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Nazev bakalai'ské prace:

Program benefiti pro zameéstnance jako motivac¢ni faktor

Abstrakt:

Cilem bakalarské prace je zjistit, jaky maji vliv zaméstnanecké benefity na motivaci
zaméstnancil kK vy$$im pracovnim vykontim. V teoretické Casti jsou vysvétleny teorie
motivace a jejich vyuziti k dosazeni lepsich pracovnich vykoni zaméstnanct. Dale
jsou v této Casti vysvétleny formy mzdy a typy zaméstnaneckych benefitl nejcastéji
pouzivanych v Ceské republice. Prakticka ¢ast této prace se vénuje vyzkumu, ktery
byl proveden pomoci dotaznikového Setieni ve firmé ACP Traductera, a.s. Pomoci
dotazniku byla zjiStovana souvislost mezi pracovnim vykonem a benefity. Také cel-
kova spokojenost s nabizenym programem zaméstnaneckych benefiti ve firmeé.
V zavéru bakalarské prace jsou shrnuty vysledky dotaznikového Setieni a je zhodno-

ceno naplnéni cile.
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Uvod

Bakalai'ska prace je na téma Program benefiti pro zaméstnance jako motivacni fak-
tor. Toto téma je aktudlni pro firmy, které chtéji byt dobrym zaméstnavatelem a
konkurenceschopni na trhu prace. Program benefitli mtize hrat velkou roli v tom, zda

si firma udrzi stavajici zaméstnance nebo zda nékteri zaméstnanci prejdou ke kon-
kurenci jenom kviili vysi mzdy.

Hlavnim cilem prace je zjistit, zda benefity funguji jako motivac¢ni faktor zamést-
nanct, a to na analyze dotazniku v konkrétni firmé. Pro zjiSténi motivace je nutné
zjistit, jaka forma mzdy je vyplacena zaméstnanclim ve vybrané firmé. Také je dile-
Zité se seznamit s aktuadlnim programem benefitti, ktery nabizi firma svym internim
zaméstnanciim. Vyzkumnou otazkou je, jestli je aktudlni program benefitt efektivni
na zakladé vysledkli dotaznikového Setieni. Dalsi vyzkumnou otazkou prace je, zda
jsou pro né benefity dlileZitéjsi nez pouze vyse mzdy.

Podle rtiznych odborniki jsou benefity ve formé zazitkii hodnotnéjsi nez benefity
pouze ve formé penéz, ackoliv spousta zaméstnancl je nejvice motivovana penézi.
Ptrinosem prace je vyhodnoceni, zda jsou zaméstnanci motivovani aktualni progra-
mem benefitli, zhodnoceni programu a navrhy na zlepseni programu benefitfi.

V praktické ¢asti zodpovim vyzkumné otazky prace. Vyzkumné otazky budou ové-
feny ¢i vyvraceny pomoci dvou vyzkumnych metod - rozhovorem s HR specialistkou
a dotaznikem. Dotaznik je ve formé uzavienych a polouzavienych otazek. Vyzkum-
nym vzorkem jsou zaméstnanci firmy. Dotazniky budou rozeslany 26 internim
zaméstnancl, ktefi maji uzavirenou smlouvu na dobu neurcitou. Zkoumana skupina
je genderové heterogenni, ackoliv je tvofena pirevazné z Zen. Vzorek tvori 22 Zen a 4
muzi. Respondenti jsou na riiznych pracovnich pozicich a ze vSech oddéleni firmy.

Prace je rozdélena na tri ¢asti, a to na teoretickou, metodologickou a praktickou
cast. Teoreticka Cast je tvotfena tiemi kapitolami. Prvni kapitola je zamérena na typy
motivace, a které jsou nejcastéji pouzivany a citovany. Ddle se zde uvadji, co by ma-
nazeri méli pouzit, aby spravné motivovali zaméstnance k lepSim vykonim. V druhé
kapitole je definovan pojem mzda, ktery je dilezity pro jednu z vyzkumnych otazek,
kterou je zjistit, zda jsou zaméstnanci motivovani k vys$s$im pracovnim vykontim jen
financné. Také jsou v této kapitole popsany rizné formy mezd, které jsou nejcastéji
pouzivané.

Na zacatku tieti kapitoly je definovan dileZity pojem benefit (zaméstnanecké vy-
hody), ktery je dilezité pro téma bakalarské prace. Ve dvou podkapitolach jsou
popsany vybrané typy benefitd, které jsou nejéastéji pouzivané ve firmach v Ceské
republice a které byly vyhodnoceny jako nejzadanéjsi ze strany zaméstnanci.
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V prvni podkapitole jsou popsany benefity, které souviseji s vikonem prace (slu-
Zebni auto, sick days, home office). V druhé podkapitole jsou popsany benefity
tykajici se péce o zaméstnance a jeho rozvoj (prispévky na volnocasové aktivity,
vzdélavani, teambuildingové akce).

Ctvrta kapitola se zabyva metodologii bakalai'ské prace. Na zacatku této kapitoly
jsou predstaveny vyzkumné otazky bakalarské prace. Dale jsou definovany vy-
zkumné metody prace a vyzkumny vzorek. Také je zde predstavena firma, popsan
program benefitli a forma mzdy, kterou dostavaji respondenti. Na konci kapitoly jsou
uvedena omezeni vyzkumu a etické otazky spojené s vyzkumem.

Pata kapitola se tyka praktické ¢asti bakalarské prace. Jsou v ni prezentovana zis-
kana data z dotaznikového Setfeni a jsou zde také interpretovany vysledky vyzkumu.

V zavéru prace je zhodnoceno, zdali byl cil prace splnén ¢i nikoliv. Také jsou zde
uvedeny odpovédi na stanovené vyzkumné otdzky prace. Diky poznatkiim z teore-
tické casti vénujici se benefitim a analyze odpovédi z dotazniku bude moZné
zhodnotit, zdali je stavajici program benefiti vhodny pro zkoumanou firmu ¢i niko-
liv. Také bude mozné doporucit, které z benefitli vyradit z programu a které naopak
zaradit, a to na zakladé vysledkt z dotazniku.
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1 Motivace

Na zacatku této kapitoly je definovana motivace. Dale jsou zde uvedeny nejznamé;jsi
a nejcastéji citované teorie motivace osob. V dalSi podkapitole jsou uvedeny moti-
vacni programy pro zaméstnance a také je zde popsano, jak mohou byt motivovani
k lepSim pracovnim vykoniim a tvorba motiva¢nich programi.

Motivaci definuji psychologové rizné. Dalbir Bindra definuje motivaci jako stav,
ktery je interakci fyziologického stavu a stimulacnich podnétd, ktery vyusti v akci
Clovéka. Psychologové se ve svych definicich shoduji predevsim v tom, Ze ¢lovék musi
mit néjaky stimul nebo motiv, aby provedl néjakou akci (Hamilton et al., 2012). Je
dilezité rozliSit motiv a stimul. Motiv je vnitini pohnutka, popud k akci, diky které
dojdeme Kk vnitfrnimu uspokojeni po splnéni cile. Stimul je ovliviiovani clovéka
zvneéjsku, od jiného jedince nebo od skupiny lidi (Provaznik a Komarkova, 2004).

Aby byl zaméstnanec vhodné motivovan k vyssim vykontm, je dlleZzité zjistit, jaké
potfeby ma a jaké stimuly ho ovliviiuji. Castym stimulem pii hledani nové prace je
vySe platu, dale pracovni kolektiv a také pocit uZite¢nosti (Bednar, 2018). Prijemné
pracovni prostiedi a pracovni kolektiv ¢asto pozitivné ovliviiuji pracovni vykony za-
méstnanct. Pocit uziteCnosti je pro zaméstnance také dileZity, protoze pokud se citi
uZziteCnym, tak pracuje vice odpovédné a snazi se vice zapojit do chodu firmy (Gen-
der, 2007). Je proto dulezité analyzovat a zjistit, co je stimulem pro nase
zameéstnance, abychom je mohli 1épe motivovat. ProtoZe kazdy zaméstnanec je jedi-
neény a je motivovan né¢im jinym. TudiZ prosté zvySovani mezd nezajisti
spokojenost vSech zaméstnanci a je proto nutné zanalyzovat, jaké stimuly je moti-
vuji (Bednar, 2018).

1.1 Teorie motivace

Existuje nékolik pristupti k pochopeni motivace ¢lovéka. V této podkapitole budou
uvedeny jenom nasledujici teorie: Maslowova teorie potieb, Herzbergova teorie mo-
tivace, Vroomova expektacni teorie, Lockova teorie cile a Adamsova teorie
spravedlnosti. Byly vybrany, protoZe vyse uvedené teorie patii k nej¢astéji citova-
nym teoriim.

Maslowova teorie potieb je zaloZena na predpokladu, Ze ¢lovék je zvire, které touzi
po uspokojeni potreb, ale které zaroven nikdy nebude zcela spokojené. Pokud je
uspokojena jedna potieba, presune se clovek k dalsi potiebég, a proto cely Zivot c¢lo-
vék po nécem touzi. Potreby podle Maslowa spadaji do péti kategorii: fyziologické
potieby, pocit jistoty a bezpeci, pocit lasky, uznani a seberealizace (Maslow, 1943).
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Pokud je niZsi potieba uspokojena, tak jizZ nefunguje jako motiva¢ni stimul pro ¢lo-
véka. To znamena, Ze pokud ¢lovék nemd pocit hladu, ale naji se, tak to pro néj
nebude takovym uspokojenim a motivatorem, jako kdyby hlad mél (Herzberg, 1965).
Bez uspokojeni zakladnich fyziologickych potreb se nemtliZzeme posunout dale, a i
kdyZ se posuneme vySe v Zebricku potieb, tak pokud mame nedostatek nékteré z fy-
ziologickych potreb, tak zase sestoupime v Zebricku niZe. Vyssi potfeby spojené se
seberealizaci jsou spojené i s uznanim naseho okoli (Adair, 2009).

Herzbergova teorie motivace je zaloZena na dvou faktorech, kterymi jsou satisfak-
tory (motivatory vnitfnich pracovnich potreb) a dissatisfaktory (hygienické faktory).
Satisfaktory jsou faktory, diky kterym mtizeme byt vice motivovani a které zptisobuji
spokojenost, pokud jsou (Dvorakova, 2012). Satisfaktory jsou spojeny se zakladnimi
fyziologickymi potifebami. Mezi satisfaktory patfi splnéni cile, ziskani uznani, sa-
motna napln prace, zodpovédnost, rist a osobni rozvoj. Dissatisfaktory vedou
k nespokojenosti v praci, pokud nejsou a pfimo nemaji vliv na motivaci k vétSimu vy-
konu. Mezi dissatisfaktory patfi firemni politika, administrativa, dohled
nadrizeného, mezilidské vztahy, pracovni podminky, plat a bezpe¢nost (Herzberg,
1968).

Ackoliv to miiZe plisobit, Ze jsou satisfaktory a dissatisfaktory protiklady, tak se
mohou i vzajemné dopliiovat. Proto nékteré Cinnosti spojené s praci mohou spadat
do obou faktort. Naptiklad plat mtZe byt obojim, protoZe jsou uspokojeny zakladni
potieby, ale je to zaroven i urcita forma odmény a uznani (Adair, 2009). S platem je
spojeno zvyseni platu, které mize u zaméstnanctli uspokojit oba faktory, ale nezaruci
dlouhodobou spokojenost s praci, ale jenom kratkodobou, a proto neni tolik efektivni
(Armstrong, 2009).

Vroomova expektacni teorie je zaloZzena na vybéru chovani ve snaze dosdhnout
odmény. Vroom je toho nazoru, Ze ¢lovék si vybirj, jak se bude chovat, aby dosahl
nejvyssiho uspokojeni a nejméné bolesti (Barbaca a Zekan, 2011). Podle Vrooma se
motivace sklada ze tii faktort, kterymi jsou valence, instrumentalista a o¢ekavani.
Valence je spojena s atraktivitou cile. Udava, jestli chce ¢lovék dosahnout cile nebo
ne. Pokud neni cil dostatec¢né atraktivni, tak nebude ¢lovék motivovan. Pokud chce
dosahnout cile, tak je jeho chovani pozitivné valentni (+1), pokud nechce, tak je ne-
gativné valentni (-1) (Lee, 2007).

Instrumentalita se vaze na to, zdali vynalozZené usili povede k vyssimu vykonu a
splnéni dalSiho cile. Pokud je spojeno s dalsim cilem, m& hodnotu (+1), pokud lze cile
dosahnout i bez vynaloZeného usili, tak ma hodnotu (-1) (Lee, 2007). Oc¢ekavani
predstavuje to, zda je cil redlny a uskutecnitelny. Ocekavani predstavuje pravdépo-
dobnost, jestli bude vynaloZené usili pfeménéno na dspéch a povede k odméné a
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nabyva hodnoty od 0 do 1 (Reinharth a Wahba, 1975). Pokud ¢lovék shleda cil dosta-
tecné atraktivni, bude Usili spojeno se splnénim dalSiho cile a také bude realné, tak
jediné v tom pripadé bude clovék motivovan k dosazeni cile. Pokud jakykoliv z fak-
torti bude mit hodnotu nula, tak bude motivace také bodu nula (Hsu et al., 2014).

