefti jsou prvkem spojujici rizné
organiza¢ni ¢asti a urovné. Nemohou ocekavat splnéni cili, pokud by nekomunikovali se
zaméstnanci a neinformovali je o pokroku, kterého bylo dosazeno. Nestaci pouze stanovit
cile, ale je 1 diilezité védét, ze o tspéchu rozhoduji 1 ,,drobnosti*“: ocenéni za splnény ukol,
informovéani o finan¢ni situaci podniku, pozvani na pfipravovanou poradu, cozZ muze zvysit
davéru zaméstnance, kterd ho pouté k organizaci a poméha dosdhnout k uspésnému plnéni

jejich cilfi. (Blaha, 2003, str. 19)

1.4 Personalni ¢innosti
Pro zajisténi persondlni préci je nutné zajistit provadéni fady personalnich ¢innosti:

1) Personalni planovani — odhad a plan potieby pracovnikti v organizaci a planovani
persondalniho rozvoje pracovniki

2) Analyza a vytvareni pracovnich mist — tvorba pracovnich tkold a jejich pfifazovani
pracovnim mistiim a pracovnikiim

3) Ziskavani a vybér pracovnikli — zajisténi, aby volna mista v organizaci pfilakala
odpovidajicich uchazete o praci, ze kterych budou na zaklad€é nejlepSich
predpokladii pro vykon prace vybrani vhodni kandidati na danou pozici

4) Hodnoceni pracovnikti — cilem je zjistit, jak pracovnici vykonavaji svou ¢innost,
jaky je jejich rozvojovy potencidl a projednavani o jejich hodnoceni

5) Zafazovani pracovniki a ukoncovani pracovniho poméru — pfijimani novych
pracovniki a jejich uvadéni do prace, pfevadéni na jinou praci, povySovani,
prefazovani na niz$i funkci, propousténi zaméstnancti, odchod do penze

6) Odménovani — ovliviiuje pracovni vykon, motivace zaméstnancl, poskytovani
zamé&stnaneckych benefit

7) Vzdélavani pracovniki — planovani a hodnoceni vysledki vzdélavani, ucinnost
vzdélavacich programil

8) Pracovni vztahy — jednani mezi vedenim organizace a piedstaviteli zaméstnancd,
zlepSovani vztahli mezi podnikem a pracovniky i mezi pracovniky navzijem,

disciplinarni jednani, komunikace v podniku, sledovani agendy stiznosti
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9) Péce o pracovniky — zaméfeni na ochranu zdravi pii praci a bezpecnost, pracovni
dobu a pracovni rezim, socidlni sluzby pro zaméstnance (napft. stravovani, pracovni
prostiedi, hygienické podminky prace, kulturni a sportovni aktivity, volnoCasové
aktivity, atd.)

10) Personalni informacni systém — zjistovani, uchovavani, zpracovani a analyza dat
0 pracovnicich, praci, mzdach, socidlnich zalezitostech, evidence a aktualizace

osobnich materialii zaméstnancti, ziskavani informaci o trhu prace a situaci na ném

(Koubek, 2011, str. 17-18)
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2 MOTIVACE

Pro efektivni fizeni lidi je tfeba uvazovat o faktorech, které ovliviiuji jejich chovani
vpraci. To mohou ovliviiovat napf. individualni rozdily — schopnosti, osobnost,
inteligence, postoje, role, které lidé hraji pii vykonavani prace, jaké uplatiuji pristupy pti
praci, atd. Vedeni lidi by bylo mnohem jednodussi, kdyby byli vSichni lidé stejni, ale lidé
se lisi jak svym charakterem, tak i vlivem kultury, ve které vyrostli, pohlavim, zdravotnim
stavem. Tyto davody vedou cCasto k diskriminaci. Odlisné pfani a potieby jedinct tak

ovliviiyji i jejich motivaci. Charakteristiky se mohou liSit:

- schopnostmi a dovednostmi

- jak lidé vnimaji své okoli

- ocekéavanim v souvislosti se svym chovanim a chovénim jinych lidi
- hodnotami

- osobnimi plany — 1idé si stanovuji své cile a plany, které pomahayji k jejich dosazeni

(Armstrong, 2009, str. 300)

2.1 Motivace a metody motivace

Organizace se zajimaji o to, co by se mélo d¢lat pro dosazeni vysoké trovné vykonu lidi.
Vénuje tak pozornost zpiisobiim motivovani lidi pomoci takovych nastroji, které jsou, jako
jsou napf. odmeény, stimuly, prace, kterou vykonavaji a podminky, za nichZ tuto praci
vykonavaji. Cilem je vytvofeni a rozvoj motivacnich procesii a pracovniho prostiedi, které
maji napomahat jednotlivcim k dosazeni ocekavanych vysledkl. (Armstrong, 2007,

str. 218)

Motivaci mtze byt to, co stimuluje ¢innost k dosaZeni cile, at’ uz timysIné ¢i neumysing.
Motivace ma velky vyznam pro vedeni lidi, li§i se podle toho, jestli motivujeme
jednotlivce k vétsimu usili, tym nebo vétsi skupiny lidi aby tahl za jeden provaz. Jina
definice popisuje motivaci jako pfedavani n€jakého vnéjsiho podnétu, nebo i v negativnim
smyslu jako o pfemlouvani k néemu. Cilem je motivovat zaméstnance k odvadeéni
co nejlepsi prace, ale mezi podporou a manipulaci existuje tenka hranice. Negativné byva
motivace popisovana jako snaha vedoucich pracovnik pfimét zaméstnance, aby délali,
co cht&ji manazefi a pokud mozZno, aby nepfiSli na to, Ze je to jejich zdmér. FaleSna
motivace ze zafatku zabird, ale nakonec dojde k prozrazeni. Pro dlouhotrvajici efekt

motivace je nutna uzitecnosti pro vSechny zucastnéné. (Clegg, 2004, str. 7-8)
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nebo pomoc né€komu s nizkou sebetctou, talentovanym jednotlivetim, kteti sviyj talent
nevyuzivaji dostate¢né. Je nutné se chovat k lidem jako k jednotlivctim, s kazdym jednat
jinym zptisobem. Zakladem motivace je pfemyslet o potfebach jednotlivctl, 1ze definovat
nékolik metod, které budou platit pro celou populaci, kdyz budou zalozeny na prvcich

individualnich potieb a na zpiisobech vedoucich k uspokojeni potieb.

(Clegg, 2004, str. 8-9)

2.2 Motivace x stimulace

Cilem motivace je vytvofeni pozitivniho pfistupu k n¢jakému vykonu ¢i typu chovani.
Jako motivace je oznaCovan jak proces, tak i jeho vysledek — tedy skutecnost, Ze néco
existuje a néco se déje. V praxi se asto povazuji pojmy motivace a stimulace jako totozné.
Je dobré si uvédomit, ze kladny vztah k né€jaké uloze vznika vétsSinou z téchto pficin:
splnéni téchto uloh je spojeno se ziskem hodnot ptichazejicich zvenéi, nebo je splnéni tloh
v souladu s vyladénim ¢&lovéka, ktery ulohu vykonava. Uloha je tak plnéna pod vlivem
vnéjSich podnéti (stimull), nebo pod vlivem vnitinich pohnutek (motivil), oboje vSak
muze pusobit spole¢né. Vykonava-li pracovnik néco pomoci vnéjsich stimull, jedna se

0 stimulaci, naopak pokud jedna dle vnitinich motivi, jedna se o motivaci.

Stimulace je vyhodnd a pomémé jednoduchi. Prace bude probihat, pokud bude
zaméstnavatel vyplacet odménu, kompenzovat nepohodli spojené s vykonem né&jakymi
atraktivnimi hodnotami. Kdyz se piestanou tyto stimuly poskytovat, dojde ziejmé
k zastaveni prace. Nevyhodou je, Ze prace probiha, jen pokud ptisobi stimuly. Stimulace se
da pouzit, kdyz neni nutna stala kontrola a nezalezi na samostatném vykonu. Muze vSak
prerist az do podoby nésili (vydirani, natlak, vynucovani) a klamani (podvody,
manipulace). Tyto zplsoby jsou odsouzenihodné, ale ve skutecnosti neni mozné piedstirat,
ze neexistuji. NejcastéjSimi obét'mi jsou lidé neptipraveni na takové jednani.

Vyhodou motivace je, ze pokud je v souladu s motivy lidi, mize prace pokracovat za
pfiznivych podminek i bez vnéjsich podnéti. Nevyhodou je, Ze vedouci pracovnik musi

znat ¢lovéka vhodny zpusob, jak jej motivovat. (Plaminek, 2010, str. 14-15)

2.2.1 Zlaté pravidlo motivace

Ne vzdy si musi pracovnik se zadanym tkolem ,,sednout”. Ukol mlze byt nad rdmec

moznosti zaméstnance. Tato situace se da vyiesit dvéma zpusoby: vyjit vstfic lidem nebo
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ukolim. Zpusob ptizptsobeni lidi tkolim je v podstaté donuceni, aby lidé brali ukol
takovy, jaky je, i s tim co se jim na ném nelibi. Tato alternativa vyzaduje vysokou miru
stimulace, lidé se Casto neradi piizpusobuji okolnostem, coz vyzaduje Castou kontrolu.
V piipadé ukonceni stimulace nebudou mit zaméstnanci diivod dale plnit tento tkol, je to

podobné i v piipadé nekontrolovani ukolu.

Vyhodngjsi alternativa je vyjit vstfic lidem, vybirat jim tkoly na miru, aby jim
vyhovovaly. Nastupuje tak moznost vyuziti motivi, které na lidi ptisobi. Ne vzdy si mize
podnik dovolit dat konkrétni tkol ur¢itému ¢clovéku. Piedpoklada se, ze ukol musi ztistat
vV nezménéné podobé, meénit se da forma jeho zadani, protoze lidé vnimaji zpiisoby, jakymi
se o ukolu dozvidaji. Dulezita je forma zadani, rovnéz také ton feci, zvolena slova a fec
téla. Motivace miize vyvolat necekané vysledky, ale je ndro¢nd na znalosti, navyky,
dovednosti a pozitivni ladéni motivujiciho vii¢i tkolim a lidem, kteti je vykonévaji.