Lockova a Lathamova teorie motivace se nazyva teorie stanoveni cile. Byla pi-
vodné vymyslena a aplikovana na pracovni prostredi. Ale tviirci teorie stanoveni cile
doporucuji aplikovat tuto teorii i na sviij Zivot (Pervin, 1992). Tato teorie zavisi na
stanovent cile, ktery musi byt splnén. Motivace k vy$Simu vykonu je vy$si, pokud jsou
stanovené cile jasné, naro¢né a splnitelné. Pokud jsou cile jednoduché a vagni, tak
neni ¢lovék dostatecné motivovan ke splnénti cile (Latham a Locke, 1979). Na celko-
vou motivaci ma také vliv, zdali je cil clovéku prifazen nebo pokud se miiZze na
stanoveni cile podilet. Prifazeny cil musi byt dostate¢né definovany, jinak je jedinec
zmaten a neni motivovan ke splnéni tkolu. Kreativni osobnosti naopak maji radéji
druhy pristup, tedy kdyZ se mohou podilet na stanoveni cile. Jedinec musi, ale
v tomto pristupu dostat zpétnou vazbu, jinak neni dlouhodobé motivovan podporo-
van k vys$sim vykontim (Locke a Latham, 1990). Splnéni cile byva ¢asto pouZzivano pri
odménovani zaméstnanct za jejich vykony v praci jako jedna z proménnych, podle
které dostanou odménu (Armstrong, 2009).

Adamsova teorie spravedlnosti, ¢astéji nazyvané rovnosti, zavisi na pocitech je-
dince a s jeho vnimanim spravedlnosti. Jde o pocity urcité osoby v zavislosti na tom,
jak vnima jednani viici jeho osobé (Goodman a Friedman, 1971). Jedinec posuzuje,
zda je s nim jednano spravedlivé ¢i nikoliv a to v porovnani s jinou konkrétni osobou
nebo se skupinou lidi (Armstrong, 2009). Je to spojeno s tim, jestli jeho vstupy a vy-
stupy jsou stejné jako u ostatnich lidi nebo zdali jsou jiné (Locke a Latham, 2004).

Tato teorie je uplatnitelna nejen pro zivot, ale i pro pracovni prostiedi. V pripadé
uplatnéni v pracovnim prostiedi je vstupem to, s ¢im vstupujeme do prace (vék, po-
hlavi, vzdélani) a vystupem je vysledek prace (osobni dilo, dokon¢ené rozhovory,
pocet napsanych stran) (Goodman a Friedman, 1971). Podle Adamse Ize prokazat
rozdilny vykon v praci u lidi, ktefi jsou ohodnoceni stejné a u téch, ktefi jsou ohod-
noceni lépe neZz ostatni. Pokud jsou placeni mésicné, tak vykon u lépe finan¢né
ohodnocenych je nizsi neZ u zaméstnanct, ktefi dostavaji stejné zaplaceno. Naproti
tomu u hodinové sazby podavaji vyssi pracovni vykon ti 1épe financné ohodnoceni
zameéstnanci, neZ ti zameéstnanci, ktef{ dostavaji stejné zaplaceno (Anderson a Shelly,
1970).
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1.2 Motivace pro zameéstnance

V této podkapitole je vysvétleno, co je motivacni program a jaké stimuly jsou nejcas-
téji pouzivané ve firmach, aby jejich zaméstnanci dosahovali vys$Sich pracovnich
vykoni.

Zaméstnanec je motivovan nejcastéji motivatnim programem, ktery nema ustale-
nou definici. Ale miZeme si pod timto pojmem predstavit souhrn urcitych opatfeni,
které maji prohloubit vztah mezi zaméstnancem a firmou (loajalnost) a predevsim
zvysit pracovni vykon zaméstnance a podpofrit ho v jeho osobnim rozvoji (Dvora-
kova, 2012). Aby byl vytvoren efektivni motivacni program zaméstnanci, je
nejdiilezitéjsi zjistit, jaké stimuly ovliviiuji zaméstnance. Stimuly zaméstnancti nelze
vycist ze Zivotopist, ale ze znalosti osobnosti zaméstnance. Firmy se snazi stimuly
zjistit pomoci dotaznikli spokojenosti, rozhovorii nebo za pomoci externisti, kteri
jsou odbornici v analytice chovani zaméstnancti (Provaznik a Komarkova, 2004).

Po analyze ziskanych vysledkt firma vytvari motivacni program pro zameéstnance,
neboli motivac¢ni strategii podniku. Tento program je pak predstaven vedoucim za-
méstnanclm, ktefi ho aplikuji v praxi u svych zaméstnancu. Vysledky z pozorovani a
rozhovort vedou k rliznym opatienim, které prispéji k lepSimu hodnoceni zamést-
nancli nebo také k vytvoreni mzdovych soustav (Dvotakova, 2007). Ale firmy
z vysledki také zjisti, jaké stimuly jsou pro zaméstnance nejvhodnéjsi. Mezi nejvice
pouzivané stimuly patii povzbuzovani od nadrizenych, vhodné zvoleny obsah prace,
pracovni prostredi, sounalezitost s firmou a mezilidské vztahy ve firmé, hmotna
nebo finan¢ni odména (Provaznik a Komarkova, 2004). VSechny stimuly uvedené
jako nejcastéji pouzivané stimuly budou postupné rozebrany v této podkapitole.

Pro vedouci pracovniky je dilezité, aby dovedli dostatecné motivovat své podri-
zené. Po splnéni cile by mél vedouci pracovnik ohodnotit vykon zaméstnance, at' uz
pozitivné nebo negativné. Aby se zpétna vazba neminula uc¢inkem, tak je dlilezité, aby
byla vazba poskytnuta bezprostfedné po splnéni ukolu, v soukromi a byla pro za-
méstnance srozumitelnd (Provaznik a Komarkova, 2004). Diky splnéni cile bude
zaméstnanec spokojen sdm se sebou a je tim podpotena jeho chut do prace, jak vy-
plyva z Lockovy teorie spravedlnosti (Locke a Latham, 1990). Pokud je i pozitivné
ohodnocen nadrizenym a kolegy je naplnéna i potireba uznani a zaméstnanec je diky
tomu motivovan Kvys$Sim pracovnim vykonlm, jak vyplyva zteorie Maslowa
(Maslow, 1943). Nadrizeny musi rozpoznat, jestli jeho podiizeni inklinuji spise k viie
uspéchu nebo strachu z netspéchu, aby nebyli zameéstnanci paralyzovani strachem
nebo naopak nebyli ptiliS pySni jen na sebe a neuméli ocenit vykony ostatnich (Dvo-
rakova, 2012).
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Aby byli zaméstnanci motivovani k lepSim pracovnim vysledkiim, jak vyplyva
z riznych teorii motivace, tak musi byt predevSim v praci spokojeni. Jejich spokoje-
nost je ovlivnéna riznymi faktory, jednim z nich je riiznorodost prace (Gkorezis a
Kastritsi, 2017). Z riznych vyzkumi vyplyva, Ze zaméstnanec chce dostavat speci-
fické ukoly, terminy, které ma dodrZet a mit zajimavou napli prace a tim je
motivovan k vys$sim pracovnim vykonim (Dvorakova, 2012).

Pokud je tedy prace stereotypni a zaméstnanci se za¢nou pii vykonavani své prace
nudit, tak miiZe dojit k poklesu vnitini motivace a tim ke sniZeni spokojenosti. Firmy
se proto snaZi vymyslet méné monotoénni ikony a ménit pracovni prostredi, ve kte-
rém zameéstnanci pracuji (Gkorezis a Kastritsi, 2017). Nejvice zmény pracovniho
prostiredi a obsahu prace ocenuji zameéstnanci, kteri maji vyssi vzdélani. Zaméstnanci
s vy$sim dosaZenym vzdélanim jsou motivovani rtiznorodou naplni prace, protoze si
chtéji straveny Cas v praci uzit a nejenom bezmyslenkovité konat pracovni tkony.
Pro nékteré zaméstnance je dililezitou motivaci nejen pestrost pracovnich ¢innosti,
ale také, jestli je jejich prace uziteCna pro ostatni. Nejcastéji se to tyka osob zamést-
nanych ve sluzbach. Tito zaméstnanci si vysoce ceni toho, Ze mohou pomahat
ostatnim a jsou uzite¢nymi pro ostatni, a to je pro né hlavni motivaci v praci (Hous-

ton, 2011).

Vyssi pracovni vykon mtzZe zarucit také vysokd mira sounaleZitosti s organizaci,
ve které pracuji. Proto je pro firmy dileZité spojit zdjem vedeni se zdjmem zamést-
nancli. Tedy, aby se zaméstnanci méli zdjem o prosperitu firmy, ve které pracuji.
Nejcastéji proto firmy nabizeji zaméstnanciim podil na hospodarském vysledku nebo
akcie (Dvorakova, 2012). Také moZnost ovlivnit, jakym smérem se budou dlouho-
dobé cile firmy vyvijet, prispiva k vy$si mife sounalezitosti s organizaci (Armstrong
a Koubek, 2007).

Podle odborniki je i¢inné motivovat zaméstnance zménou socialniho i fyzického
prostiedi pracujicich, protoze nevyhovujici pracovni prostredi mize vést k nespoko-
jenosti v praci (Gkorezis a Kastritsi, 2017). Také lepsi pracovni podminky pro
zameéstnance prohloubi vztah mezi firmou a zaméstnancem (Provaznik a Komar-
kova, 2004). Zména pracovniho prostredi ovlivni nejenom spokojenost zaméstnance,
ale také muze ovlivnit i celkovy zisk firmy. Zaméstnanciim, ktefi maji sedavé zamést-
nani, by méli mit moZnost béhem pracovni doby se projit nebo si zacvicit v ramci
svého pracovisti. Zameéstnanci vykonavajici stojici zaméstnani by méli mit mozZnost
vyuzit tzv. sedici stanice, kde se mtiZou béhem pracovni doby zastavit a na par minut
si sednout i se svymi kolegy. Zaméstnanci, kterym jsou umoznény tyto oddychové
pauzy, pracuji efektivnéji, jsou méné casto nemocni a také maji vice energie v praci a

Vv

tim prispivaji k vyssi produktivité (Buckley et al., 2015).
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V ptipadé socialniho prostiedi by se mély firmy zamérit nejenom na vztahy mezi
zaméstnanci, ale i na vztahy mezi nadiizenymi a podiizenymi (Gkorezis a Kastritsi,
2017). Pokud maji byt mezi zameéstnanci dobré vztahy, musi si predevsim divérovat.
Vedeni prohlubuje diivéru, at' uz reSenim rtznych problémi skupinové nebo na ne-
formalnich setkanich mimo pracovni prostfedi (Provaznik a Komarkova, 2004).
Pokud je zaméstnanclim poskytnuta diivéra a moznost vytvaret prostiredi svého pra-
covniho mista a jednotlivé pracovni tikkony, které jsou soucasti naplné prace, tak jsou
spokojenéjsi a maji lepsi vztah snadiizenymi (Sanz-Vergel a Rodriguez-Muioz,
2013). To proto, Ze zaméstnanci si ceni dobrych vztaht s kolegy a nadrizenymi a diky
prijemnému kolektivu maji vice chuti do prace a také se do ni vice téSi (RoZman et
al,, 2017).

Castym prostiedkem motivace zaméstnancii jsou penézni odmény. Jak bylo jiZ
uvedeno vySe, tak z hlediska Maslowovy teorie je finan¢ni odména spojena s uspo-
kojenim mnoha potieb, predevsim téch fyziologickych. Oproti tomu podle
Herzbergerovy miiZe vést penézni odmeéna ke spokojenosti zaméstnance diky piiso-
beni na satisfaktory i dissatisfaktory, ale nezaruci dlouhodobou spokojenost v praci
(Adair, 2009). Podle Vroomovy teorie miize byt splnéni cile spojeno s finan¢nim
ohodnocenim, coz muZe vést k provadéni jen téch ukont, za které dostaneme vice
zaplaceno. Z pohledu Lockovy teorie bude zaméstnanec posuzovat, zda je spraved-
livé ohodnocen v porovnani s kolegy a jestli by nemél dostat vice nebo stejné jako
kolega ¢i kolegové (Armstrong, 2009).

Jak jiz bylo uvedeno vyse, Casto je vySe platu hlavnim stimulem pti hledani prace.
Ale co se tyCe podavani vyssich vykoni, tak se odbornici shoduji v tom, Ze finan¢ni
odména nemotivuje k dlouhodobym vyssim vykontim (Armstrong a Koubek, 2007).
Je to zplisobeno tim, Ze néktefi zaméstnanci tim ztraceji smysl ve své praci, protoZe
pro spoustu zaméstnanci je dlilezitd napln prace, kterd ma pro né smysl a vidi se
diky ni uZite¢ni (Houston, 2011).