(Plaminek, 2010, str. 15-17)

2.2.2 Pravidlo motivacni kotvy

Pravidlo motivacni kotvy je zaméteno na to, ze nckterd prace konkrétni lidi bavi a n¢ktera
ne. Pristup ¢loveéka k praci zdvisi na jeho osobnosti, situaci, ve které pracuje a Zije,
a dokonce i na Sikovnosti manazera, ktery jej s ulohou seznamuje. Vznik problému za¢ina
zejména, kdyz cClov€k nenachdzi nic, co by jej alespont trochu bavilo. KdyZz néco
zajimavého najde, mame nadgji, Ze se smiii i se zbyvajicimi povinnostmi. Clovék, kterého

préce bavi, vétSinou udéla vice a kvalitnéji provedenych tloh. (Plaminek, 2010, str. 17)

2.2.3 Pravidlo diferencovanych podnéti

R4

Toto pravidlo fesi jeden z nejzakladnéjSich problémi motivace — mnoho lidi si mysli, ze to
co je motivuje, musi motivovat 1 ostatni. VSichni lidé nejsou stejni, ale v realném Zivoté se
to tak vZzdy nejevi. Vedouci pracovnik by mél poznat, na co jsou jeho pracovnici citlivi
a najit podnéty pisobici na né¢ a ve spravny Cas a spravné situaci je pouzit. (Plaminek,

2010, str. 18)

2.2.4 Pravidlo dvoji cesty

Lidé mohou reagovat tfemi zplisoby — zaporn¢, neutralné a kladné. Ve vétSin€ piipadi jde
o kladné ¢i zaporné reakce (apetence a averze). Neutrdlni reakce je jen v minimu piipada.

Reakce zavisi na podnétech plisobicich na lidi, zaméstnavatel si musi uvédomit, ze lidi
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nebudou reagovat jen na pfijemné podnéty, ale i na ty méné piijemné. (Plaminek,

2010, str. 19)

2.2.5 Pravidlo snadnéjSich alternativ

V nekterych situacich se muze stat, ze zaméstnanci nepracuji, tak jak by méli. Manazeti
pak uvazuji o postupech, jak tento problém vyftesit, Casto se jednd o psychologické
postupy. V mnoha piipadech se stava, ze je problém tam, kde by ho nikdo necekal.
Vedouci pracovnik si mize myslet, ze podfizeny nepracuje, tak jak by mél z divodu Spatné
motivace ¢i neschopnosti. Je jednodussi podat podfizenému podrobnéjsi informace
0 daném tukolu a tim tak dosdhnout jeho splnéni. Vedeni podnikii Casto pfecenuje sily
podiizenych, ale tento stav lze zlepSit jednoduchym vysvétlenim. Je tak dalezité védét, jak

se ke komu chovat a co komu vysvétlit. (Plaminek, 2010, str. 20, 21)

2.2.6 Pravidlo diagnostické triady

Zaklad tohoto pravidla je v analyze situaci, kdy lidé ned¢€laji to, co by méli délat a to ze tii
moznych divodi: bud’ néco délat nechtéji, neuméji nebo nemohou. Pro dosazeni motivace
lidi by si manazetfi méli ovéfit, zda zaméstnanci umi a mohou vykonat to, co po nich
pottebuji. Lidé neschopni splnit kol kvili svym neznalostem a nepfiznivym ndvykim
mohou vypadat jako nemotivovani, protoze védomé ¢i nevédomé maskuji problémy.
Cast&jsi je varianta, e nadienym a motivovanym lidem brani $patné mezilidské vztahy,
firemni kultura, neexistujici a nefunk¢ni firemni hodnoty. Diagnosticka tridda sloZena
Z otazek ,,chce?”, ,mize?* a ,,umi?* je kli¢ova pro uplatnéni motivace. (Plaminek, 2010,

str. 22,23)

2.2.7 Zaméreni na ¢lovéka

Pracovnici by méli byt motivovani, neni dobré s nimi manipulovat. Pfi motivaci se
snazime dat do souladu zajmy c¢lovéka se zajmy jeho okoli, pfi manipulaci myslime jen na
zajmy okoli a daného ¢lovéka nebereme na védomi. Obyvatelé CR jsou na manipulaci
citlivi a mize se tak lehce stat, Ze motivace miize vyznit jako manipulace. Pokud chce
organizace dobfe motivovat své pracovniky, neméla by myslet jen na sebe, ale 1 na druhé.

(Plaminek, 2010, str. 23)
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2.2.8 Struktura motiva¢niho pole

Pro feSeni komunikacnich situaci a pro ucely praktického managementu se dnes manazeti
neobejdou bez znalosti motivacniho pole zaméstnanctli, protoze jeho slozky se neustale
ovlivituji a méni. Motivacni pole se sklada z téchto Casti: motiva¢niho naladéni, motivacni

polohy a motiva¢niho zalozeni.

Motivaéni naladéni je zavislé na podnétech, které plisobi na Clovéka. Naladénim je
konkrétni reakce na tyto podnéty. Je tedy Spatn¢ identifikovatelné, protoze se ¢asto méni.

To co se libi jednomu, mtize u druhého vyvolat pocit odporu.

Motivaéni poloha je nauCenym prvkem chovani. Da se sni setkat v podobé naplnéni

zivotnich potteb.

Motivaéni zaloZeni se po dobu Zivota méni jen v malé mife, protoze se jedna o vlastnosti
zdédéné, coz se projevuje zejména ve vypjatych a stresovych zélezitostech vyzadujici

urcity zptisob chovani. Motivacni zaloZeni je zakladem motivacniho pole.

Da se fici, ze motivy, které ptisobi na ¢lovéka v daném okamziku, jsou souhrnem vlivi

osobnosti, situace a prostiedi. (Plaminek, 2010, str. 24)

Motivacni et

// Mativacni \MD tivacni \ o N
|

naladeni \

\\ zalozeni / poloha / /’f.

Zdroj: Plaminek. 2010, str. 24

Obr. 1 Struktura motivacniho pole

2.3 Teorie motivace

Teorie motivace se zabyva procesem motivovani, vysvétluje zptisoby chovani lidi pfti
praci, popisuje, co mohou ud¢€lat organizace pro povzbuzovani lidi k uplatnéni svych
schopnosti, rovnéZ je zaméfena na spokojenost s praci.

Pfistupy k motivaci byvaji podepfeny zjednoduéen}’/mi pfedstavami o tom, co to motivace

vvvvv
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ma jiné potieby, lidé si stanovuji rizné cile a kazdy podnika jiné kroky k jejich dosazeni.

Proto jeden zptisob motivovani nemusi vyhovovat v§em. (Armstrong, 2007, str. 219)

2.3.1 Maslowova pyramida potieb

Teorie amerického psychologa Abrahama Maslowa popisuje uspokojovani lidskych potieb
od nejzakladnéjSich po ty ,,méné dulezité”, prvni tfi stupné lze oznacit jako potieby nizsi
a potfeby Ucty a sounalezitosti jako potfeby vyssi. Pro uspokojeni potieb plati, ze by mély
byt nejdiive uspokojeny potifeby na nizSim stupni a poté vyssi potieby. Prioritni jsou
potieby fyziologické (napft. jidlo, piti, vzduch, svétlo, piistfesi, teplo). Potfeba bezpeci
zahrnuje psychické i fyziologické bezpeci, nejen v soucasnosti, ale i v budoucnu
(napf. potieba pfed nezaméstnanosti, nemoci, potieba zakona, potadku). Socidlné
zamétené potieby zahrnuji potfebu zaclenéni se do n&jaké skupiny, mit dobré vztahy nejen
na pracovisti, ale i v soukromi. V potieb¢ tcty je zahrnuto uznani a respekt od ostatnich
lidi, ale i potieba prestize a uspéch. Seberealizaci 1ze popsat jako potiebu rozvijet sam sebe

a napliiovat nabyté schopnosti co nejefektngji. (Stikar, 2003, str. 102-103)

Seberealizace

Uzndni a Ucta

Socialni potreby
(sounalezitost)

Potreba bezpedi

Fyziologické potreby

Zdroj: Stikar, 2003, str. 102 (vlastni tvorba)

Obr. 2 Maslowova pyramida potreb
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2.3.2 Herzbergova dvou faktorova teorie

K nejcitovanéj§im teoriim v literatufe managementu patii Herzbergova dvou faktorova
teorie, ktera d€li jevy ovliviigjici Clovéka na vné€jsi a wvnitini. Jako motivatory jsou
oznaceny vnitini faktory. Do této skupiny je zahrnuta prace, kterd by méla byt pro
pracovniky zajimava a pfinaset jim uspokojeni, rovnéz je zde zahrnuta i1 financni
a nefinan¢ni motivace a zda lze dosdhnout v podniku pracovniho rustu. Tyto faktory jsou
dlouhodobé. Vnéjsi faktory jsou oznacovany jako hygienické, tykaji se nejen prace, ale
i odménovani a prostiedi na pracovisti, jedna se tak i o atmosféru panujici na pracovisti
ane jen o jeho vybaveni. Vngjs$i faktory jsou kratkodobého charakteru a mohou byt
vnimany pracovnikem jako uspokojivé ¢i nikoliv. Mohou tak vést k demotivaci, snizeni

pracovniho vykonu a §patnym vztahtim k nadtizenym.

2.3.3 McCleandovo pojeti pracovni motivace

McCleandova teorie je zamétena na pracovniky usilujici o vedouci pozice a zjisténi, co je
motivuje. Tito 1idé jsou cilevédomi a vytrvalejsi, zaméfuji se na jednotlivé cile, které tak
Iépe zvladaji a dochazi k prohlubovani jejich sebejistoty. Motivace je u této teorie

rozdélena do tfech Grovni:

- potieba sounalezitosti — zde je zahrnuta napft. potfeba dobrych vztahti na pracovisti,
potieba byt akceptovan apod.