Na druhou stranu zaméstnanci napft. ve spolec¢nosti vyrabéjici obaly a krabice jsou
nejvice motivovani finanéni odménou a napli prace pro né neni tolik dilezita (Kme-
cova a Teflova, 2017). To odpovida tomu, Ze zaméstnanci s niz§im vzdélanim
upiednostiiuji finan¢ni odmény a oproti tomu zaméstnanci s vysokoskolskym vzdé-
lanim neuptednostiiuji financni odmény, protoZe jsou motivovani jinymi motivy,
napiiklad ucelnosti prace. Finan¢ni odména jako hlavni motivacni faktor se vysky-
tuje vice ve vékové skupiné od 18 do 49 let nez u starsich vékovych skupin (RoZman
et al.,, 2017). U téchto zaméstnancli miZe finan¢ni odména vyvolat to, Ze budou vy-
konavat jenom ty pracovni aktivity, za které dostanou finan¢ni odménu a ostatni
upozadji, jakjiz vyplynulo z Lockovy teorie splnéni cile (Latham a Locke, 1979). ZaleZi
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tedy vZdy na jedincich vykonavajicich praci, protoZe nelze vSeobecné konstatovat,
zda jsou penize dostacujicim a vysoce efektivnim stimulem ¢i nikoliv (Armstrong,
2009).
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2 Mzdy

Tato kapitola je vénovana mzdam. Mzdy jsou dilezitou soucasti odmeénovani zameést-
nancl a tvori hlavni cast jejich ohodnoceni zaméstnanct, proto je nutné se timto
tématem zabyvat. Také z toho dlivodu, Ze jednou z vyzkumnych otazek je, zda jsou
zameéstnanci motivovani hlavné platovym ohodnocenim nebo zda maji na jejich mo-
tivaci vliv i benefity. V této kapitole jsou uvedeny formy mezd, které jsou i kratce
popsany.

Mzdy jsou v naSem pravnim systému upraveny v Zakoniku prace, ale je diilezité,
co je sjednano v pracovni a kolektivni smlouvé. Podminky platového ohodnocenti si
nesmi protirecit s tim, co je stanoveno v zakoné (Kahle a Styblo 1998). Mzda je defi-
novana jako penézité nebo naturdlni plnéni, které vyplaci zaméstnavatel
zaméstnanci za vykonanou praci, ktera je sjedndna ve smlouvé. Mzda nesmi byt sjed-
nana nizs$i, neZ je minimalni mzda stanovena zakonem. Plat je vyplacen

zaméstnancliim ve verejném sektoru, ale musi splnovat stejné podminky jako mzda
(CR, 2006).

Vlednu 2018 byla uzakonéna minimalni hodinova mzda ve vysi 73,20 K¢ na ho-
dinu. Minimalni mési¢ni mzda od 1. 1. 2018 byla stanovena na 12 000 K¢
(Ministerstvo prace a socialnich véci, nedatovano). V poslednim c¢tvrtleti roku 2017
byla priimérna hruba meési¢ni mzda 23 704 K¢. Pricemz 80 % pracovné aktivnich ob-
¢ant vydélavalo mezi 12 263 K¢ a 51 412 Ké (CR, 2018).

VySe mzdy je nejcastéji ovlivnéna produktivitou prace zaméstnance, ale ne vzdy je
produktivita jedinym faktorem ovliviiujicim vysi mzdy (Urban, 2017). Vyse mzdy je
Casto uvadéna jako jeden z dlivodii vybéru zaméstnani, ale to neznamena, Ze je vzdy
nejvétsim motivatorem k praci, jak bylo zminéno vyse (Armstrong a Koubek, 2007).

vvvvv

vvvvv

benefitli, nez ostatni vySe uvedené motivatory, které mohou pobirat jako zamést-
nanci firmy (Némeckova, 2012).

Vyse mzdy je velkym motivatorem predevsSim pro zameéstnance s nizZ$im dosaze-
nym vzdélani nez pro ty, ktefi dosahli vysokoskolského vzdélani (RoZman et al.,
2017). Tomu odpovidaji vysledky vyzkumu uskute¢néném v Ceském prostredi.
V tomto vyzkumu provedeném v roce 2010 se umistila vySe mzdy na druhém misté
mezi jedendcti faktory ovlivitujicimi motivaci k praci. Z vysledki vyzkumu také vy-
plynulo, Ze pfedevSim pro muZe predstavovala mzda nejvyssi motivator. MuZi stale
dodrzuji tradi¢ni pohled spole¢nosti, Ze poiad jsou hlavnimi ziviteli rodin. Proto je
pro né tedy nejdilezitéjsi prinést domf, co nejvétsi obnos penéz (Némeckova, 2013).
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Vys$e mzdy se lisi u obou pohlavi. Casto muZi dostavaji vy$si mzdové ohodnoceni neZ
7eny. Zeny zpravidla nepoZaduji vysokou mzdu, ale daleko vice oceruji benefity,
které dostavaji (Lee a Thompson, 2016).

2.1 Formy mzdy

Existuji rlizné formy mezd, které jsou stanoveny v pracovni nebo kolektivni smlouvé.
MiZe byt pouZzita jedna forma mezd nebo muZe jit o kombinaci vice forem mezd (Ka-
hle a Styblo, 1998). Mzdové formy nejsou definovany v Zakoniku prace, tudiZ je na
firmé, jak urcitou formu mzdy pojme a aplikuje ji pro své zaméstnance (d’Ambrosova
et al.,, 2014). Firmy definuji své zasady pro poskytovani mzdovych forem ve svém
prostiedi nejcastéji ve vnitinim predpisu firmy nebo v kolektivni smlouvé (Dvora-
kovd, 2012).

Kleibl a kolektiv(2000) uvadi tyto typy mezd:

e Casovou mzdu a jeji modifikace,

¢ Ukolovou mzdu,

¢ podilovou mzdu,

e prémie,

¢ osobni hodnoceni,

e Ucast na vysledcich,

¢ bonus a dalsi jednorazova mzdova zvyhodnéni.
Casova mzda je nejcastéji pouzivanou formou mzdy, protoze ji lze pouZit pro riizné
druhy pracovnich ¢innosti. VySe ¢asové mzdy se urc¢i souc¢inem hodinového mzdo-
vého tarifu a skute¢né odpracovanych hodin. Miize byt hodinova, tydenni nebo
mésicni, ale nejCastéji pouzivana forma je mési¢ni (Kocianova, 2010). Jeji vyhodou je,
Ze je pro zaméstnance srozumitelna a zarucuje jim presnou vysi jejich vydélku. Ne-
vyhodou je, Ze je pro zaméstnance malo stimulujici z toho diivodu, Ze zaméstnanec
dostane mzdu bez ohledu na sviij vykon (Dvorakova, 2012). JelikoZ je tato forma
mzdy malo motivujici, tak je Casto doplnéna o bonusy ¢i prémie, aby byl vice hodno-
cen pracovni vykon zaméstnance (d’Ambrosova et al., 2014).

Ukolova mzda je nej¢astéji pouzivana u délniki ve vyrobé, protoZe je zavisla na
pracovnim vykonu, ktery lze ve vyrobé jednoduse zmérit podle vyrobenych kust
nebo podle normohodin (Kleibl et al., 2000). Vyhodou této mzdy je jeji efektivnost,
protoZe dovede motivovat zaméstnance k vy$$im vykontm. Zaroven jeji nevyhodou
je nadmérna fyzicka zatéz, ktera je spojena se snahou dosahnout vyssich pracovnich
vykont (Dvorakova, 2012). Proto, aby bylo eliminovano riziko vysoké pracovni za-
téZe, tak je tato forma mzdy omezena ze zdkona (d’Ambrosova et al., 2014).
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Podilovd mzda nebo podil na vysledcich hospodareni je nejcastéji dopliikem ca-
sové mzdy a netvori samostatnou formu mzdy. Vice odrazi pracovni vykon
zaméstnance, protoZe je pocitana jako podil na celkovém zisku/trzbach (Sikyt,
2012). Vyhodou této mzdy je jeji provazanost s pracovnim vykonem, ale ¢asto mtize
byt zavisla na faktorech, které nemtize zaméstnanec ovlivnit napt. ekonomicka Kkrize,
recese, zména u dodavateld nebo u zakaznika (Bartak, 2011).

Prémie jsou oblibenou formou mzdy a jsou dopliikem k ikolové nebo ¢asové mzdé,
protoZe jsou motiva¢nim faktorem k vy$$im vykonim pro zaméstnance. Prémie jsou
vyplaceny za vykony v préci, které jsou zméritelné a mély by byt dodrzeny zasady
pro udélovani prémii (Kleibl et al., 2000). Tyto zasady byvaji oznacovany jako pré-
miové rady. Prémiovy rad je tvoren tak, aby byl srozumitelny pro vSechny
zameéstnance a aby védéli, jaké finan¢ni ohodnoceni dostanou, pokud splni poZado-
vané pracovni ukony (d’Ambrosova et al.,, 2014).

Prémie se déli na jednorazové a pravidelné. Do jednorazovych prémii patii napti-
klad vérnostni prémie, kterd je vyplacena zaméstnanci za pocet odpracovanych let.
Pokud je vyplacena pravidelné, tak je jiZ soucasti mzdy za vykonanou praci a nazyva
se prémiovou mzdou (Dvorakova, 2007). Mezi nejcastéji pouzivané prémie patfi: za
dosazenou kvalitu, uspory nakladd, vyuziti vyrobni kapacity, dosaZeny stupen vy-
konu (Kleibl et al., 2000). Prémie mohou byt také odstupniovany, tedy ¢im vice splni
zaméstnanec stanoveny cil, tim vyssi bude jeho prémie (Wehrle a Vesela, 2011).

Osobni ohodnoceni stanovuje pfimy nadiizeny, ktery chce touto formou ohodnotit
dobry vykon zaméstnance. Osobni hodnoceni miiZe byt vypocitano procentem z ta-
rifnf mzdy (Sikyt, 2012) anebo zavisi na hodnoceni jednotlivych kritérii, které se
hodnoti (mnoZstvi, kvalita prace, schopnosti, dovednosti a socialni jednani). Vétsi-
nou nebyva osobni ohodnoceni vyplaceno kazdy mésic, ale je zvolen delsi interval.
Obvykle byva vyplaceno na konci roku, ale nékteré firmy uplatiiuji pololetni vypla-
ceni (d’Ambrosova et al, 2014). Vyhodou osobniho hodnoceni je, Ze motivuje
zameéstnance a poskytuje zaroven zpétnou vazbu zameéstnanci, zda kompetentné vy-
konava to, co je naplni jeho prace (Dvorakova, 2012).

Bonus je dopliitkem ke mzdé. Nékteré firmy vyplaceji bonusy mési¢né, ro¢né nebo
béhem obdobi dvou az tii let, kdy zaméstnanec odvadi nadstandardni vykony. ZaleZzi
na nadtizenych a typu prace, jakd forma bonusu bude zvolena. Nadrizeny urci, zdali
bude bonus skupinovy a vyplacen celému tymu stejné pracovnikii, nebo zda bude
nebo zda vyplacen vSem za splnéni stanovenych standardid kvality (Dvorakova,
2007). Vyhodou bonusu je nejen motivace zaméstnance, ale predevsim dovede rea-
govat na moznost vzniku fluktuace u tuzkoprofilovych praci. Individualni bonusy
mohou vyvolat Spatné socialni prostiedi mezi kolegy, protoze se nékteri mohou citit
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malo ohodnoceni v porovnani s jinymi (Kleibl et al., 2000). Nevyhodou pravidelnych
bonust je domnély pocit zaméstnancd, Ze se bonus stal soucasti jejich platu a nevidi

Vv

jej uz jako motivaci k vy$$im pracovnim vykontim (Urban, 2010).

Uéast na vysledcich podniku je vyplacena zaméstnanciim za piinosy k vy$simu
hospodaiskému vysledku nez, ktery byl planovan. Uéast na vysledcich je vyplacena
vétSinou ve vétSich podnicich a je vyplacena v hotovosti nebo ve formé zaméstnanec-
kych akcii (Dédina a Cejthamr, 2005).Vyhodou této formy je moZnost participace
pracovniki na zisku. Nevyhodou je nizkd motivace k vy$$im vysledklim, protoZe ne-
tvori tak velkou ¢ast v ramci celkové rocni mzdy jako jiné slozky (Dvotrakova, 2012).

Jednorazové a mimoradné odmeény byvaji vyplaceny v zavislosti na néjaké prileZi-
tosti nebo jako odména za nadstandardni vysledky prace. Maji slouzit jako
podékovani za zachovani vérnosti podniku nebo na motivaci k budoucimu vy$Simu
pracovnimu vykonu. Mezi poskytované jednorazové a mimoiradné odmény patfi:
vérnostni prémie, prémie za sniZeni nemocnosti, mimotradné vyplaty, tantiémy, dcast
na hospodarském vysledku (Kleibl et al., 2000), odmény na dovolenou a k Vanoctim
(13.2a14. mzda), odmény k pracovnimu a Zivotnimu vyroci, odmény za objevy, vyna-
lezy a zlepSovaci navrhy, odmény za zachranu lidského Zivota ¢i odstranovani
dtsledki zivelnych pohrom (Dvorakova, 2012).
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3 Benefity ve firmach

V této kapitole jsou na zacatku definovany benefity pro zaméstnance. Poté jsou uve-
deny pouzivané programy benefiti. Dale jsou uvedeny a kratce popsany druhy
benefitd, které jsou v Ceské republice nej¢astéji zaméstnanctim poskytovany.