- potieba prosadit se — je urCena zejména pro dominantni pracovniky, ktefi se snazi
vést tym

- potieba uplatnéni — je orientovdna na pracovniky s kreativnim myslenim, ktefi se

snazi zavést do firmy néco nového

(Kohoutek, 2000)

2.4 Jak motivovat lidi

Cilem motivovani je dosazeni lepSich pracovnich vysledkt, nejen co do mnozstvi, ale i do

kvality, déle posileni tymové préce, stabilita zaméstnanci, atd. Motivy lze rozd¢lit:

- motivy, které vytvareji stabilitu a spokojenost (mezilidské vztahy, pracovni
prostiedi)

- motivy, které stimuluji k vy$§im vykonim (odbornost, perspektiva riistu)
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Castym nazorem je, Ze motivovéani fesi penize. Finanéni odmény jsou skuteén& velkym
motivac¢nim prostfedkem, ale kromé nich lze pouzit i dalsi néstroje motivace, které mohou
byt v nekterych pfipadech 1 silngj$i, nez penize (napi. jistota zaméstnani, zaujeti
zajimavym ukolem, moznost odborného rozvoje, uznani, pochvala, atd.). V piipad¢
nepouziti téchto nastrojti dochdzi k demotivaci a ztraté zajmu o praci, pii Spatném pouziti

motivacnich néstroji je jejich efekt znacné omezeny. (Bélohlavek, 2003, str. 23)

2.4.1 Problémy zpiisobené Spatnym zpiisobem motivace

- snizovani vykonnosti lidi, pracuji jen do té miry, do které je nutné -> zpozd'ovani
termintl, usnadiiovani prace nepiijatelnym zplisobem, odbyvani prace, snizovani
kvality vyrobktl — vétsi pocet zmetkd, prostoje

- podvody, falesné vykazovani neodvedené prace, vyuzivani firemnich prosttedkt
pro soukromé ucely, kradeze pracovnich pomiticek ¢i materidlu

- ztréta iniciativy, nikdo nedava podnéty ke zlepSeni a nesnazi se vyniknout, ten kdo
projevi vice snahy ¢i vice aktivity se stdva teréem posméchu, lidé se soustiedi na
soukromé z4jmy, nejsou ochotni udélat néco navic mimo svych povinnosti, necht¢ji
nastoupit na préci pfes¢as nebo na mimofadné smény o vikendech

- zhorSovani mezilidskych vztahti, vznikaji konflikty a vyhrocuji se vztahy
k nadtizenym, vedeni firmy, pracoviti lidé té¢Zce snaseji Spatny piistup ostatnich

- lidé hledaji moznost uniku z prace, zvySuje se absence, nemocnost, lidé hledaji

atraktivnéjsi misto mimo firmu (Bélohlavek, 2003, str. 23)

2.4.2 Zasady pro GspéSnou motivaci

Motivy lidi se od sebe lisi, to co pusobi pozitivné na jednoho, nemusi mit vliv na druhého.
Obecné je pfijiman nazor, ze vedouci pracovnik motivuje dle situace, kvality lidi, které ma

k dispozici.

Pro lidi, ktefi maji sklon k lajdactvi a ulivani se, je potieba diisledna a Casta kontrola.
Vedouci zduraznuje ohrozeni v podobé pietazeni na jinou pozici nebo ztraty zaméstnani,

které nastava v ptipad¢ neplnéni pracovnich povinnosti. Pokud se tyto vyzvy miji G¢inkem,

je nutné piistoupit k nekompromisnim opatfenim.

Lidi se stfedni Grovni moralky neni nutné tolik kontrolovat, protoze védi, ze je Ceka

odména za  dobfe odvedenou praci. Jednd se o ,obchod® mezi
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zaméstnancem a vedoucim — zameéstnanec odvadi svou praci, vedouci mu dava

odpovidajici odménu.

Nejlepsi pracovnici jsou motivovani projevy divéry a ucty. Neni nutny dohled a kontrola
by méla byt minimélni. Tito zameéstnanci ocefiuji uznani svych schopnosti

zamé&stnavatelem, ktery pak muize témto spolehlivym zaméstnanciim svéEfit narocnéjsi

ukoly.

Cim zkusSengj$i pracovnik, tim by mél dostat vice volnosti. Naopak zacinajici pracovnici
oceni rady a pomoc vedouciho. ZkuSeny pracovnik potiebuje vEétsi miru samostatnosti

a rozhodovani s miniméalnimi zasahy nadfizenych.

Silnym motiva¢nim nastrojem je osobni piiklad vedouciho. Pokud nadfizeny pfistupuje ke
své praci lezérné, nemlze ocekdvat iniciativy podfizenych a vysoky pracovni vykon.
Naopak jeho daslednost, vytrvalost a iniciativni pfistup k feSeni problémil jsou vzorem pro

ostatni. (Bélohlavek, 2003, str. 24)
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3 ODMENOVANI PRACOVNIKU A SYSTEM
ZAMESTNANECKYCH BENEFITU

Rizeni pracovniho vykonu propojuje pracovni vykon, vzdélavani a rozvoj a odménovani
pracovnikii. Diraz je kladen na neustalé zlepSovani pracovniho vykonu cestou zlepSovani

schopnosti pracovnikti. Odménovani pracovniki ma dvoji roli:

- odménovat pracovniky za praci, poskytovat jim uznani za jejich usp&Snost
pti dosahovani nebo prekra¢ovani vykonovych norem

- pobizet pracovniky k pracovnimu rozvoji a vykonu, motivovat je k dosahovani cilu,
zlepSovat jejich vykon s ohledem na cile a priority a prohlubovat jejich schopnosti

a dovednosti

V prvnim pfipadé je fe¢ o odménach (bonusech) — pracovnici dostanou néco za to,
ze vykonali préaci dobte, nebo nad ofekavani, ve druhém piipad¢ se jednd o pobidkach.
V soucasné dobé se ukazuje, ze pracovnik pomahd plnit cile organizace nejenom svymi
vysledky, ale také tim, co do spolecnosti pfindsi a co vklada do své prace. (Koubek, 2004,

str. 159)

3.1 Odménovani zaméstnancu

Odmeénovani zaméstnancti je pomérné komplikovana zalezitost, proto si zaslouzi pozornost
nejen zaméstnancl, ale i zaméstnavatel, Casto vSak mohou vznikat spory. Systém
odménovani, ktery by byl efektivni, pro obé strany pfijatelny a spravedlivy, patii
K nejdilezitéjsim faktorim vytvafejicim harmonické vztahy v podniku. Kilasickou
odménou je mzda nebo plat, pfipadné jiné formy penéznich odmén slouzicich jako

kompenzace zaméstnanciim za vykondvanou praci. Dle moderni personalistiky je zptisob

odménovani chapan ponekud §ifeji, protoze také zahrnuje:

- zamé&stnanecké vyhody (nepenéZni) byvaji poskytovany zaméstnanci a nezavisi na
pracovnim vykonu, vychdzi z pracovniho poméru ¢i typu pracovniho zapojeni
V podniku (napf. pfipojiSténi pracovniki, placena dovolend, dary k pracovnimu
¢i Zivotnimu vyroci, zlevnéné stravovani, pouzivani podnikového automobilu také
pro soukromé ucely, kulturni akce, poskytovani pfispévku na odév ¢i poskytovani
pracovniho odévu, nakupovani vyrobkd podniku za levnéj$i cenu, sluzby pro
pracovnika a jeho rodinné ptislusniky, atd.)

- odvody na socidlni a zdravotni pojiSténi pracovnika
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- formalni uznani

- povyseni pracovnika

- vzdélavani pracovnika

- rozmanita prace

- povétovani vedenim lidi, vyznamnymi pracovnimi ukoly

- pozvani na slavnostni obéd nebo veceti

- pratelské vztahy na pracovisti

- vytvareni dobrych pracovnich podminek (napft. piid€leni pfimého telefonniho Cisla,

samostatné kancelare, pocitace, atd.) (Koubek, 2011, str. 156)

Nékteré odmény mohou mit nehmotnou formu, ale vedou ke spokojenosti pracovnika, jeho
pocitu uzitenosti. Problém mulze nastat pii vytvaieni motivujiciho systému odménovani.,
je dilezité, aby byl systém akceptovan pracovniky, ti by se méli podilet i na jeho vytvareni,

zavadéni a fungovani. Systém odménovani vSak musi plnit celou fadu dalSich funkci:

- prilakat potfebné mnozstvi a kvalitu uchazeci o zameéstnani v podniku

- prispét ke konkurenceschopnému postaveni podniku na trhu prace

- odménovat zamé&stnance dle jejich naro¢nosti na vykonavanou praci

- odmeéinovat zaméstnance za loajalitu, usili, dosazené¢ vysledky, schopnosti
a zkusenosti, za to, co do podniku pfinaseji

- stabilizovat pracovniky, které podnik potiebuje

- systétm odménovani (jeho narocnost, naklady, povaha) musi byt v souladu
S moZznostmi firmy

- hrét pozitivni roli v motivovani, byt akceptovan zaméstnanci, vést je k praci podle
svych schopnosti

- byt v souladu s pravnimi normami a vefejnymi zajmy (Kocianova, 2010, str. 161)

3.2 Slozky odménovani a zaméstnanecké vyhody

Cilem odménovani je spravedlivé ocenéni skute¢ného vykonu pracovniki a jejich efektivni
stimulace k vykonavani prace a dosahovani pozadovaného vykonu. Zameéstnavatel ocenuje

vykon zaméstnancl prostfednictvim:

- penéZnich forem odménovani (plat, mzda)
- nepenéznich forem odménovani (odborny rozvoj, kariérni rist, formalni

I neformalni pochvaly, motivujici pracovni tkoly, lepsi pracovni prostiedi, ochrana
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zdravi pii praci a bezpecCnost, ptatelské vztahy na pracovisti, flexibilni pracovni

rezimy, zaméstnanecké vyhody, atd.). (Sikyt, 2012, str. 124)

3.2.1 Zaméstnanecké vyhody

Zamgéstnanecké benefity jsou dodate¢na penézita plnéni nebo plnéni penézité hodny, ktera
jsou poskytovana zaméstnavatelem zaméstnanciim. Poskytované benefity dodate¢né
zvyhodnuji zaméstnance, vedou ke zvySovani atraktivnosti zaméstnani a zlepSuji povést

zaméstnavatele. Vyhody Ize Clenit z nékolika hledisek, naptiklad:

- vyhody spojené s funkci v organizaci (mobilni telefon, notebook, sluzebni
automobil, nadstandardni vybaveni kancelafe, podnikovy byt, pfispévek
na reprezentaci, apod.)