Definic benefitli existuje mnoho. Podstatou vSech definicje, Ze ¢lovék dostane néco
navic. V ptipadé benefitii pro zaméstnance jde o hmotny ¢i finan¢ni prispévek, ktery
dostane zaméstnanec nad ramec svého platu (Dvorakova 2012). Ve firmach se pou-
ziva fixni zplsob poskytovani benefiti (poukazkovy systém) nebo flexibilni
programy benefitl (cafeteria systém) (Machacek, 2017). DneSnim trendem je indivi-
dualizovat benefity predevsim z toho dlivodu, aby se sniZily celkové naklady firmy a
také aby byly programy benefitli vice zaméreny na potreby individudlnich zamést-
nanct a ti byli spokojeni, a diky tomu produktivnéjsi. Firmy se tim také snazi zvysit
své vyhody v konkuren¢nim boji (Zhaohong Lin et al.,, 2011).

Firmy dnes vytvareji hlavné programy flexibilnich benefitti, aby prizptisobily na-
bizené benefity potiebam svych zaméstnanct (Armstrong, 2009). Firmy byly nuceny
reagovat na vyvoj v celé spolecnosti, protoZe se zménilo chovani lidi a pracovni pro-
stredi je také jiné nez drive (Kotter, 2017). To zplisobilo, Ze se ve firmach setkavaji
zaméstnanci rliznych narodnosti, také vékovy rozptyl zaméstnanci je jiny neZ drive.
Také v dnesni spoleCnosti neplati stereotyp, Ze néktera povolani jsou vyhradné pro
Zeny nebo jenom pro muze (Dvorakova, 2012). Zastoupeni muzi ¢i Zen v celkovém
poctu zaméstnancl hraje roli, protoze muzi i Zeny maji u benefiti jiné preference
(Jones, 2017).

Dals$i vyhodou flexibilnich programi je svoboda zaméstnance v rozhodovani, ktera
vede k vétsi osobni odpovédnosti (Dvorakova, 2012). Zameéstnanci mohou benefity
Cerpat v nékterych firmach formou cafeteria systému. Nej¢astéji firmy vyuZzivaji tzv.
predplacenou benefi¢ni kartou. Benefi¢ni karta slouzi pro cerpani benefiti tykajicich
se volnocasovych aktivit (sport, relaxace, péce o zdravi) (Machacek, 2010). Zamést-
nanec preménuje svou praci na body, které ziska v tomto portale. Zavisi na firmé, jak
si stanovi kritéria, podle kterych bude pracovni vykon pfevadén na body. Zaméstna-
nec si sdm vybira mezi hotovosti a benefity, které mtze cerpat (Zhaohong Lin et al,,
2011).

Co se tycCe snizeni naklad, tak je to zplisobeno tim, Ze si zaméstnanec vybere be-
nefity, které opravdu vyuzZije a snizi se tim ploSny objem nakladt na benefity. Firma
zaplati jenom za to, co zaméstnanci vyuziji a neplati za benefity, které se prirazuji
vS8em nehledé na to, jestli o né maji zajem ¢i nikoliv. Nevyhodou pro firmy je nutna
aktualizace programu v zavislosti na potiebach zaméstnanct a vytvareni dotaznikt
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spokojenosti, zda jsou nabizené benefity pro zaméstnance vhodné (Dvorakovs,
2012). Proto ¢asto zaméstnavatelé vyuzivaji firmy specializujici se na vytvareni pro-
gramu benefiti, které zaroven aktualizuji nabidku zaméstnaneckych vyhod
(Kocianova, 2010).

3.1 Druhy benefitu

Benefity nejcastéji poskytované v Ceské republice mizeme rozdélit do dvou skupin,
kratkodobého a dlouhodobého charakteru. Do kratkodobych benefiti patii stra-
venky, manazerské vozidlo, mobil, notebook. Do dlouhodobych benefiti patii
penzijni, Zivotni a zdravotni pojisténi. Nékteré z uvedenych benefiti jsou poskyto-
vany vSem zaméstnanciim a nékteré jenom urcité skupiné zameéstnancti (Machacek,
2017). Zaméstnavatelé casto vybiraji benefity, které jsou osvobozeny od dané z pri-
jmi ze zavislé Cinnosti na strané zaméstnance, zarovein na né mize zameéstnavatel
uplatnit odpocet na dani a také nejsou tyto benefity zahrnuty ve vymeérovacim za-
kladu pro odvod pojistného (Otavova a Glaserova, 2014).

Benefity budou popsany ve dvou podkapitolach podle dalSiho moZného déleni.
V prvni podkapitole budou popsany benefity, které jsou spojeny s vykonem prace a
spokojenosti na pracovisti (stravenky, sluZebni véci k soukromému drZeni, zajisto-
vani nebo hrazeni dopravy do zaméstnani, homme office, sick days, placena dovolena
nad ramec ¢tyt tydnu, 13/14 plat, pravidelné bonusy). V druhé podkapitole budou
popsany benefity, které jsou spojeny s péci o zaméstnance a také jeho osobnim ¢i fi-
nancnim rozvojem (prispévky na penzijni pripojisténi a Zivotni pojiSténi, prispévky
na volnocasové aktivity, prispévky na péci o zameéstnance, jazykové vzdélani, vanocni
party a teambuildingové akce, vzdélavani/training program, op¢ni akciové programy
pro manazery, poskytovani zaméstnaneckych akcif). Uvedené benefity byly vybrany
podle vysledki prizkumu agentury Grafton Recruitment, ktera zjistovala, které be-
nefity jsou nejvice zadané nebo poskytované v Ceské republice (Machacek, 2017).

3.1.1 Benefity souvisejici s vykonem prace a spokojenosti na pracovisti

Zajistovani nebo hrazeni dopravy do zaméstnani je sice zaleZitosti kazdého zamést-
nance, ale zaméstnavateli jde o to, aby zameéstnanci chodili do prace vcas. Je tedy na
uvazeni kazdého zaméstnavatele, jestli bude zajiStovat dopravu do zaméstnani nebo
alespon hradit prispévek na dopravu (Kahle a Styblo, 1998). Diky ptispévkiim na do-
pravu nebo zajiSténi svozu do prace casto klesa i absence zaméstnanci a sniZuje se
vyskyt pozdnich prichodl do zaméstnani. Zaméstnanci také hodnoti prispévek na
dopravu pozitivné z toho diivodu, Ze se jim snizi naklady spojené s kazdodenni ces-
tou do prace (Chikukwa, 2017). ProtoZe naklady spojené s cestou do prace tvori
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v Ceské republice priimérné 4 % ze mzdy a lidé stravi nejcastéji na cesté do prace 15
az 30 minut (Dvorakova, 2012).

Stravenky patfi do benefitu prispévky na stravovani zaméstnancu. Jsou aktualné
nejrozsirenéjSim benefitem v ¢eskych firmach, avsak uchazeci o zaméstnani v pri-
misté. Stravenky mohou mitlibovolnou hodnotu, nejsou omezeny zakonem, tudiz pe-
nézni hodnota stravenky je zcela na zaméstnavateli (Machacek, 2017). V nékterych
firmach zaméstnanec nemusi prispivat na hodnotu stravenky, je zcela hrazena za-
méstnavatelem. Ale Castéjsi je model, kdy si zaméstnanec hradi 40 % z hodnoty a
zameéstnavatel 60 % z hodnoty stravenky. Zaméstnavatel si mliZe ze zdkona uplatnit
jako datiové uznatelné vydaje 55 % z ceny jednoho jidla na jednu sménu (Ceska na-
rodni rada, 1992). Vétsi firmy zajiStuji pro své zaméstnance zavodni stravovani ve
firemni jidelné, ale nékteré firmy potizuji automaty s jidlem nebo kdvovary, aby mi-
nimalizovali pozdni prichody z obédovych pauz a zajistili spokojenost zaméstnanct
(Chikukwa, 2017).

Poskytnuti hmotnych véci do soukromého drzeni béhem vykonu prace je stale ¢as-
téji vyuzivanym benefitem, a to z toho dlivodu, Ze zaméstnanec potrebuje danou véc
k vykonu své prace. NejCastéjSimi vécmi pouzivanymi k soukromym i pracovnim
ucellim jsou mobilni telefon, notebook nebo auto (Forsyth, 2009). Zaméstnavatelé
poskytuji uvedené hmotné véci k pouzivani i mimo zameéstnani z toho divodu, aby
byli zaméstnanci kdykoliv k zastiZeni, at' uZ ze strany zaméstnavatele nebo klientd.
To je hlavni vyhoda pro zaméstnavatele, ale zaméstnanci se mohou citit pod neusta-
lym dohledem svych zaméstnavateli (Soled a Thomas, 2016).

P poskytnuti sluZebniho auta zaméstnanci i na pouZzivani k soukromym tceltim
vidi zaméstnanci nejcastéji vyhodu v tom, Ze nemusi platit za nakup auta. Zaméstna-
nec se také vyhne vydajim spojenych s udrzbou auta, protoZze i tyto vydaje jsou plné
hrazeny zaméstnavatelem (Armstrong, 2009). Zaméstnavatelé uplatiiuji daniové zvy-
hodnéni na hmotné véci poskytnuté do soukromého drZeni. Podminkou pro danové
zvyhodnéni je, aby osoba pouZivajici danou véc byla fyzickou osobou majici prijmy
ze zavislé ¢innosti (Machacek, 2017).

Home office je oblibenym a hojné vyuZivanym benefitem mezi zaméstnanci a také
je zajilmavym benefitem i pro uchazece o zaméstnani. Pro 88 % z 2000 dotazovanych
patii moznost pracovat z domu mezi nejdulezitéjsi benefity, které ovliviiuji volbu pfti
vybéru zaméstnani (Jones, 2017). V Ceské republice neni home office aZ tolik vyhle-
davanym benefitem mezi uchazeci o pracovni misto. Nejcastéji je vyhledavany mezi
zameéstnanci na fidicich pozicich, jak vyplyva z vyzkumu uskute¢néného mezi pra-
covniky ve sluzbach (Svec et al., 2017). Vyhodou prace z domova je predevsim to, Ze
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zaméstnanec miZe pracovat na svém (i firemnim zarizeni z domova nebo kdekoliv
se vyskytuje internetové pripojeni, pokud ma tuto mozZnost sjednanou ve smlouvé
(Dusek, 2016). Zaméstnanec je podporovan v samostatnosti, protoZe si organizuje
Cas i pracovni Cinnosti sam. Diky Casové flexibilité mohou zaméstnanci vyuZivajici
home office zvladnout rodinné i pracovni zaleZitosti (Hill et al.,, 2001).

Pro zaméstnance je vyhodou, Ze nedochazi k ztraté ¢asu pri cesté na pracovisté a
z néj a také se snizi naklady na dopravu do zaméstnani (Dvorakova, 2004). Pro firmy
je pfinosem nejen spokojeny zaméstnanec, ktery ma vice ¢asu a mize se vénovat i
své rodiné, ale také jsou sniZeny naklady (osvétleni, nabytek, topeni, vypocletni tech-
nika) na pracovni misto zaméstnance (Gender, 2007). Diky praci zdomu mohou
firmy zaméstnat i handicapované zaméstnance, osoby pecujici o osobu blizkou nebo

Vs

nanosti (Svobodova, 2007).

Sick days v prekladu znamena dny na zotavenou. Jedna se o dny, kdy je zaméstna-
nec doma z diivodu nemoci a které jsou placené. VétSinou jde maximalné o 5 dni za
rok, i kdyZ odbory by uvitaly 7 dni (Levin-Epstein, 2005). V nékterych zemich je pla-
cen zaméstnavatelem, v nékterych socialnim pojisténim a v nékterych zemich neni
zavedeno paid sick days viibec. Vyhodou sick days oproti klasické nemocenské je to,
Ze zaméstnanec nemusi cekat nékolik kalendainich dnti neZ je oficidlné uznany jako
nemocny. Ale ma narok na finan¢ni ndhradu hned prvni den, kdy onemocnél v aplné
vysi nebo v pomérné vysi svého platu (Heymann et al., 2009).

vy,

Tento benefit je prinosem pro celou firmu z diivodu eliminace rozsifeni nemoci
mezi ostatni zaméstnance. Také se tento benefit miliZe vyuzit pti nemoci déti, aby za-
méstnanec zlstal s ditétem doma (GTW, 2013). Nékteré firmy to vyuzivaji z divodu
sniZeni nakladd. Ackoliv zaplati zaméstnanci za dny, které fyzicky neni v praci, tak je
to pro né Casto vyhodnéjsi. Je to z toho divodu, Ze firma zaplati zaméstnanci sice
stejné jako pfii jeho klasickém dni v praci, ale i presto na tom firma vydéla (Levin-
Epstein, 2005). ProtoZe kdyZ je zaméstnanec v praci a je pritom nemocny, tak nepo-
dava stoprocentni vykony, firma prodélava a plati zaméstnanci za dobu, kterou si jen
v praci odsedél a stejné by si musel vzit pozdéji nemocenskou dovolenou a chybél by
vice dni, a to by byla pro firmu vétsi ztrata (Garrity, 2017).