- vyhody sociélni povahy (kultura, rekreace, pojisténi, pjcky, dovolena)

- vyhody souvisejici s praci (ubytovani, vzdélavani, doprava, stravovani, napoje)

Poskytovani zaméstnaneckych vyhod nesouvisi s odvedenym vykonem, nejsou mzdou ani
odménou za vykonanou praci. Benefity jsou soucasti péfe o zameéstnance, souvisi
napft. S délkou zaméstndni v organizaci, postavenim ¢i funkci. Zaméstnanci jsou vhimany
jako pfirozend soucast zaméstnani, jejich neposkytovdni ¢i omezovéani podnécuje
nespokojenost zaméstnanct. Jejich poskytovani lze sjednat v kolektivni nebo pracovni

smlouvé, poptipadé stanovit vnitinim pfedpisem.

Plo$ny systém zaméstnaneckych benefitli umoznuje vS§em pracovnikiim vyuzivat v§echny
benefity, které jsou zaméstnavatelem poskytovany. Volitelny systém (cafeteria systém)
umoziuje vyuZzivat zaméstnancim benefity dle individualnich potieb, které mohou
souviset napf. s pohlavim, vékem, rodinnym stavem apod. Caste¢né se aplikuje volitelny
systém, kdy je poskytovana Cast benefiti plo$né (napf. penzijni ptipojisténi, dovolena
navic, pfispévek na stravovani) a ¢ast volitelné (pfispévek na zdravotni péci, Zivotni
pojisténi, kulturu, rekreaci, sport) nebo zcela volitelny systém, kdy zaméstnanci vyuzivaji
preferované benefity z pfedem stanovené nabidky a v rozsahu pfedem stanoveného

rozpoctu na obdobi (vétSinou 1 rok).
Spravedlivost systému zaméstnaneckych benefiti spociva vtom, Ze je v souladu
S pracovnépravnimi pfedpisy a zajist'uje rovné zachazeni se vS§emi zaméstnanci, pokud jde

o0 jejich poskytovani.
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Efektivni systém benefitd je v souladu s hospodaiskymi vysledky a zahrnuje danoveé
a odvodové zvyhodnéné zaméstnanecké vyhody. Jsou to vyhody, které jsou danovym
vydajem zaméstnavatele, nejsou danovym piijmem zaméstnance a nejsou soucasti
vymétovaciho zakladu pro odvod pojistného na vSeobecné zdravotni pojisténi a na socialni

zabezpedeni. (Sikyt, 2012, str. 143, 144)

3.2.2 Cafeteria systém

V soucasné dob¢ je stale pouzivangjsi tzv. cafeteria systém. Podnik si urci vysi prostredk,
které¢ bude chtit pouzit na zaméstnanecké benefity. Ty jsou poskytovany z mnoha oblasti,
napt. kultura, dovolend, sport, vzdélani, nakupovani nebo zdravotni péce. Zaméstnanec si
muze zSiroké nabidky vybrat dle vlastniho uvazeni konkrétni benefit. Pracovnici se
rozhoduji zejména dle svych zdjmovych, socidlnich ¢i jinych preferenci. Systém cafeteria
lze ptirovnat k ,,bufetu” (z anglického cafeteria), kde si kazdy vybere ,,jidlo* dle svého
uvazeni v ramci rozpoctového omezeni. Vyhodou tohoto systému proti plo§nému zavedeni
mixu benefitl je optimalizace uzivani vyhod zameéstnanci, tj. ze si kazdy vybere v daném
limitu to, co je pro n€j vyhovujici a maximalizuje jeho uzitek. Jedné se o automatizovany,
extern¢ doddvany a spravovany systém, neni tak nutné spravou benefitl vytézovat

firemniho specialistu.

Vyuzivani cafeteria systému vede ke zvySeni spokojenosti a loajality pracovniki, ale také
zvySuji potencial zaméstnancti a jejich motivaci. To vede k dlouhodobému zlepSovani

rovnovahy mezi soukromym a pracovnim zivotem zaméstnance.

Benefity lze Cerpat efektivnéjSich online systémii nebo formou poukazek, daji se vyuzit
naptiklad v oblastech kultury, sportu, zdravotni péce, cestovani nebo nakupovani
ve vybranych fetézcich. Vyuzivani cafeteria systému zvySuje prestiz a atraktivitu

zamé&stnavatele.
Vyhody cafeteria systému pro zaméstnance:

- moznost vlastni volby benefitu
- danoveé vyhody, zaméstnanec neodvadi socidlni a zdravotni pojisténi

- jednoduché a pohodIné cerpani
Vyhody cafeteria systému pro zaméstnavatele:

- motivujici prvek pro zaméstnance

- vyuzivani benefitd, po kterych je poptavka
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- prabézny piehled o Cerpani -> administrativni nenaro¢nost
- zaméstnavatel neodvadi socialni a zdravotni pojisténi

- flexibilita systému
Vyhody online systému:

- jednoduchy a bezpecny systém

- pohodIné Cerpani

- plati se pouze skutecné Cerpané benefity
- schopnost pokryt vSechny oblasti vyhod
- neomezena sit’ poskytovatelti

- online ptehled
Vyhody poukdzkového systému:

- Siroka sit’ smluvnich partneri
- technicka nenaro¢nost

- srozumitelnost a jednoduchost

(http://www.absolutin.cz/sluzby/benefity/cafeteria-system/,

http://www.cafeteriasystems.cz/)
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4 PROVEDENI PRUZKUMU MEZI ZAMESTNANCI

Provedeni prizkumu mezi zaméstnanci je docela jednoduché. Priizkumy mohou mit riizné
nazvy, ale cil byva vétSinou stejny — ziskani informaci o zaméstnancich ¢i konkrétnich
skupinach v podniku, které pomohou managementu pii rozhodovani. Tématem prazkumu
mohou byt napiiklad zaméstnanecké benefity, pracovni podminky, podklady pro nové
kolektivni smlouvy ¢i zefektivnéni prace a organizace. V podstat¢ je jedno, zda se
prizkum nazyva ,Dotaznikové Setfeni zjiStujici ndzory pracovnikd®, ,,Prazkum

spokojenosti pracovnik* nebo ,,Zpétna vazba pracovniki.

Nejdulezitéjsi je si stanovit cil, co a pro¢ chceme zjistovat. Podle toho se pak sklada

dotaznik a formuluji otazky.
Postup pfi provadéni prazkumu:

- stanoveni cile

- formulace otazek
- design dotazniku
- otestovani

- sbér odpoveédi

- vyhodnoceni

Zasadni je formulace otadzek. V klasickém prizkumu se Ize setkat s otevienymi
a uzavienymi otdzkami. U otevienych otazek je snaha o zjisténi Ci postoje jednotlivych
zaméstnancl, neméli by byt ovlivnéni vybérem z nékolika moznosti. U uzavienych otazek
naopak maji jednotlivi zaméstnanci nabidku moznych odpovédi a mohou zvolit jednu nebo
1 vice odpovédi. Lze pouZit 1 otazky s hodnotici Skalou, kdy se miize hodnotit naptiklad
jako na stupnici ve Skole. Specifikem pak jsou tzv. filtracni otdzky, kdy se dotaznik vétvi
napf. na ty, co odpovédéli ,,ano* a na ty, co odpovédéli ,,ne”, tento typ otazek musi mit jen
jednu odpovéd’. Otazky by mély byt jednoznacné, aby nebyl mozny vyklad otazky dvéma
zpusoby.

Prizkum mezi zaméstnanci lze vést klasickym zplsobem, jako jsou papirové dotazniky,

V dnesni dobé je vSak jednodussi elektronicka forma.

(http://www.inboox.cz/news/jak-udelat-pruzkum-mezi-zamestnanci/)
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4.1 Dotaznikové Setieni ve spolenosti X a' Y

Dotaznikové Setfeni je jednou z nejpouzivanéjSich metod pro tvorbu prazkumi mezi
zamé&stnanci. Tato forma prizkumu byla zvolena i v této bakalaiské praci pro zjisténi, jaké
zamé&stnanecké benefity jsou zaméstnancim poskytovany a zda povazuji jejich
poskytovani za ptinos, ¢i nikoliv. Pracovnici méli rovnéz oznacit, do jaké vekové skupiny

spadaji, jakého jsou pohlavi a jakého dosahli vzdé€lani.

Pro obé spolecnosti byl vytvofen obdobny dotaznik. V prvni ¢asti obou dotaznikl je
tabulka, kde jsou uvedeny riizné druhy zaméstnaneckych benefitl a pracovnici méli
oznacit ty, které jsou jim poskytovany. Na vybér méli moznosti: ano, nevim a ne. Ve druhé
casti tabulky meéli oznacit, zda jsou s poskytovanim benefitu spokojeni, primérné
spokojeni, ¢i nikoli.

Vzory obou dotaznikli a vysledky dotaznikového Setfeni jsou uvedeny V ptilohach.
Vysledky Setfeni jsou pak jest€¢ podrobnéji rozpracovany v praktické casti bakalaiské

prace.



Il PRAKTICKA CAST
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5 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI X

Spolec¢nost X je dodavatelem cerstvé zeleniny a ovoce v moravskych regionech.
Dodévané zbozi je ptivodem z tuzemska i ze statl jizni, stfedni a vychodni Evropy,
napf. gpanélska, Mad’arska, Ttalie, Recka, Ukrajiny, Slovenska, Makedonie a Polska.
Spoleénost ma K dispozici dva sklady v Ceské republice a jeden na Slovensku

(Presov), kde 1ze zakoupit zboZi pomoci objednavkového prodeje nebo osobné.
Sortiment spolecnosti X pokryva veskeré potieby jakychkoliv vyvafoven, kuchyni,
provozoven ¢i Skolnich jidelen. Kromé¢ dovozu ovoce a zeleniny se spolenost X

zabyva také prodejem Skolnich a kancelatskych potieb a prodejem naradi.

Spolec¢nost byla zapsana do obchodniho rejstiiku v roce 1990, vySe vlastniho kapitalu

je k31.12. 2013 4 540 000 K¢ a v roce 2013 zde bylo zaméstnano 51 zaméstnanci.

Rok 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013
Vide weh viis. K¢ 130991 | 144921 | 16070 | o610 | 1289 | 2o | 108685 | 101374
Triby v tuzemsku v tis. Ké 44921 | 142203 | 141455 | 123746 | 12378 | 16169 | 105804 | 100031
Triby z vivom do EU v is. Ké §070 | 2718 | 4615 | 386 | 323 | 4193 | 2881 134

Zdroj: Vyro¢ni zpravy spolecnosti X (vlastni tvorba)

Tab. 2 Prehled vyse trzeb spolecnosti X
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Zdroj: Vyro¢ni zpravy spolecnosti X (vlastni tvorba)

Graf 1 Vyvoj trzeb spolecnosti X
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Rok 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013
Hospodaisky vysledek pred
zdanénim v tis. K¢

53 | 256 | 179 | 345 | 132 | 275 | 927 | 628

Hospodaisky vysledek po

2 2 1 2 2271 | 7 27
sdanéni v tis. K& 8 09 35 90 6 89 | 5

Zdroj: Vyro¢ni zpravy spole¢nosti X (vlastni tvorba)

Tab. 3 Prehled vyse hospodarského vysledku spolecnosti X
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Zdroj: Vyroc¢ni zpravy spolecnosti X (vlastni tvorba)

Graf 2 Vyvoj hospodarského vysledku ve spolecnosti X

5.1 Vysledky dotaznikového Setieni ve spole¢nosti X

Ve spolecnosti X je zaméstnano 51 zaméstnancii, vSichni se Ucastnili dotaznikového
Setfeni, ale navratnost dotaznikll byla 86 % (tj. 44 zamé&stnancil). VSech 44 dotaznikii

bylo vyplnéno spravné a pro piehlednost budou zpracovany do graf.

5.1.1 Zaméstnanci dle pohlavi

Vétsinu zaméstnanct ve spolecnosti X tvoii zeny. Je jich 28 (1. 64 %), muzi je 16 (tj.

36 %).
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E Muzi mZeny

Zdroj: Vlastni tvorba

Graf 3 Rozdéleni zaméstnancii dle pohlavi

5.1.2 Zaméstnanci dle vékové skupiny

Nejméné zastoupena je v podniku veékova skupina do 30 let. Tvoii ji ,jen™ 6
zaméstnanct (tj. 14 %), druhou nejmén¢ zastoupenou vékovou skupinou je skupina od
31 do 40 let, tam je 11 zaméstnanct (tj. 25 %). Dale je zde 12 zaméstnancti (27 %) od
41 do 50 let. Nejvice zaméstnanct spada do skupiny 51 a vice let — 15 pracovniku (tj.

34 %),

Hdo30 m31-40 m41-50 m51avice

Zdroj: Vlastni tvorba

Graf 4 Rozdéleni zaméstnancii dle véku

5.1.3 Zaméstnanci dle dosazeného vzdélani

Dle vzdélani je nejméné zastoupena skupina zaméstnanct se zakladnim vzdélanim.
Tvofi ji 3 zaméstnanci (tj. 7 %). Pracovnikii se stfedoskolskym vzdélanim bez
maturity je 14 (tj. 32 %). StiedoSkolské vzdélani s maturitou ma 36 % zaméstnancd,
tedy 16. Je to nejvice zastoupena skupina mezi zaméstnanci. Vy$si odborné nebo

vysokoskolské vzdélani mé 11 pracovnikt (25 %).
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m Zakladni B Stfedni bez maturity

Stfedni s maturitou m VysSi odborné, vysokoskolské

Zdroj: Vlastni tvorba

Graf 5 Rozdéleni zaméstnancii dle vzdélani

5.2 Zpracovani ¢asti dotazniki tykajicich se zaméstnaneckych

benefita

Cilem dotaznikového Setfeni ve spolecnosti X bylo zjisténi, zda jsou zaméstnanciim
poskytovany zaméstnanecké benefity. Pracovnikiim byly rozdany dotazniky, které
byly anonymni a slouzily pouze k Gcelu zpracovani bakalarské prace. V prvni Casti
tabulky méli oznacit, zda je ¢i neni jim dany benefit poskytovan, nebo jestli nevi o
jeho poskytovani. V druhé c¢asti tabulky méli pracovnici oznacit, zda povazuji
poskytovani daného benefitu za pfinos, ¢i nikoli, nebo zda je jeho poskytovani

primé&rné. Setieni se zuc¢astnilo 44 zaméstnancti.

V tabulce byla tato nabidka zaméstnaneckych benefiti:

Prispévek na stravovani (stravenky)

Prispévek na penzijni pojisténi

Prispévek na pojisténi odpovédnosti za Skody zplsobené v zaméstnani

Prispévek na ockovani
Prispévek na vitaminy

Prispévek na kulturu
Prispévek na sport

Prispévek na relaxaci (napf. masaze)

Ol |V IWIN]E-

Dary k jubileu, pracovnimu vyroci, odchodu do penze

=
o

Jiné

Zdroj: Dotaznik (viz ptiloha I)

Tab. 4 Prehled benefitii poskytovanych zaméstnanciim spolecnosti X
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5.3 Vyhodnoceni priazkumu poskytovanych benefiti

V této kapitole bude u jednotlivych benefiti znazornéno kolika zaméstnanciim jsou
poskytovany a zda povazuji jeho poskytovani za ptinosné, ¢i nikoliv. Pro ptrehlednost

jsou uvedenad data v tabulkach.

Poskytovany benefit — Prispévek na stravovani (stravenky)
Poskytovano liocet . % Piinos ltocet X %
zamestnancu zamestnancu
Ano 34 77,3% | Ano 31 70,5%
Nevim 3 6,8% | Primér 6 13,6%
Ne 7 15,9% | Ne 7 15,9%

Zdroj: Vlastni tvorba

Tab. 5 Prispévek na stravovani (stravenky)

Poskytovany benefit — PFrispévek na penzijni pojisténi
Poskytovano liocet . % Piinos oncet . %
zamestnancu zamestnancu
Ano 19 43,2% | Ano 18 40,9%
Nevim 6 13,6% | Primér 15 34,1%
Ne 16 36,4% | Ne 11 25,0%

Zdroj: Vlastni tvorba

Tab. 6 Prispévek na penzijni pojisteni

Poskytovany benefit — Prispé vek na pojiSténi odpovédnosti za
Skody zpisobené v zaméstnani
Poskytovano Ijocet . % Piinos Izocet . %
zamestnancu zamestnancu
ANno 7 15,9% | Ano 9 20,5%
Nevim 21 47,7% | Primér 10 22,7%
Ne 16 36,4% | Ne 25 56,8%

Zdroj: Vlastni tvorba

Tab. 7 Prispévek na pojisteni odpovédnosti za Skoly zpiisobené

V zameéstnani
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Poskytovany benefit — Prispévek na oc¢kovani
Pocet Pocet
Poskytovano voce . % Ptinos voce X %
zamestnancu zamestnancu
ANno 15 34,1% | Ano 14 31,8%
Nevim 6 13,6% | Primér 9 20,5%
Ne 23 52,3% | Ne 21 47,7%
Zdroj: Vlastni tvorba
Tab. 8 Prispévek na ockovani
Poskytovany benefit — Prispévek na vitaminy
Pocet Pocet
Poskytovano voce . % Ptinos voce X %
zamestnancu zamestnancu
ANo 14 31,8% | Ano 13 29,5%
Nevim 7 15,9% | Prumér 12 27,3%
Ne 23 52,3% | Ne 19 43,2%
Zdroj: Vlastni tvorba
Tab. 9 Prispévek na vitaminy
Poskytovany benefit — Prispévek na Kkulturu
Pocet Pocet
Poskytovano voce . % Ptinos voce X %
zamestnancu zamestnancu
ANo 23 52,3% | Ano 22 50,0%
Nevim 5 11,4% | Pramér 15 34,1%
Ne 16 36,4% | Ne 17 38,6%

Zdroj: Vlastni tvorba

Tab. 10 Prispevek na kulturu
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Poskytovany benefit — Prispévek na sport
Poskytovano liocet . % Ptinos Izocet X %
zamestnancu zamestnancu
ANno 13 29,5% | Ano 11 25,0%
Nevim 10 22, 7% | Primér 13 29,5%
Ne 21 47,7% | Ne 20 45,5%

Zdroj: Vlastni tvorba

Tab. 11 Prispévek na sport

Poskytovany benefit — Prispévek na relaxaci (masaze)
Poskytovano liocet . % Ptinos Izocet X %
zamestnancu zamestnancu
Ano 19 43,2% | Ano 19 43,2%
Nevim 12 27,3% | Primeér 9 20,5%
Ne 13 29,5% | Ne 16 36,4%

Zdroj: Vlastni tvorba

Tab. 12 Prispévek na relaxaci (napr. masadze)

Poskytovany benefit — Dary k jubileu, pracovnimu vyro¢i, odchodu
do penze
Poskytovano ltocet . % Piinos Ijocet . %
zamestnancu zamestnancu
Ano 30 68,2% | Ano 27 61,4%
Nevim 9 20,5% | Primér 12 27,3%
Ne 5 11,4% | Ne 5 11,4%

Zdroj: Vlastni tvorba

Tab. 13 Dary Kk jubileu, pracovnimu vyroci, odchodu do penze

U polozky ,,Jiné* zadny zaméstnanec ze spolecnosti X v dotazniku nevyplnil danou

polozku.