Placena dovolena nad rdmec povinnych ¢tyt tydnd neni ¢astym benefitem. Mnoho
zaméstnavatelll se snazi misto dovolené navic nabizet pruznou pracovni dobu nebo
home office. V Ceské republice je zdkonem stanovena doba dovolené a to v délce 4
tydnt (CR, 2006). V jinych zemich je tomu jinak, napiiklad v Americe neni zdkonem
stanovena doba dovolené, na kterou ma zaméstnanec narok. Obvykla délka vyuzité
dovolené v Americe je 12 dni v roce (Jorgensen, 2002). Oproti tomu v Némecku je
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obvykla doba dovolené 27 dni (Goerke et al., 2015). Dovolena je, ale dlileZita pro pra-
covni vysledky, protoZe vede k zabranéni syndromu vyhoteni, stresu a znovuziskani
energie (de Bloom et al., 2013). Pozitivni nalada ziskana dovolenou a lepsi pracovni
vykonnost pretrvavaji u zameéstnance v priimeéru dva tydny po navratu z dovolené,
proto je efektivni nabizet vice dni dovolené, ale v kratSich ¢asovych usecich (Fritz a
Sonnentag, 2006).

Ohledné délky dovolené se nemohou odbornici shodnout. Vyzkumy totiZ vyhod-
notily, Ze nezaleZi na délce dovolené, protoZe vysledky byly viceméné stejné u
respondentt, ktefi byli na dovolené tyden i u téch, ktefi byli na dovolené dva tydny
(Fritz a Sonnentag, 2006). DalSi vyzkumy potvrdily, Ze se nezvysi vykonnost zamést-
nanct, kdyzZ budou na dovolené vétsi pocet dni v kuse nez je tyden (de Bloom et al.,
2013).

V nékterych firmach zavedly neomezenou placenou dovolenou a jsou s ni naprosto
spokojeni. Zaméstnanci se citi vice uvolnéné, protoZe si mohou vybrat dovolenou,
kdykoliv chtéji a nemusi planovat dlouze dopiedu nebo se obavat, Ze dovolenou ne-
dostanou. Ze zacatku se vedeni firem balo, Ze si zaméstnanci budou brat vice
dovolené nez obvykle, ale ¢asto tomu bylo naopak. Ve firmé Evernote Corp proto za-
vedli prispévek 1000 USD, pokud si vyberou alesponi tyden dovolené, pokud tak
neucini, tak tento prispévek od firmy nedostanou. Ve firmé Achievers Inc. nabizeji
zaméstnanctim 15 dni dovolené a 10 povinnych ptl dni dovolené. Tyto ptildenni do-
volené jsou spojené se statnimi svatky, které prodluzuji vikendy, tedy se svatky
pripadajicimi na pondéli. Zaméstnanci dostanou piil dne dovolené v patek pred pon-
délnim statnim svatkem, firma zavie v poledne (Henneman, 2015).

3.1.2 Benefity souvisejici s péci a rozvojem zaméstnance

Aktivity stmelujici kolektiv jsou dnes populdrnim benefitem, ackoliv jsou pouzivané
jiz od padesatych let v zdpadnich zemich a od devadesatych let i v Ceské republice.
Tyto akce maji i svou oblast cestovniho ruchu, jedna se o incentivni cestovni ruch
(Kotikova a Schwartzhoffova, 2008). Do incentivniho cestovniho ruchu spadaji
vSechny akce, kterymi se snaZi vedeni firmy motivovat své zaméstnance k lepSim vy-
koniim a také je odmeénit za jejich loajalnost a pracovitost. Mize jit o akce pro
jednotlivce, ale i pro celé skupiny zaméstnanct (Bakic et al., 2010). Incentivnimi akce
jsou rtizného druhu, nejcastéji jde o firemni vecirky, teambuildingové akce a nebo i
dovolené (Kotikova a Schwartzhoffova, 2008).

Jak vyplyva ze samotného nazvu, tak teambuildingové akce maji podporit funkc-
nost celého tymu a prohloubit vztahy mezi vSemi cleny tymu. Tyto akce byvaji
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zaméfeny na jednu ze Ctyr oblasti: cile firmy, role vSech ¢lent tymu, efektivni rozho-
dovani a komunikace mezi ¢leny tymu (Biech, 2007). Spousta firem organizuje riizné
aktivity pro vSechny své zaméstnance nebo jenom pro kazdé oddéleni zvlast. Milize
se jednat o aktivity uvnitt nebo i venku. Vedeni firem neorganizuje tyto akce z toho
diivodu, Ze by chtéla stoupnout v o¢ich svych zaméstnanct, ale protoZe je toho na-
zoru, Ze stmeleny kolektiv pracuje efektivnéji nezZ tym, ktery neumi pracovat
dohromady a je zaloZen na individuich (Klein et al., 2009).

Prispévky na volnocasové aktivity a aktivity zaméfené na péci o zaméstnance mo-
hou mit penéZni ¢i nepenéZni plnéni. Prispévek od zaméstnavatele je na strané
zameéstnance osvobozen od dani. Nejcastéji se prispévky poskytuji na kulturni a spor-
tovni akce, ale také na knihy (Machacek, 2017). Casto byvaji piispévky na
volnocasové aktivity uplatiiovany pres rtizné firmy, které nabizi nejen stravenky, ale
také poukazky na volnocasové aktivity (Machacek, 2010).

V Ceské republice se nejéast&ji vyuZivaji firmy Sodexo (Sodexo, nedatovano) a
Edenred (Edenred, nedatovano), které obé maji vice nez ptil milionu uzivateld pou-
kazek. Obé firmy nabizeji velké mnoZstvi poukazek, které miize zaméstnanec
vyuzivat. Sekové poukazky mohou zaméstnanci pouzivat na zdravotni pééi, jazykové
kurzy, sportovni aktivity a kulturni aktivity nebo dovolenou. Nabizeji také specialni
poukazky jenom pro zameéstnance veiejného sektoru, ale také kombinaci nékolika
druhii poukazek vjednom (Flexipass u firmy Sodexo nebo Ticket Benefits Card u
Edenred).

Tyto speciadlni poukazky mohou byt vyuZity na vSechny vySe uvedené oblasti be-
nefiti. Diky tomu muzZe firma poskytovat svym zameéstnancim vSechny druhy
benefit(, ale staci jim pouze poukazky jednoho druhu (Machacek, 2010). V zaii 2017
predstavila firma Sodexo novy produkt ActivePass, diky kterému mohou zamést-
nanci vyuZit kazdy den na jedno sportovisté nebo zatizeni v Ceské republice. Pokud
jsou drzitelé ActivePassu Plus, tak mohou navic navstévovat i zatizeni pro vyziti celé
rodiny jako jsou zoologické zahrady nebo bobové drahy (ANON, 2017).

Firma Edenred nabizi v souvislosti s volno¢asovymi aktivitami jednodussi a pro
firmy prehlednéjsi feSeni neZ jen poukazky, pouzivaji tzv. cafeteria systém. Zamést-
nanci zaregistrovanych firem vyuZzivaji portal na strankach, ve kterém maji osobni
ucet. Na tomto uctu jsou body, které predstavuji finan¢ni ¢astku, kterou miize za-
meéstnanec utratit na tomto portalu. Portal funguje jako internetovy obchod a je na
kazdém zaméstnanci, které benefity se rozhodne vyuzit (Machacek, 2010). Firma
Sodexo nabizi tuto moZnost také, zaméstnavatel zaregistruje své zaméstnance a ti si
sami vybiraji benefity, které jsou pro né vhodné (Sodexo, nedatovano).
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Vzdélavani a training programy jsou ve firmach velmi ¢asto poptdvanym benefi-
tem. Ziskavani dalSiho vzdélani, stdZe v zahranici nebo zlepSeni jazykovych znalosti
hodnoti zaméstnanci jako nejdtleZitéjsi benefity, které jim zaméstnavatel miZe na-
bidnout. Ackoliv je tento benefit kladné hodnocen ze strany zameéstnanci a je mozné
i daniové zvyhodnéni na strané zaméstnavatele, tak jsou casto ve firmach sniZovany
pravé naklady na vzdélavani zaméstnancti (Némeckova, 2012). V dobé, kdy se fir-
mam nedaft, tak vedeni nejcastéji sahne na vydaje spojené se vzdélanim a tréninkem
zaméstnancl. Firmy poté podporuji predevsim vzdélavani spojené s naplni prace.
ProtoZe prohlubovani znalosti zvyhodiiuje firmu tim, Ze ma k dispozici odborniky
v oboru a nemusi hledat nové mimo prostredi firmy a také se zaméstnanci snaze

adaptuji na aktualni potreby firmy (Kucharcikova a Vodak, 2011).

Vzdélavani a prohlubovani kvalifikace zaméstnancti, ktera se tyka jejich naplné
prace, mize byt v nékterych pripadech daniové uznatelnym nakladem pro zaméstna-
vatele a zarovern je na strané zameéstnance osvobozena od dané (Machacek, 2017).
Zameéstnanec si miiZe rozSifovat vzdélani i mimo obor, ve kterém pracuje, ale zamést-
navatel nema povinnost ptispivat na toto vzdélani. Casto se dohodne zaméstnavatel
se zaméstnancem na pracovnich tlevach a hmotném zabezpeceni, protoZe je zamést-
nanec cennym pro firmu. Pokud se obé strany dohodnou, byva v dohodé stanoveno,
Ze zaméstnanec nemuZe odejit z firmy béhem nasledujicich péti let, aby mél zamést-
navatel jistotu, Ze se mu vynaloZené naklady vrati. Zaroven je v této dohodé
stanoveno, Ze zaméstnanec je povinen uhradit naklady, pokud rozvaZze pomér pired
uplynutim lhity (Kahle a Styblo, 1998).

V ramci vzdélavani jsou ¢asto Zadané jazykové kurzy. Zaméstnanci tak mohou vy-
uzit v ramci poskytovaného benefitu rtizné jazykové kurzy nebo kurzy pro osobni
rozvoj, které nesouvisi primo s vykonem jejich prace a mohou na tyto aktivity uplat-
nit poukazky od zaméstnavatele spadajici do péce o zaméstnance (Machacek, 2010).
V eskych firmach jsou zaméstnanci podporovani zejména ve zlepSovani jazykovych
dovednosti a absolvovani kurzt. Tento trend je spojen piedevsim s vétSimi firmami,
které pokud poZaduji zlepSeni jazykovych dovednosti, tak také finan¢né podporuji
své zameéstnance pri Ucasti na jazykovych kurzech (Caha, 2017).

Benefity ve formé 13. nebo 14. platu, odmény na dovolenou nebo na Vanoce jsou
vyplaceny nejcastéji na konci kalendarniho roku (Kleibl et al., 2000). Spousta firem
ji poskytuje svym zameéstnanciim jako podékovani za celoro¢ni vykony, mimoiadny
uspéch a je také vyplacena z diivodu podpory vztahu mezi firmou a zaméstnancem
(Wehrle a Veselg, 2011).

Prispévek na dopliikové penzijni spoieni nebo Zivotni pojiSténi je také ¢asto nabi-
zenym benefitem, a to z toho dlivodu, Ze je danové zvyhodnény pro zaméstnavatele.
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Pokud si do penzijniho spoteni prispiva i zaméstnanec, tak také miliZe uplatnit odpo-
Cet dané (Dvorakova, 2012). Prispévek do dopliikového penzijniho sporeni je
dobrovolny, a to jak na strané zaméstnavatele, tak na strané zaméstnance. Je podpo-
rovan statem a majitel tohoto sporeni dostane mésicni statni prispévek v zavislosti
na zasilané mésicni ¢astce (Machacek, 2017).

Od roku 2011 se zvysila ¢astka, ktera je minimalni pro ziskani statniho prispévku.
Nyni od prispévku 300 K¢ mésicné vznika majiteli doplitkového penzijniho sporeni
narok na prispévek od statu ve vysi 90 K¢ + 20 % z ¢astky presahujici 300 K¢. Pri
prispévku nad 1 000 K¢ dostane majitel doplitkového penzijniho spoteni 230 K¢ pri-
spévek od statu (Parlament Ceské republiky, 2011). P¥ispivana ¢astka nesmi za cely
rok prekrocit 30 000 K¢, aby mohla byt daniové uznatelna (Ministerstvo prace a soci-
alnich véci, 2013). Castka zahrnuje, jak penzijni pripojisténi, tak Zivotni pojisténi a je
volitelné, jaky bude pomér prispivanych ¢astek (Machacek, 2010).