5.4 Navrh systému zaméstnaneckych benefitii pro spole¢nost X

V systému zaméstnaneckych benefitlh budou zahrnuty tyto benefity:
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1)

2)

3)

4)

5)

6)

Prispévek na stravovani (stravenky) — 0 tento benefit ma dle dotaznikového
Setfeni zajem nejvice zaméstnancli, zameéstnavatel muize uplatnit danove
uznatelny ndklad (maximalné¢ 55 % hodnoty stravenky), tento pfispévek je
osvobozen od dan¢ z piijmi a od odvodii na zdravotni a socialni pojisténi,
zaméstnanec si doplaci zbyvajicich 45 %

Ptispévek zaméstnavatele na penzijni pojiSténi — pro zaméstnavatele je
prispévek danovou usporou, které neni dosaZzeno na ukor zaméstnancil,
zam¢stnavatel nevstupuje do smluvniho zévazku s penzijnim fondem,
do zavazku vstupuje pouze zaméstnanec coby ucastnik penzijniho pfipojisténi
Ptispévek na pojisténi odpovédnosti za Skody zplsobené v zaméstnani — tento
benefit je v dnesni dobé stale zadangjsi, zaméstnavatelé zacali uplatiiovat vici
svym zaméstnanciim naroky na ndhradu Skod, zaméstnavatel miize vymahat
po zaméstnanci nahradu Skody jen do vyse 4,5 nasobku jeho hrubé mzdy
Ptispévek na ockovani a vitaminy, sport, relaxaci — zaméstnavatelé Casto tesi
zdravi svych zaméstnanctli, zaméstnanci tak maji moznost ndkupu vitamina ¢i
moznost o¢kovani napf. proti chiipce, rovnéz mohou poskytnout poukéazky do
fitcenter, pfispévky na plavani, masaze apod.

Prispévek na kulturu — jedna se napiiklad o vstupenky do divadla, kina,
vstupenky na koncerty, vystavy ¢i sportovni akce

Dary K jubileu, pracovnimu vyro¢i, odchodu do penze

5.5 Navrh zpisobu financovani systému benefitii ve spole¢nosti X

1)

Piispévek na stravovani (stravenky): hodnota stravenky je 70 K&, mésicni

hodnota stravenek je 1 400 K¢ na jednoho zaméstnance (20 dni * 70 K¢)

Mésicné 55 % z 1 400 hradi zaméstnavatel 770,00 K¢
1zaméstnanec [45% z 1400 hradizaméstnanec 630,00 K¢
Rocné 55% z 1400 * 12 9 240,00 K¢
1zaméstnanec [45% z 1400 * 12 7 560,00 K¢
Mésicné 31*770 (hradi zaméstnavatel) 23 870,00 K¢

31 zaméstnancl [31*630 (hradizaméstnanci) 19 530,00 K¢
Roc¢né 12*23870 286 440,00 K¢

31 zaméstnancl [12*19530 234 360,00 K¢

Zdroj: vlastni tvorba

Tab. 14 Financovani prispévku na stravovani (stravenek)
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2) Prispévek na penzijni pojisténi
18 zaméstnanct * 300 = 5400 K¢

12 mésicu * 18 zaméstnancu * 300 K¢ = 64 800 K¢

3) Prispévek na pojisténi odpoveédnosti za skody zptisobené v zaméstnani
9 zaméstnanct * 200 K¢ = 1 800 K¢

12 mésicti * 9 zaméstnancia * 200 K¢ = 21 600 K¢

4) Ptispévek na o¢kovani, vitaminy, sport a relaxaci
57 zaméstnancu * 1 300 K¢ = 74 100 K¢
12 mésicu * 57 zaméstnanci * 1 300 K¢ = 889 200 K¢

5) Prispévek na kulturu
22 zaméstnancu * 500 K¢ = 11 000 K¢

12 mésicu * 22 zaméstnancu * 500 K¢ = 132 000 K¢

6) Dary Kk jubileu, pracovnimu vyro¢i, odchodu do penze

27 zaméstnancu * 1 000 K¢ = 27 000 K¢

Roc¢ni plan financovani ve spolecnosti X

Zaméstnanecky benefit K¢
1 Prispévek na stravovani 286 440
2 Prispévek na penzijni pojisténi 64 800
Pfispévek jisténiod édnosti
3 fispévek na pojisténi odpovédnosti 21 600

za Skody zplsobené v zaméstnani

Prispévek na ockovani, vitaminy, sport
4 pever v, sP 889 200
a relaxaci
5 Ptispévek na kulturu 132 000

Dary k jubileu, pracovnimu vyroci,

27 000
odchodu do penze

Celkem 1421 040

Zdroj: Vlastni tvorba

Tab. 15 Financovani systému zaméstnaneckych benefitii

1)
()

©)
(4)

Q)
(6)

(7)
(8)

©)
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6 PREDSTAVENI SPOLECNOSTIY

Spolecnost Y piisobi na trhu obrabécich strojii od roku 1998. Predmétem Cinnosti jsou
aktivity souvisejici s kovoobrabénim, vyroba tézkych obrabécich strojii a vyroba pro
automobilovy, balici ¢i obranny primysl. V pribéhu let spole¢nost dokazuje, ze je
schopnd se prizpiisobit nejen ménicim se podminkdm na trhu, ale i zvySujicim se
naroktim zakaznikl na spolehlivost dodavanych stroju, kvalitu a presnost. Cilem tak je

nadale zachovavat a rozvijet spolupraci nejen s tuzemskymi, ale také se zahranicnimi

zékazniky.

K31. 12. 2013 zde bylo zaméstndno 69 zaméstnanct, ztoho 48 na pozicich

soustruznik, frézaf, konstruktér, brusi¢ nebo montér.

Rok 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013
Trzby z prodeje vyrobki a

, 104995 |109039 (112339 [75354 |92574 |99918 |86768 |81685
sluzeb v tis. K¢
Trzby z prodeje dlouhodobéhol g o | 19603 | 15481 |10067 |13050 |15640 | 12743 | 9426
majetku a materialu v tis. K¢
Zdroj: Vyro¢ni zpravy spolecnosti Y (vlastni tvorba)

Tab. 16 Prehled vyse trzeb spolecnosti Y
120 000 - - 25000

100000 -
80000 -
60000 -
40 000 -~
20000 -

O .

T T T T T T T I~ O
2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

Rok

Triby z prodeje vyrobki a sluzeb

mm Trzby z prodeje vyrobkd a sluzeb v tis. K¢

—@—Trzby z prodeje dlouhodobého majetku a materidlu v tis. K¢

- 20000
- 15000
- 10000
- 5000

Trzby z prodeje DM a materialu

Zdroj: Vyro¢ni zpravy spolecnosti Y (vlastni tvorba)

Graf 6 Vyvoj trzeb spolecnosti Y
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Rok 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013
HOSpVO('larSk?/ vys}edek pred 4958 10523 14775 8351 3002 -8669 9144 5002
zdanénim v tis. K¢

HOSpOdéf‘Sk?’l VySledek po 3875 9170 11051 6891 2492 8241 8211 4618
zdanénim v tis. K¢

Zdroj: Vyro¢ni zpravy spolecnosti Y (vlastni tvorba)

Tab. 17 Prehled vyse hospoddrského vysledku spolecnosti Y

20000 -+

15000 -
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-5000 -

Hospodaisky vysledek v tis. K¢

-10 000 -

5000 - ~
1
%)
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—

00 LN = 3 B a9 5=
P ! 60 i<r I
o o ©0

T T T T -

<

o~

op
2006 2007 2008 2009 2010 11 2012

Rok

m Vysledek hospodareni pred zdanénim v tis. K¢

Vysledek hospodareni po zdanénim v tis. K¢

2
4618

2013

Zdroj: Vyro¢ni zpravy spolecnosti Y (vlastni tvorba)

Graf 7 Vyvoj hospodarského vysledku ve spolecnosti Y

6.1 Vysledky dotaznikového Setieni ve spole¢nosti Y

Ve spolecnosti Y je zaméstnano 48 zaméstnancil na pozici soustruznik, frézat, montér,
brusi¢ nebo konstruktér, vSichni se ucastnili dotaznikového Setfeni, ale navratnost

dotaznikli byla 83 % (tj. 40 zaméstnanci). VSech 40 dotaznikii bylo vyplnéno spravné

a pro piehlednost budou zpracovany do tabulek.

6.1.1 Zaméstnanci dle pohlavi

zaméstnancu tvori muzi. Muzi predstavuji 92% podil mezi zaméstnanci a zeny 8%

podil. Ve spolecnosti tedy pracuje 37 muzii a 3 zeny.

v
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B Muzi ®Zeny

Zdroj: Vlastni tvorba

Graf 8 Rozdéleni zaméstnancii dle pohlavi

6.1.2 Zaméstnanci dle vékové skupiny

Nejmén¢ zastoupend je v podniku vékova skupina do 30 let. Tvofi ji ,jen*
5 zamé&stnanct (tj. 12 %), druhou nejméné zastoupenou vékovou skupinou je skupina
od 31 do 40 let, tam je 7 zamé&stnanci (tj. 17 %). Dale je zde 11 zaméstnanct (28 %)
od 41 do 50 let. Nejvice zaméstnanct spada do skupiny 51 a vice let — 17 pracovnik

(tj. 43 %).

Hdo30 m31-40 m41-50 m51avice

Zdroj: Vlastni tvorba

Graf 9 Rozdéleni zaméstnancii dle véku
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6.1.3 Zaméstnanci dle dosazeného vzdélani

Dle vzdélani je nejméné zastoupena skupina zaméstnanct se zékladnim vzdélanim.
Tvofi ji 2 zaméstnanci (tj. 5 %). Pracovnikli se stfedoSkolskym vzdélanim bez
maturity je 14 (tj. 35 %). StfedoSkolské vzd€lani s maturitou méa 50 % zaméstnanci,
tedy 20. Je to nejvice zastoupena skupina mezi zaméstnanci. Vys$i odborné nebo

vysokoskolské vzdélani maji 4 pracovnikt (10 %).

M Zakladni B Stredni bez maturity

Stfedni s maturitou M Vyssi odborné, vysokoskolské

Zdroj: Vlastni tvorba
Graf 10 Rozdéleni zaméstnancii dle vzdélani

r wr

6.2 Zpracovani ¢asti dotazniki tykajicich se zaméstnaneckych

benefita

Rovnéz ve spolecnosti Y probehl prizkum mezi zaméstnanci formou dotazniki,
kterého se =zucastnilo 40 pracovnikli, jednalo se predevS§im o profese jako
napft. soustruznik, brusi¢, montér apod. Cil byl stejny jako ve spolecnosti X, tedy
zjisténi, zda jsou zaméstnanclim poskytovany zameéstnanecké benefity. Dotaznik mél
obdobnou formu jako ten prvni. V prvni ¢asti tabulky méli zaméstnanci oznacit, zda je
¢i neni jim dany benefit poskytovan, nebo jestli nevi o jeho poskytovani. V druhé casti
tabulky méli pracovnici oznacit, zda povazuji poskytovani daného benefitu za piinos,
¢i nikoli, nebo zda je jeho poskytovani primémé. Setfeni se zlastnilo 44
zamé&stnancl, dotazniky byly anonymni a slouZily pouze ke zpracovani bakalarské

prace.

V tabulce byla tato nabidka zaméstnaneckych benefitt:
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Prispévek na stravovani - stravenky

Stravovani v podnikoveé jidelné

Prispévek na penzijni pojisténi

Prispévek na pojisténi odpovédnosti za Skody zplsobené v zaméstnani
Prispévek na o¢kovani

Prispévek na vitaminy

Prispévek na kulturu

Prispévek na sport

Prispévek na relaxaci (napf. masaze)

10| Dary k jubileu, pracovnimu vyro&i, odchodu do penze

(o] [ool NN [o) N [G2 1 Eoy (G0N |\ ON | o

111 Jiné:

Zdroj: Dotaznik (viz Ptiloha III)

Tab. 18 Prehled benefitit poskytovanych zaméstnancim spolecnosti Y

6.3 Vyhodnoceni prizkumu poskytovanych benefiti

V této kapitole bude u jednotlivych benefiti zndzornéno kolika zaméstnanciim jsou
poskytovany a zda povazuji jeho poskytovani za ptinosné, ¢i nikoliv. Pro piehlednost

jsou uvedena data v tabulkach.

Poskytovany benefit — Prispévek na stravovani - stravenky
Poskytovano liocet . % Piinos oncet . %
zamestnancu zamestnancu
Ano 34 85,0% | Ano 30 75,0%
Nevim 4 10,0% | Primér 6 15,0%
Ne 2 5,0% | Ne 4 10,0%

Zdroj: Vlastni tvorba

Tab. 19 Prispévek na stravovani - stravenky
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Poskytovany benefit — Stravovani v podnikové jidelné
Poskytovano liocet . % Ptinos Izocet X %
zamestnancu zamestnancu
Ano 40 100,0% | Ano 38 95,0%
Nevim 0 0,0% | Pramér 2 5,0%
Ne 0 0,0% | Ne 0 0,0%

Zdroj: Vlastni tvorba

Tab. 20 Stravovani v podnikové jidelne

Poskytovany benefit — Prispévek na penzijni pojisténi
Poskytovano liocet . % Ptinos Izocet X %
zamestnancu zamestnancu
Ano 34 85,0% | Ano 26 65,0%
Nevim 2 5,0% | Primér 11 27,5%
Ne 4 10,0% | Ne 3 7,5%

Zdroj: Vlastni tvorba

Tab. 21 Prispévek na penzijni pojistéeni

Poskytovany benefit — Pfispévek na pojiSténi odpovédnosti za
Skody zpusobené v zaméstnani
Poskytovano liocet . % Ptinos Izocet . %
zamestnancu zamestnancu
Ano 2 5,0% | Ano 2 5,0%
Nevim 7 17,5% | Pramer 10 25,0%
Ne 31 77,5% | Ne 28 70,0%

Zdroj: Vlastni tvorba

Tab.

V zameéstnani

22 Prispevek na pojisteni odpovédnosti za Skody zpiisobené
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Poskytovany benefit — Prispévek na oc¢kovani
Pocet Pocet
Poskytovano voce . % Ptinos voce X %
zamestnancu zamestnancu
ANno 5 12,5% | Ano 5 12,5%
Nevim 2 5,0% | Primér 9 22,5%
Ne 33 82,5% | Ne 26 65,0%
Zdroj: Vlastni tvorba
Tab. 23 Prispévek na ockovani
Poskytovany benefit — Prispévek na vitaminy
Pocet Pocet
Poskytovano voce . % Ptinos voce X %
zamestnancu zamestnancu
ANo 2 50% | Ano 2 5,0%
Nevim 4 10,0% | Prumér 11 27,5%
Ne 34 85,0% | Ne 27 67,5%
Zdroj: Vlastni tvorba
Tab. 24 Prispévek na vitaminy
Poskytovany benefit — Prispévek na Kkulturu
Pocet Pocet
Poskytovano voce . % Ptinos voce X %
zamestnancu zamestnancu
ANo 3 7,5% | Ano 3 7,5%
Nevim 3 7,5% | Primér 28 70,0%
Ne 34 85,0% | Ne 9 22,5%

Zdroj: Vlastni tvorba

Tab. 25 Prispevek na kulturu
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Poskytovany benefit — Prispévek na sport
Poskytovano liocet . % Ptinos Izocet X %
zamestnancu zamestnancu
ANno 6 15,0% | Ano 6 15,0%
Nevim 2 5,0% | Primér 5 12,5%
Ne 32 80,0% | Ne 29 72,5%

Zdroj: Vlastni tvorba

Tab. 26 Prispévek na sport

Poskytovany benefit — Prispévek na relaxaci (napr. masaze)
Pocet Pocet
Poskytovano voce . % Ptinos voce X %
zamestnancu zamestnancu
ANo 6 15,0% | Ano 6 15,0%
Nevim 4 10,0% | Primér 15 37,5%
Ne 30 75,0% | Ne 19 47,5%
Zdroj: Vlastni tvorba

Tab. 27 Prispévek na relaxaci (napr. masadze)

Poskytovany benefit — Dary k jubileu, pracovnimu vyroci, odchodu

do penze
Poskytovano liocet . % Ptinos Iiocet . %
zamestnancu zamestnancu
Ano 32 80,0% | Ano 28 70,0%
Nevim 3 7,5% | Prumér 4 10,0%
Ne 5 12,5% | Ne 8 20,0%

Zdroj: Vlastni tvorba

Tab. 28 Dary Kk jubileu, pracovnimu vyroci, odchodu do penze
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Poskytovany benefit — Jiné
Poskytovano liocet . % Ptinos Iiocet X %
zamestnancu zamestnancu
Ano 2 5,0% | Ano 2 5,0%
Nevim 2 5,0% | Pramér 0 0,0%
Ne 36 90,0% | Ne 38 95,0%

Zdroj: Vlastni tvorba

Tab. 29 Jiné zaméstnanecké benefity

Ve spolecnosti Y dva zaméstnanci vyplnili v dotazniku polozku ,,Jiné“. Jsou jim

poskytovany tyto benefity:

firemni tarif na telefon

ptispévek na bryle

6.4 Navrh systému zaméstnaneckych benefitii pro spolecnost Y

Ve spolecnosti Y budou poskytovany tyto zaméstnanecké benefity:

1)

2)

3)

4)

Ptispévek na stravovani (stravenky) — o tento benefit ma dle dotaznikového
Setfeni zdjem nejvice zaméstnancl, zaméstnavatel miize uplatnit danoveé
uznatelny ndklad (maximalné 55 % hodnoty stravenky), tento pfispévek je
osvobozen od dané z pfijmli a od odvodii na zdravotni a socidlni pojisténi,
zaméstnanec si doplaci zbyvajicich 45 %

Stravovani v podnikové jidelné — spolecnost Y ma vlastni stravovaci zatizeni
varedlu firmy s vlastnimi kuchafi, zamé&stnavatel poskytuje pracovni volno
a zajistuje odpovidajici prostor pro stravovani zaméstnancli, zam&stnavatel ma
povinnost umoZnit zaméstnanclim stravovani ve vS§ech sménach

Prispévek zaméstnavatele na penzijni pojisténi — pro zameéstnavatele je
piispévek danovou usporou, které neni dosazeno na ukor zaméstnanci,
zameéstnance vstupuje do smluvniho zavazku coby ucastnik penzijniho
pfipojisténi, zaméstnavatel do zavazku nevstupuje

Ptispévek na pojisténi odpoveédnosti za Skody zpisobené v zaméstnani — tento
benefit je v dnesni dobé stale zadanéjsi, zamé&stnavatelé zacali uplatiovat vaci

svym zamé&stnancim naroky na ndhradu Skod
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5) Prispévek na oc¢kovani a vitaminy, sport, relaxaci — zaméstnavatelé Casto fesi
zdravi svych zaméstnanctli, zaméstnanci tak maji moznost nakupu vitamind ¢i
moznost ockovani napf. proti chiipce, rovnéz mohou poskytnout poukéazky do
fitcenter, piispévky na plavani, masaze apod.