Op¢ni akciové programy a zaméstnanecké akcie nejsou ¢asto vyuZzivanym benefi-
tem. Firma nabidne zaméstnanci nakup akcii za zvyhodnény kurz. U zavedené firmy
je riziko spojené s témito akciemi malé, ovSem u zacinajicich podniki mtizZe byt riziko
velké. Nékteré firmy nabizeji garanci vyhodného odkupu akcii zpét, neni to ale pod-
minkou (Wehrle a Vesela, 2011). Nékdy jsou akcie nabizené pouze vrcholovému
managementu a v nékterych firmach jsou nabizeny i fadovym zaméstnanctim (Koci-
anova, 2010). Casto tak byvaji zaméstnanci motivovani k lepsim vykontim v praci,
protoZe maji své finan¢ni prostredky uloZeny ve firmé (Dédina a Cejthamr, 2005).
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4 Metodika prace

V této kapitole je popsana metodika prace. V prvni podkapitole je uveden hlavni cil a
dilci cile bakalarské prace. V nasledujici kapitole je popsana vybrana metoda sbéru
dat, ktera byla pouzita. V dals$i podkapitole je popsan vyzkumny vzorek a s tim spo-
jené predstaveni spolecnosti, ve které byl vyzkum proveden. V posledni podkapitole
jsou uvedena omezeni vyzkumu a etické otazky.

4.1 Hlavni cil a dil¢i cile

Hlavnim cilem prace bylo zjistit, zda jsou zaméstnanci dostate¢né motivovani stava-
jicim programem benefitl. Na zakladé teoreticky poznatkl uvedenych v teoretické
Casti prace jsem stanovila vyzkumné otazky prace, které pomohou k zodpovézeni
hlavniho cile prace. Vyzkumné otazky prace jsou:

Jaka je forma mzdy vyplacené zaméstnanctim ve zkoumané firme?

Jaky je program benefit ve zkoumané firmé?

Jsou zaméstnanci spokojeni s aktudlnim programem benefit?

Jsou motivovani pouze vysi mzdy nebo nabizenym programem benefiti?

Je aktualni program benefitl efektivni na zakladé dotaznikového Setieni?

4.2 Vyzkumné metody

K zodpovézeni vyzkumnych otazek byly pouZity nasledujici metody: dotaznik, ana-
lyza internich dokumenti a rozhovor s HR specialistkou.

Dotaznikovému Settreni piredchazela analyza internich dokumentti a rozhovor s HR
specialistkou. Informace o programu benefitli zaméstnanct jsem ziskala analyzou in-
ternich dokumentl firmy a poté rozhovorem s HR specialistkou ve firmé ACP
Traductera. Zakladni informace o jednotlivych benefitech jsou sepsany v internim
dokumentu, ktery se nazyva Program benefiti zaméstnancii. Ale pro pochopeni né-
kterych specifickych benefitli napt. mikrobonusy v Bonus.ly byl nutny rozhovor s HR
specialistkou.

Rozhovor je pouZzivan, jak v kvalitativnim, tak kvantitativnim Setfeni. Typy rozho-
vorli se lisi vtom, jak moc jsou formalni. Rozhovoru se mize ucastnit jeden
respondent anebo skupina tazatelli podle potfeb vyzkumu. Jedna se o individualni
nebo skupinovy rozhovor (Kozel et al., 2011). Existuji tfi druhy rozhovoru, kterymi
jsou volny, polostrukturovany a strukturovany rozhovor. Kazdy se vyuziva dle po-
tieb vyzkumnika. V tomto vyzkumu byl pouzit polostrukturovany rozhovor, protoZze
kombinuje vyhody volného i strukturovaného rozhovoru. Predem jsou stanovena té-
mata Ci otazky, na které chce tazatel znat odpovéd'. Tazatel se nemusi ridit striktnim
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poradim témat a také muzZe pokladat doplitujici dotazy. Pro vyzkum je vyhodou to-
hoto druhu rozhovoru ve vét$i otevienosti informanta zdivodu navozeni
uvolnénéjsi atmosféry (Reichel, 2009).

Vyzkumné otazky prace byly zodpovézeny pomoci kvantitativniho vyzkumu. Byla
zvolena metoda sbéru dat dotaznikové Setieni. Dotaznikové Setfeni je rozsifenou
formou sbéru dat a je to pisemny zptlisob dotazovani. Vysledkem dotazniku jsou od-
povédi respondentli (Hendl, 2016). Existuje nékolik forem dotaznikdi - volny,
polostrukturovany a strukturovany. V této praci byl pouzit dotaznik strukturovany.
Strukturovany dotaznik ma podobou jizZ definovanych otazek, na které respondent
odpovida v urcitém poradi (Reichel, 2009). M{iZe mit podobu tisténou, byt v elektro-
nické podobé nebo muze jit o telefonické dotazovani (Kozel et al., 2011).

Dotaznikové Setfeni ma mnoho vyhod, ale i nevyhod. Mezi vyhody dotazniku patii
nizka ¢asova narocnost, jednoduché vyhodnoceni, a predevsim nizké naklady. Prvni
nevyhodou je ¢asto nizka navratnost dotaznikii a druhou nevyhodou je casté nepo-
rozuméni otazce a nemoznost zeptat se na otadzku tazatele. (Novotna et al., 2014).

Nizka navratnost byva ¢asto zptisobena nepochopenim otazek, velkou ¢asovou na-
rocnosti nebo také neochotou respondentii odpovédét na dotaznik (Novotna et al.,
2014). Vyzkumné otazky byly zformulovany jasné a srozumitelné. Dotaznik jsem
otestovala s vzorkem respondentti, abych ovérila, zda jsou otdzky srozumitelné a
byly prepracovany podle pripominek po zkuSebnim dotazniku. Respondentiim tr-
valo vyplnéni dotazniki v priméru tfindct minut, tudiZ nebyl dotaznik casové
narocny.

Dotaznik byl rozeslan zaméstnanciim firmy ACP Traductera prostiednictvim
emailu. Otazky v dotazniku byly formou uzavienych a otevirenych otazek, které byly
srozumitelné zformulovany, aby respondenti byli schopni spravné odpovédét na
otazky.

4.3 Metody zpracovani dat

Ziskana data z dotaznikového Setieni byla analyzovana statistickym Setienim a k jed-
notlivym odpovédim byly prifazeny relativni Cetnosti, aby mohla byt data, co
nejjednoduseji prezentovana. Po prezentaci ziskanych dat byly interpretovany vy-
sledky dotaznikového Setreni.
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4.4 Vyzkumny vzorek

V této casti kapitoly bude predstavena spolecnost, ve které bylo provedeno dotazni-
kové Setreni, dadle mzda, kterou dostavaji zaméstnanci a také bude predstaven
benefitovy program, ktery vyuZivaji zaméstnanci této spolecnosti.

4.4.1 Predstaveni spolec¢nosti

Vyzkum byl proveden ve firmé ACP Traductera a.s. sidlici v Jindfichové Hradci. Spo-
lecnost byla zaloZena vroce 2005. Firma se zabyva prekladatelskymi a
tlumocCnickymi sluZzbami. Je drZitelem certifikatu ISO 17100:2015, ktery zarucuje
kvalitu poskytovanych sluzeb. Klienti firmy jsou nejen z Ceské republiky, ale z celého
svéta. Je tedy pro firmu samoziejmosti zajistit preklad nebo tlumoceni do kterého-
koliv jazyka, at se jednd o evropské jazyky ¢i asijské. Firma se specializuje na
preklady z medicinského prostiedi a vychodoevropské jazyky. Ale také poskytuje
svym zakaznikiim soudni preklady, korektury, grafické prace a upravy strojového
prekladu.

Organizacni struktura firmy je pétistupniova. Mezi nejvyssi organy patii valna hro-
mada, dale dozor¢i rada a predstavenstvo. Celkem je ve firmé 19 pozic, které jsou
obsazeny stalymi zaméstnanci i brigddniky. Firma ma celkem 39 zaméstnancti, pfi-
¢emZ néktefi maji plny uvazek a nékteri zkraceny. V celkovém poctu zaméstnanct
jsou zahrnuti i studenti pracujici na dohodu o provedenti prace, ale i matky na matefr-
ské dovolené.

4.4.2 Mzda zaméstnancu

Financni ohodnoceni zaméstnancii se sklada ze tii ¢asti. Jedna cast je fixni mzda,
kterd je sepsana ve smlouveé kazdého zaméstnance a ze které se pocitaji financni na-
hrady v dobé ¢erpani dovolené, nemocenské. Nejvice zaméstnancii pracuje ve firmeé
na pozici koordinator zakazek a projektovy manazZer. Koordinator zakazek dostava
finan¢ni ohodnoceni ve vysi 23500 K¢ do 28000 K¢ hrubého mésicné. Do celkového
finan¢niho ohodnoceni se pocita mzda, a ¢astka odpovidajici vykonanym pracovnim
ukontim a finan¢ni bonus. Dalsi ¢ast finan¢niho ohodnoceni tvori ¢astka, ktera je vy-
poctena vynasobenim koeficientu a poCtu pracovnich dkont. Napftiklad z acetniho a
fakturacniho oddélenti si zapisi, kolik vyridili faktur a tento pocet vynasobi koeficien-
tem a tato Castka je pripoCtena ke mzdé. Také zaméstnanci dostavaji bonus, ktery
patii i zaroven mezi zaméstnanecké benefity. Bonus piredstavuje tieti sloZku financ-
niho ohodnoceni a zaméstnanec ma presné definovano podminky, za kterych ma

narok na tento bonus. Odrazi se v ném také vySe uvazku a pracovni pozice.
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4.4.3 Benefity poskytované zaméstnanciim

Firma poskytuje benefity jen svym stalym zameéstnanctim, ktefi pracuji na plny nebo
zkraceny uvazek. Nevztahuje se na matky na materské dovolené a zaméstnance pra-
cujici na dohodu. Firma aktualizuje nejméné jednou svilij Program motivace a
vzdélavani zaméstnancii. Reaguje tim na podnéty z fad zaméstnanct, ale také na
svou konkurenci. Posledni aktualizace programu probéhla v ¢ervenci roku 2017.
Cely program je pristupny vSem zaméstnanciim na pracovnich discich, jak uvedla HR
specialistka.

Firma poskytuje svym zaméstnanciim financ¢ni i nefinan¢ni bonusy. Pocet posky-
tovanych bonust je jedenact. Jedna se o nasledujici bonusy, které budou vSechny
postupné popsany:

¢ finan¢ni bonusy,

e stravenky,

e vérnostni odmeéna,

e prispévek na penzijni pripojiSténi,

e prispévek na vzdélavani, jazykové kurzy, zkousky a odbornou literaturu,

e socialni fond,

e sportovni a spolecenska setkani,

e akciovy program,

¢ vyhody od dodavatelti ACP Traductera,

e prispévek na dopravu,

¢ mikrobonusy koleglim Bonus.ly.
Finan¢ni bonusy jsou poskytovany zaméstnanciim po uplynuti zkusebni doby a jsou
stanoveny pro kazdého zaméstnance individualné. Financ¢ni bonus vyplacen zamést-
nanci kazdy mésic a tvori tfeti slozku finan¢ni odmény zaméstnance. Podil se
vypocita dle pracovniho uvazku, cile a zafazeni zaméstnance. Na vykonu zamést-
nance zavisi vyse finan¢niho bonusu zaméstnance v daném meésici.

Stravenky jsou poskytovany vSem zameéstnancim, kteii pracuji na plny tvazek.
Drive jejich hodnota ¢inila 60 K¢, ale od Cervence 2017 dostavaji zaméstnanci stra-
venky ve vysi 90 K¢ za kazdy pracovni den. Zaméstnanci je strZzeno ze mzdy 40,50 K¢
tedy 45 % z celkové ¢astky stravenky. Stravenky jsou vyplaceny pouze za odpraco-
vani celé smény, kdy zaméstnanec necerpal ndhradni volno, dovolenou a nevztahuje
se na dny nemocenské a dovolené.

Vérnostni odména je vyplacena vSem stalym zaméstnanctim za kazdych 12 odpra-
covanych mésicl. Zaméstnanec dostane vérnostni odménu ve vysi 20 % ze zakladni
mzdy za kaZzdy odpracovany rok. Po péti letech dosdhne zaméstnanec postupné na
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trinacty plat, protoZe dosahne 100 % vySe vérnostni odmeény. Ale po uplynuti péti let
se jiz vérnostni odména nenavysSuje a zaméstnanec dostava stale vérnostni odménu
ve vySi jedné zakladni mzdy. Do celkové délky odpracovanych mésicli se nepocita
doba stravena na mateiské, rodicovské dovolené, neplacené volno a dlouhodoba ne-
moc, ktera je v souctu delsi nez 30 dni.

Na prispévek na penzijni pripojisténi ma zaméstnanec narok po 12 celych odpra-
covanych kalendainich mésicich. Maximalni vySe prispévku je 500 K¢ mésicné.
Zaméstnanec musi predloZit kopii smlouvy penzijniho ptipojisténi, aby mohl byt pti-
spévek vyplacen. Pokud je vymérovaci zaklad v urcitém meésici nulovy z divodu
nemoci, pak také prispévek je nulovy.