6) jedna se naptiklad o vstupenky do divadla, kina, vstupenky na koncerty,
vystavy ¢i sportovni akce

7) Dary Kk jubileu, pracovnimu vyroé¢i, odchodu do penze

8) Jiné:

a. firemni tarif na telefon

b. ptispévek na bryle

6.5 Navrh zpiisobu financovani systému benefitii ve spole¢nosti Y

1) Piispévek na stravovani (stravenky): hodnota stravenky je 70 K&, mési¢ni

hodnota stravenek je 1 400 K¢ na jednoho zaméstnance (20 dni * 70 K¢)

Mésicné 55 % z 1400 hradi zaméstnavatel 770,00 K¢
1zaméstnanec (45% z 1400 hradizaméstnanec 630,00 K¢
Rocné 55%z 1400 * 12 9 240,00 K¢
1zaméstnanec (45% z 1400 * 12 7 560,00 K¢
Mésicné 30*770 (hradi zaméstnavatel) 23 100,00 K¢

30 zaméstnancl |[30*630 (hradi zaméstnanci) 18 900,00 K¢
Rocné 12*23870 277 200,00 K¢

30 zaméstnanct (12*19530 226 800,00 K¢

Zdroj: Vlastni tvorba

Tab. 30 Financovani prispévku na stravovani (stravenek)

2) Prispévek na penzijni pojisténi
26 zaméstnanci * 300 = 7 800 K¢ (10)

12 mésicl * 26 zaméstnanct * 300 K¢ = 86 400 K¢ (11)

3) Ptispévek na pojisténi odpovédnosti za skody zptisobené v zaméstnani

2 zaméstnanci * 200 = 400 K¢ (12)
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12 mésicu * 2 zaméstnanci * 200 = 4 800 K¢

4) Ptispévek na o¢kovani, vitaminy, sport a relaxaci
19 zaméstnanct * 1 200 = 22 800 K¢

12 mésicu * 19 zaméstnanci * 1 200 = 273 600 K¢

5) Prispévek na kulturu
3 zameéstnanci * 500 K¢ = 1500 K¢

12 mésicu * 3 zaméstnanci * 500 K¢ = 18 000 K¢

6) Dary Kk jubileu, pracovnimu vyro¢i, odchodu do penze

28 zaméstnanca * 1 000 K¢ = 28 000 K¢

Rocéni plan financovani ve spolecnosti Y

Zaméstnanecky benefit K¢
1 Ptispévek na stravovani 277 200
2 Prispévek na penzijni pojisténi 86 400
Pfispévek na pojisténi odpovédnosti za
3 P POl P 4800

Skody zplUsobené v zaméstnani

Prispévek na ockovani, vitaminy, sport

4 . 273 600
a relaxaci

5 Prispévek na kulturu 18 000
D — - T

6 ary k jubileu, pracovnimu vyroci, 28 000
odchodu do penze

7 | Jiné - pfispévek na bryle 1000
Celkem 689 000

Zdroj: Vlastni tvorba

Tab. 31 Financovani systému zaméstnaneckych benefitii

(13)

(14)
(15)

(16)
(17)

(18)
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ZAVER

V soucasné dob¢ vice a vice spole¢nosti poskytuje svym pracovnikiim zaméstnanecké
benefity. Firmy si snazi udrzet kvalitni zamé&stnance, a proto jim nabizi Sirokou skalu
zaméstnaneckych vyhod (od pfispévkll na pojisténi, stravenek, az po pfispévky na

kulturu ¢i relaxaci). Zaméstnaneckych benefit existuje velké mnozstvi.

Cilem této bakalaifské prace bylo sestavit systém zaméstnaneckych benefiti pro
spolecnost X a Y. Ob¢ firmy ptisobi v odliSnych oborech podnikani, ale
Z dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci obou firem vyslo, ze jim poskytované
benefity jsou téméf totozné, az napiiklad byla vyjimka U stravovani v podnikové

jidelné u spole¢nosti Y, ale ve spole¢nosti X jsou poskytovany ,,pouze® stravenky.

Pti sestavovani systému benefitll jsem vychdzela z vysledkl Setfeni, kdy zaméstnanci
v dotaznicich oznacovali, které benefity povazuji za ptinosné. Dle toho byl potom

sestaven i plan financovani u obou firem.

Rovnéz jsem méla moznost porovnat odpovédi a zajem o benefity mezi zaméstnanci
ve spolecnosti X, kde vétSinu zaméstnancl tvorily Zeny a naopak ve spolecnosti Y,
kde prevazovali muzi a to zejména kvuli t€z8$i a naro¢néjsi praci ve strojirenstvi.
U spole¢nosti X pievazoval zajem zejména o benefity tykajici se kultury, zdravotni
péce (oCkovani a vitaminy) nebo relaxace. U spolecnosti Y naopak prevazovat benefit
pfispévek na penzijni pojisSténi. A vSichni pracovnici napsali do dotazniku, ze jako
pfinos povazuji stravovani v podnikové jidelné. Je to vyhoda i1 pro firmu, protoze se
krati doba cesty na obéd a nedochazi tak ke zbyte¢nym prostojim. Témét stejné vyslo
porovnani u stravenek a u poskytovani darti k pracovnimu vyro¢i nebo odchodu do

penze.

Zaver praktické €asti byl vénovan financovani systému benefitl, jak u spole¢nosti X,
tak i u spolecnosti Y. U obou firem se mize financovani jednotlivych typt benefiti

odliSovat kvuli poctu zaméstnanct, ktefi by o dany benefit méli zajem.

Dobte zpracovany systém zaméstnaneckych benefiti poméaha budovat dobré jméno
firmy. Zaméstnanci jsou spokojenéjsi a délaji firm€ dobrou reklamu. Spolecnost tak
muze ziskavat nové klienty ¢i nové zaméstnance. Poskytovani vyhod na zdravotni péci
také mize vést k tomu, Ze zaméstnanci mén¢ absentuji, jsou zdravéjsi a firma nemusi

tesit, jak nahradit nemocné pracovniky.
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PRILOHA PI: VZOR DOTAZNIKU — SPOLECNOST X

Vazeni zaméstnanci,

rada bych Vas pozadala o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery bude podkladem pro
vypracovani bakalarské prace zabyvajici se problematikou zaméstnaneckych

benefitld. Vyplnéni dotazniku je anonymni.

Dékuji Vam za spolupraci. M. Vypustakova, DiS. (studentka FaME, UTB ve Zliné)

Oznacte kfizkem Oznacte kfizkem,
benefity, které zda povazujete
Benefit jsou Vam poskytovani benefitu
poskytovany za pfinosné
Ano | Nevim | Ne | Ano | Primémé | Ne
1 Prispévek na stravovani —
stravenky
Prispévek na penzijni pojisténi
Prispévek na pojisténi
3 | odpovédnosti za Skody
zpusobené v zaméstnani
4 | Prispévek na oCkovani
5 | Prispévek na vitaminy
6 | Prispévek na kulturu
7 | Prispévek na sport
8 Pfispévek na relaxaci (napf.
masaze)
9 Dary k jubileu, pracovnimu
vyroCi, odchodu do penze
Jiné:
10
Pohlavi: muz Zena
Veék: do 30 let 31-40 let 41 — 50 let 51 a vice
Vzdélani: Zakladni StfedoSkolské bez maturity

Stfedoskolské s maturitou Vys$8i odborné, vysokoskolské




PRILOHA P II: VYHODNOCENI VYSLEDKU DOTAZNIKOVEHO

SETRENI VE SPOLECNOSTI X

Pocet zaméstnanc, Pocet zaméstnancu, ktefi
kterym je benefit povazuji poskytovani
Benefit poskytovan benefitu za pfinosné
Ano Nevim Ne Ano Pr:rger Ne
1 Pfispévek na stravovani - 34 3 7 31 6 7
stravenky
2 Pfispévek na penzijni pojisténi 19 6 16 18 15 11
3 Prlspeyek na.poji§ten| 7 21 16 9 10 o5
odpovédnosti za Skody
4 Pfispévek na oCkovani 15 6 23 14 9 21
5 Pfispévek na vitaminy 14 7 23 13 12 19
6 Pfispévek na kulturu 23 5 16 22 15 7
7 Pfispévek na sport 13 10 21 11 13 20
8 Prlsp'evvek na relaxaci (napf. 19 12 13 19 9 16
masaze)
9 Dary k jubileu, pracovnimu vyrogi, 30 9 5 27 12 5
odchodu do penze
10 |Jiné: - - - - - -




PRILOHA PIIl: VZOR DOTAZNIKU - SPOLECNOST Y

Vazeni zaméstnanci,

rada bych Vas pozadala o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery bude podkladem pro

vypracovani bakalafské prace zabyvajici se problematikou zaméstnaneckych

benefitld. Vyplnéni dotazniku je anonymni.

Dékuji Vam za spolupraci. M. Vypustakova, DiS. (studentka FaME, UTB ve Zliné)

Oznacte kfizkem Oznacte kfizkem,
benefity, které zda povazujete
Benefit jsou Vam poskytovani benefitu
poskytovany za pfinosné
Ano | Nevim | Ne | Ano | Prumémé | Ne
1 Pfispévek na stravovani —
stravenky
2 | Stravovani v podnikové jidelné
3 | PrFispévek na penzijni pojisténi
Prispévek na pojisténi
4 | odpovednosti za Skody
zpusobené v zaméstnani
5 | Prispévek na oCkovani
6 | Prispévek na vitaminy
7 | Prispévek na kulturu
8 | Prispévek na sport
9 Pfispévek na relaxaci (napf.
masaze)
Dary k jubileu, pracovnimu
10 ey
vyroCi, odchodu do penze
Jiné:
1|
Pohlavi: muz Zena
Veék: do 30 let 31 —-40 let 41 - 50 let 51 a vice

Vzdélani: Zakladni

Stredoskolské s maturitou

StfedoSkolské bez maturity

VysSi odborné, vysokoskolské




PRILOHA PI1V: VYHODNOCENI VYSLEDKU DOTAZNIKOVEHO
SETRENI VE SPOLECNOSTI Y

Pocet zaméstnancu, Pocet zaméstnancu, ktefi
kterym je benefit povaZzuji poskytovani
Benefit poskytovan benefitu za prinosné
Ano Nevim Ne Ano |Prdmémé| Ne
1 |Pfispévek na stravovani - stravenky 34 4 2 30 6 4
2 | Stravovaniv podnikové jidelné 40 0 0 40 0 0
3 Pfispévek na penzijni pojisténi 34 2 4 26 11 3
4 If’rlspevelf na pOj!StenI ocjpov’ed’nostl za 5 7 31 5 10 o8
Skody zplUsobené v zaméstnani
5 |Pfispévek na oCkovani 5 2 33 5 9 26
6 Prispévek na vitaminy 2 4 34 2 11 27
7 Prispévek na kulturu 3 3 34 3 28 9
8 Prispévek na sport 6 2 32 6 5 29
9 |Prispévek na relaxaci (napf. masaze) 6 4 30 6 15 19
10 Dary k jubileu, pracovnimu vyroci, 32 3 5 o8 4 8
odchodu do penze
11 |Jiné: 2 2 36 2 0 38