Zaméstnanec ma narok na prispévek na vzdélavani, jazykové kurzy, zkousky a od-
bornou literaturu ve vysi 20 000 K¢ bez DPH na jeden kalendaini rok. Podminkou je,
aby zaméstnanec byl v pracovnim poméru a uplatiioval prispévek na aktivity ¢i lite-
raturu, které pomahaji k prohloubeni dovednosti a znalosti, které jsou spojeny
s vykonavanim prace. Na nékterych pozicich je poZadovana urcita uroven jazyka a
zameéstnanec se zavazuje, Ze dosahne pozadované urovné ve stanové dobé od doby
nastupu. Po ukonceni jazykového kurzu musi zaméstnanec absolvovat jazykovou
zkousku, aby bylo ovéreno, zda byla dosaZena poZadovana uroven. U tohoto benefitu
neni povinnosti odpracovanych 12 celych mésictli, zaméstnanci na néj dosahnou ve
zkuSebni dobé, ale i ve vypovédni lhité. Je to z toho dlivodu, aby nové prichozi za-
méstnanec meél pozadovanou minimalni uroven, kterd je pozadovanda na jeho
pracovni pozici. Také zaméstnanci po materské nebo rodicovské dovolené mohou
Cerpat tento prispévek, ale musi tak ucinit nejdiive Sest mésici pied ohlaSenym na-
vratem do zaméstnani.

Ze socidlniho fondu mohou Cerpat zaméstnanci po uplynuti zkusebni doby a to ve
vysi 1 000 K¢ véetné DPH jednou ro¢né. Pokud chce Cerpat prispévek, musi tak ucinit
nejpozdéji do 30. 11. Mohou z néj Cerpat sami nebo jejich rodinni ptislusnici. Prispé-
vek mulze byt vyuzit na tuzemskou a zahrani¢ni rekreaci, 1éCebné a rehabilitacni
pobyty v tuzemsku, pokud neni na tento pobyt poskytovan prispévek od zdravotni
pojistovny, détskou rekreaci pro déti do 16 let, vstupenky na kulturni, télovychovné
a sportovni akce nebo Flexipass Sodexo. Zaméstnanec mize vyuZit Flexipass Sodexo
v hodnotach 50, 100, 200, 500 a 1000 K¢, ale je na néj ¢ekaci doba jeden mésic. Vy-
hodou Flexipassu je, Ze si zaméstnanci nemusi nechat vystavit fakturu na firmu, ale
mohou jednoduse Cerpat hodnotu na Flexipassu piimo u poskytovatele sluzby.

Sportovni a spolecenska setkani nemaji stanovenou vysi pro zaméstnance, protoze
veskeré naklady z uskute¢nénych akci plati firma. Jedna se nejcastéji o tri setkani
v roce. Prvnim je vyroci zaloZeni firmy, dale jde o mezinarodni den prekladatelt sv.
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Jeronyma a poslednim je vanoc¢ni firemni vecirek. Vzdy se jedna o neformalni setkani
vSech zaméstnanci spole¢nosti, kam mohou pfijiti pracujici na dohodu nebo zamést-
nanci na matet'ské nebo rodicovské dovolené.

Akciovy program miiZze zaméstnanec vyuzivat po uplynuti 48 kalendarnich mésict
a to za zvyhodnénych podminek. Zameéstnanec tento benefit miize i nemusi vyuzit.
Firma nabidne zaméstnanci prodej akcii s 30 % slevou z ceny akcie. Zaméstnanec si
miZe nakoupit akcie ve vysi své primérné mési¢ni hrubé mzdeé za poslednich 12 mé-
sicti. Firma méa predkupni pravo na tyto akcie a zaméstnanec je miiZe prodat kdykoliv
béhem svého pracovniho poméru nebo i po jeho ukonceni. Tuto moZnost vhodné;jsi
koupé miize zaméstnanec vyuzit kdykoliv po uplynuti 48 odpracovanych mésicich.

Zaméstnanci mohou &erpat vyhody od dodavateld firmd. Jedna se o CSOB pojis-
tovnu (slevy na pojisténi), JH Comp (IP adresa), Telefonicu O2 (mobilni tarify) a ESET
(antivirovy program). Uvedeni dodavatelé poskytuji zaméstnancim Traductery
slevy z béZné nabizenych nabidek.

Prispévek na dopravu je jeden z nejnovéjsich benefitl a byl zarazen v roce 2017.
V ziskani tohoto prispévku musi zaméstnanci spliiovat vzdalenost nad 25 km v jed-
nom sméru a maji na néj narok od dne nastupu do zaméstnani. Prispévek lze uplatnit
na nakup pohonnych hmot, nemrznouci kapaliny a dal$i provozni kapaliny. VySe pri-
spévku je 2,50 K¢ za kazdy km nad limitem 25 km a je hrazena cesta do i z prace.
Tento prispévek je vyplacen zpétné za uplynuly mésic a nejcastéji je vyplacen firemni
kartou CCS.

Nejnovéjsim bonusem je mikrobonus koleglim Bonus.ly, ktery firma zaradila do
programu také v roce 2017. Jedna se o pridélovani bonusii svym kolegiim. Kazdy za-
meéstnanec na pracovni pomér ma k dispozici 100 bodti kazdy mésic a je jen na ném,
komu je ptiradi a kolik. Nelze tyto body prevadét, musi byt vy¢erpany v daném mé-
sici. Ale zaméstnanci, kterym se body pridéluji, tak se jim ziskané body prevadéji do
dal$iho mésice a scitaji se. Vedeni neni zahrnuto v tomto programu a nemohou Zadné
body ziskat ani pridélit. Nadiizeni by méli pouzivat tyto body pro udélovani bodu
zaméstnanclim mimo své oddéleni, tedy mimo své piimé podrizené. Ziskané body se
vyménuji za odménu z katalogu, ve kterém jsou rizné financ¢ni i vécné odmeény. Na-
bidka katalogu se pravidelné aktualizuje podle zdjmu zaméstnancii. Odménu
z katalogu si zaméstnanec muze vybrat kdykoliv do skonceni pracovniho poméru.

4.4.4 Vyzkumny vzorek

Vyzkumnym vzorkem byli stali interni zaméstnanci firmy ACP Traductera, ktef{ jsou
zaméstnani na plny nebo zkraceny uvazek. Jednalo se o 26 zaméstnanci, 19 Zen a 4
muzi. Na dotaznik neodpovidalo vedeni firmy a zaméstnanci, ktefi pracuji na dohodu,
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protoZe nemohou vyuZivat program benefitii. Respondenti pracuji na riznych funk-
cich a na rliznych oddélenich, od ac¢etni po senior projektové manaZery.

4.5 Omezeni vyzkumu

Omezeni vyzkumu pti dotaznikovém Setieni miZe vzniknout nékolik. Nejcastéjsi pri-
¢inou byva selhani na strané lidskych zdrojd, protoze se vyzkumnik musi spoléhat na
respondenty. Respondenti nemusi odpovédét v daném terminu, kdy se sbiraji data
nebo nemusi souhlasit s vyplnénim dotazniku viibec. Respondent nemusi pochopit
poloZenou otazku v dotazniku, cemuZ Ize zabranit kontaktem s respondenty pomoci
emailu, ktery je uveden na webovém portalu, kde vypliiuji dotaznik a také v emailu,
kterym byli osloveni.

Déle jsou zde nékolik omezeni kvili vybéru vyzkumného vzorku. Vzorek je sice
reprezentativni vzhledem k poctu zaméstnanci ve vybrané firmé, ale vysledky nelze
aplikovat na celou populaci, tedy viechny zaméstnance v CR. Vzorek je genderové
nesoumeérny, tudiZ nelze pozorovat rozdily mezi obéma pohlavimi. Respondenti sice
nejsou z velkého vékového spektra, nejmladsi zaméstnanec patii do kategorie méné
nez 20 a nejstarsi zaméstnanec patii do kategorie 36 az 40 let. VSichni respondenti
vékové spadaji do kategorie vydélecné ¢innych osob, které mohou byt ovlivnéni be-
nefitovym programem pfi vybéru zaméstnani.

4.6 Etické problémy

Je diilezité, aby byl vyzkum i po etické strance v poradku. Nejprve byl ziskan souhlas
u vedenti firmy se zverejnénim vysledki vyzkumu v bakalaiské praci. VSichni respon-
denti byli informovani, pro¢ byli vybrani pravé oni a ziskali informace o ucelu
vyzkumu jesté pred samotnym vyplnénim dotaznik. Tyto informace ziskali prostied-
nictvim emailu a také byl uveden tcel vyzkumu na webovém portalu, ve kterém
vyplitovali respondenti dotazniky. Informovany souhlas se svou ucasti ve vyzkumu
potvrdili respondenti pred vyplnénim dotazniku na webovém portale, kde prvnim
kliknutim pred spusténim dotazniku souhlasili s ucasti ve vyzkumu. Respondenti zii-
stali vanonymité, protoZe nevypliiovali nikde idaje o sobé, ktera by je mohla presné
identifikovat. Diky zarucené anonymité mohli byt vice otevieni pti vyplinovani odpo-
védi v dotazniku.
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5 Prezentace dat

V této kapitole jsou zpracovana data, ktera byla ziskana dotaznikovym Setfenim, aby
mohly byt zodpovézeny vyzkumné otazky. Dotaznik obsahoval celkem 22 otazek a
vétSina otazek byla uzavienych. Bylo osloveno vSech 26 internich zaméstnancii a na
dotaznik zodpovédélo 22 zaméstnanct, tedy navratnost dotazniku je 85 %.

Cilem dotaznikového Settreni bylo zjistit, zda jsou zaméstnanci dostate¢né motivo-
vani benefity, které jim firma nabizi. Prvni ¢ast dotazniku byla zamérena na
vyuzivani benefiti a zajem zaméstnanctli o nabizené benefity. V druhé casti respon-

denti odpovidali, co je nejvice motivuje k vy$sim vykontim a k praci celkové.

Prvni tfi otazky byly diileZité pro sledovani zavislosti mezi pohlavim, vékem a po-
¢tem odpracovanych let ve firmé. Z odpovédi na prvni otazku vyplynulo, Ze je ve
firmé vice Zen nezZ muzl. Na dotaznik odpovédélo 19 Zen a 3 muZzi.

Nejvice zaméstnanct pracujicich ve firmé je ve véku od 31 do 40 let, jak je patrné
z Graf 1. Primérny vék zaméstnanct ve firmé je 35 a to se potvrdilo i podle dotazni-

kového Setieni, ve kterém je nejvice zastoupena tato skupina.

Graf 1: Vékové kategorie respondentii podle pohlavi
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Zdroj: vlastni zpracovani
Ve firmé jsou celkem tfi skupiny zameéstnanci podle let stravenych ve firmé, jak vy-
plyva z grafu 2. Ve firmé je velka fluktuace, coz vyplyva i z poctu let odpracovanych
ve firmé. Nejvice je zde zaméstnanct, ktefi jsou ve firmé 1 az 5 let, jak je patrné z Graf

2. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou zameéstnanci pracujici ve firmé méné nez 1
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rok, kterd predstavuje celkem 31,82 % ze vSech respondentii. Firma pfijima nové
zameéstnance vzZdy podle aktualnich potteb, proto je zde aktudlné mnoho zamést-
nanci, ktefi zde pracuji méné neZ 1 rok. Firmu nejcastéji zaméstnanci opoustéji
z divodu zajimavéjsi nabidky prace, at uz jde o lepsi finan¢ni ohodnoceni nebo zaji-
mavéjsi napln prace, jak uvedla HR specialistka v rozhovoru.

Graf 2:Rozdéleni zaméstnancti podle odpracovanych let ve firmé
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Zdroj: vlastni zpracovani
V dalsi otazce jsem se zamérila na divody volby prace ve vybrané firmée, abych zjis-
tila motivaci respondentii pti hledani nové prace. Otdzka byla polouzaviena,
respondenti tedy mohli doplnit svou odpovéd. Nejcastéjsi odpovédi byla napln
prace, jak je zfejmé z Graf 3. Atraktivnost naplné prace prisuzuji atraktivité pouziti
ciziho jazyka pri kaZzdodennich pracovnich c¢innostech, protoZe ji i jeden respon-
dent/ka uvedla/a ve své odpovédi.

Druha nejcastéjsi odpovéd’ byla lokalita, ¢imz se potvrdily informace ziskané roz-
hovorem s HR specialistkou. HR specialistka uvedla, Ze vétSina stavajicich
zaméstnanci si vybralo firmu z dlivodu umisténi firmy, protoze chtéji pracovat ve
mésté, kde jiZz nékolik let Ziji a nechtéji se stéhovat za praci jinam. Tato otazka byla
polouzavrtend, takze Ctyii respondenti vyuzili moZnost napsat sviij diivod, pokud se
neshodoval s uvedenymi diivody v otazce. Mezi témito odpovéd'mi bylo: kazdodenni
vyuziti anglického jazyka, atmosféra ve firmé, pratelsky kolektiv, znamy ve firmé, na
trhu prace nebyl velky vybér. Jedna z respondentek uvedla, Ze si praci nasla pfi stu-
diu jako praxi a nepfemyslela v té chvili nad uvedenymi divody.
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Graf 3: Divody pro vybér zaméstnani v uvedené firmeé
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Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsi ¢ast otazek dotazniku byla zamérena na informovanost zaméstnanct o pro-
gramu benefitu pro zaméstnance a také na spokojenost s poskytovanymi benefity.
VSichni respondenti odpovédéli na otazku ¢. 5 shodné, Ze se zajimaji o poskytované
benefity. Ale v dalsi otazce se potvrdilo, Ze vi, kde najdou interni dokument, kde jsou
vSechny benefity sepsany, ale jiZ se prilis nezajimaji o to, jak Casto se aktualizuje. Pro-
toZe byl aktualizovan pred vice neZ Sesti mésici a tuto odpovéd’ nevybrala vétSina,
ale pouze 36,36 % respondentd, jak je patrné z Graf 4. Ze ziskanych odpovédi vy-
plyva, Ze nové prichozi zaméstnanci, ktef jsou ve firmé méné neZ 1 rok maji prehled
o aktualnosti dokumentu. To je zptsobeno také tim, Ze si lépe pamatuji informace od
HR specialistky, protoZe jeSté neuplynula dlouhd doba od seznamovani se vSemi in-
ternimi dokumenty.
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Graf 4: Informovanost o aktualizaci programu benefiti
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Zdroj: vlastni zpracovani
V otazce €. 7 byli respondenti tdzani, zdali prisli s néjakym navrhem na nové benefity
nebo na aktualizaci stavajicich. Z odpovédi vyplynulo, Ze se vétSina respondenti ne-
podilela na zméné programu benefitii. VétSina respondentti odpovédéla, Ze za dobu
plisobeni ve firmé nenavrhli nové benefity nebo inovaci stavajicich, jak je patrné z
Graf 5. Toto je zpiisobeno velkym poctem zaméstnanct, ktefi jsou ve firmé méné nez
1 rok. Nejvice se snaZili ovlivnit podobu zaméstnanci, ktef{ pracuji ve firmeé vice nez
5 let, protoZe pouze jeden respondent z této kategorie odpovédél ne. Ackoliv jsou
pripominky a navrhy zaméstnanct vitany a vedeni na jejich podnéty reaguje, tak od-
povédi obou pohlavi se nelisi a je ziejmé, Ze se nesnazi ovlivnit podobu nabidky

benefitd.
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Graf 5: Zména programu benefiti
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V otazce ¢. 8 vybirali respondenti, které benefity vyuZili doposud nejcastéji. Nejcas-
téji vyuzivanym benefitem byl vybran home office, ktery je poptavanym benefitem
mezi zaméstnavateli i zaméstnanci, jak vyplyva z teorie. Nejvice je vyuzivan vékovou
kategorii nad 30 let a tento vysledek potvrzuje i poznatky z teoretické ¢asti, jak je
ziejmé z Graf 6. Potvrdily se tim poznatky z teoretické Casti, tedy lze skombinovat

rodinny Zivot a praci diky vyuziti benefitu home office. V této firmé je vice Zen nez
muzt, tudiZ mohou byt matkami a pracovat pfitom z domu.

Graf 6: Pouzivani home office podle vékovych kategorii
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Tti nejvice vyuZivané benefity vybrali respondenti home office, stravenky a prispé-
vek na vzdélavani. Tyto nejvice vyuZivané benefity vybralo vice nez 70 %
z respondentd, jak je patrné z Graf 7. Mezi ti'i nejméné vyuZivané benefity patii vy-
hody od dodavatelti ACP, akciovy program a prispévek na dopravu. Akciovy program
neni tolik vyuZivany, protoZe na akciovy program maji narok zameéstnanci pracujici
ve firmé déle nez 48 mésicli a vétSina ze stavajicich zameéstnanci je ve firmé méné,
nez 1 rok, tak nemohou tento benefit cerpat. Celkové nejméné vyuzivanym benefitem
je prispévek na dopravuy, a to je z toho dlivodu, Ze vétSina zaméstnanct bydli v Jin-
diichové Hradci nebo jeho okoli, a proto nemohou tento benefit vyuzivat. Podle
informaci z rozhovoru s HR specialistkou souhlasi pocet zaméstnancti Cerpajicich
tento benefit s poctem respondentti dotazniku.

Graf 7: Vyuzivani benefiti z programu benefiti
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Zdroj: vlastni zpracovani
Respondenti dale odpovidali na otazku, bez kterého z uvedenych benefiti by se
mohli obejit. Nechtéji vyradit v zadném piipadé stravenky, finan¢ni bonusy a vér-
nostni odménu, protoZe tyto moznosti nevybral ani jeden z respondentti. U stravenek
je to logické, jelikoZ u predchozi otazky zvolili jako stravenky jako druhy nejvyuziva-
néjsSi benefit. Finanéni a vérnostni odména spadaji do kategorie penéZniho
ohodnoceni, tudiZ se také potvrdily poznatky z teoretické casti. ProtoZe vétSina za-
méstnanci je motivovana penézi a nechtéji, aby se jim sniZovalo s finan¢nim
ohodnocenim. Dokonce 4 respondenti, tj. 18,18 % z dotazanych je naprosto spokoje-
nych se stavajici nabidkou a nechtélo by se Zadného z nabizenych benefitl vzdat.
Chtéli by se vzdat akciového programu, coz ma souvislost s predchozi otazkou, pro-
toze akciovy program vyuzivaji jenom tfi respondenti. Je to zplisobeno tim, Ze
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akciovy program mohou vyuZit jenom zaméstnanci, ktef'{ pracuji ve firmé déle nez
48 mésici a vétsSina stavajicich zaméstnanctl pracuje ve firmé méné nez rok. Tri be-
nefity oznacilo 7 respondentii tj. 31,81 %, Ze by je také postradali, jak je zirejmé z Graf
8. Jde o prispévek na dopravu, vyhody od dodavateltt ACP a mikrobonusy Bonus.ly.
Prispévek na dopravu byl vybran z toho dlivodu, Ze tento benefit Cerpaji jenom 3 za-
méstnanci. Benefit v podobé vyhody od dodavateli ACP patii také k nejméné
vyuzivanym benefitlim, jak vyplynulo z predchozi otazky, tudiZ je logické, Ze byl vy-
bran k vyrazeni. Zajimavym zjiSténim je vybér benefitu mikrobonusy Bonus.ly. Je to
zpusobeno tim, Ze se jedna o benefit, ktery je novy a stale se aktualizuje a prizptiso-
buje potfebam zaméstnancli. Zaméstnanclim trva v fadech meésica ziskat dostatek
bod, ktery mohou proménit na poukazky a vyuzit ziskané body.

Graf 8: Vyrazeni benefiti
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Zdroj: vlastni zpracovani
V dalsi otdzce byla zamérena na celkovou spokojenost s benefity. Jestli jsou spoko-
jeni s dosavadnim zptsobem Cerpani benefiti nebo zda by radéji chtéli plosné
rozdélovani benefitl. VétSiné zaméstnanciim vyhovuje dosavadni Cerpani benefitd,
ve kterém kazdy vi, jaké ma mozZnosti a Cerpa je v ramci jednotlivych limitl, podmi-
nek béhem celého roku. Pouze dvé Zeny by uvitaly plosné rozdélovani benefitd.
V dalsi otazce jsem jim nabidla mozné reseni jednodussiho vybéru benefitt, které je
na principu cafeteria systému, jak bylo popsano v teoretické ¢asti bakalarské prace.
Zaméstnanci Cerpaji benefity pomoci karty nebo portalu, kde je ¢astka, ktera se sbira
béhem celého roku a mohou s ni nakladat, jak uznaji za vhodné. V zavislosti na pred-
chozi otazce vice respondentt odpovédélo, Ze jsou pro zachovani stavajiciho ¢erpani
benefit(, a nikoliv pro vyuziti karty nebo portalu. Nejvice respondentti ve véku od 26
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do 30 let jsou pro zavedeni jednodussi formy Cerpani, a to formou cafeteria systému,
jak vyplyva z Graf 9. Ale odpovédi na otazku jsou ve vyrovnaném poméru, protoZe
pro vyuziti karty bylo 45,45 % a pro stavajici cerpani bylo 54, 55 % respondentt, jak
je patrné z Graf 10.

Graf 9: Pouziti jiné formy ¢erpani benefiti
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Graf 10: Ponechani stavajiciho systému ¢erpani
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Zdroj: vlastni zpracovani
V dalsi otazce ¢. 12 bylo zjistovano, jestli by zaméstnanci uvitali nové benefity. Nikdo
z respondentli nepridal svou odpovéd, ackoliv byla otazka polouzaviena a respon-
denti mohli dopsat svou vlastni odpovéd’. Respondentiim byly nabidnuty benefity,
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které jsou nejcastéji pouzivané v Ceskych firméach, jak vyplynulo z vyzkumu v teore-
tické casti. Nejvice zaméstnancli by uvitalo novy benefit ve formé mimoradné
finan¢ni odmény. Tento trend odpovida i poznatklim z teorie, tedy, Ze jsou zamést-
nanci nejvice motivovani penézi. Mimoradnou odménu vybralo celkem 90,91 %
z respondentd, jak je patrné z Graf 11. Nejméné by uvitali véci do soukromého drzeni,
at’ uz v podobé mobilniho telefonu, notebooku nebo sluzebniho auta. Tento benefit
vybralo pouze 13,64 % respondentl. Diivodem miiZe byt to, Ze ¢ast zaméstnancl ma
k dispozici sluZebni mobilni telefon. Také vSichni zaméstnanci, ktefi vyuZiji home
office, tak maji vZdy k dispozici pracovni notebook, tudiZ nepotiebuji sviij vlastni slu-
Zebni notebook.

Graf 11: Preference k nové nabizenym benefitiim
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Zdroj: vlastni zpracovani

V dalsi otazce €. 13 se zjistovalo u respondentd, jestli by chtéli provazat cerpani be-
nefiti s pracovnim vykonem. Ztoho divodu, Ze by je to mohlo motivovat
k vyhodnéjsi nabidce benefitli ze strany firmy, ktera by prizplisobila benefity pracov-
nimu vykonu. VétSina respondentd je nevyhranénych a odpovédéli, Ze nevi. Jedna se
o 10 zaméstnanctj, jde tedy o vétSinu respondentti, pficemZ nejvice jsou zastoupeni
ve vékové kategorii 26 az 30 let. Oproti tomu 6 respondentl spiSe nesouhlasi s pro-
pojenim benefitli s vykonem, ktef{ jsou nejvice zastoupeni ve vékové kategorii 36 az
40 let, jak je zfejmé z Graf 12. Naopak ani jeden z respondentli nevybral moznost
souhlasim s propojenim benefitli s pracovnim vykonem.
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Graf 12: Propojeni programu benefiti a pracovniho vykonu podle vékové sloZeni
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Zdroj: vlastni zpracovani

V otazce ¢. 14 se analyzovala motivace respondentii k praci. Vybirali ze sedmi fak-
tory, kterym prirazovali hodnotu od 1 do 7. Hodnota 1 predstavovala nejmensi
motivaci k vy$$sim pracovnim vykoniim a hodnota 7 predstavovala nejvyssi motivaci
k praci. Respondenti jsou nejméné motivovani moznosti kariérniho riistu a zameést-
naneckymi benefity. Témto dvéma faktoriim dali nejcastéji hodnotu 1. Z odpovédi na
tuto otdzku vyplyv4, Ze naopak nejvice jsou motivovani platem a pratelskym kolekti-
vem. Témto dvéma faktortim piiradili nejcastéji hodnotu 7. Ale pokud se podivame
na priimérné hodnoty, tak jsou nejméné motivovani moznosti kariérniho ristu, pro-
toze u tohoto faktoru je priimér 2,77. Nejlepsiho primeéru naopak nedosahl plat, ale
napli prace, jejiz primér byl 5,18, jak je patrné z Tabulka 1.

Tabulka 1: Motivace k praci podle pruméru

pratelsky | napln plat |zaméstnanecké | pfijemné |moznost moznost

kolektiv | prace benefity pracovni | kariérniho |osobniho
prostiedi |rlstu rozvoje
primér 4,77 5,18 5 3,09 3,09 2,77 4,09

Zdroj: vlastni zpracovani
Po zjisténi motivace k praci u respondentii nasledovala dalsi ¢ast otazek zamérena
na analyzu celkového prostiredi ve firmé. Otazky se tykaly naplné prace, pracovniho
kolektivu, vztaht s nadrizenymi a také pocitu stresu v praci.

V otazce . 15 pritazovali respondenti hodnoty od 0 do 5 jednotlivym podotazkam.
Hodnota 0 byla pro nejhorsi ohodnoceni a 5 byla pro nejlepsi ohodnoceni. Nejlepsiho
priméru dosahla podotazka zamérena na vyznam prace, tj. 4,045. Tento vysledek
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odpovidd poznatkiim z teoretické ¢asti bakalarské prace, protoZe pro vétsSinu za-
méstnanct je dilezity smysl prace a vyznam pro spolecnost. DlleZitost vyznamu
prace u respondentli podle vékovych kategorii vyplyva z Graf 13. Naopak nejhorsi
prameér ziskala moznost kariérniho riistu, tj. 3. Tento vysledek odpovida i vysledkiim
z predchozi otazky, protoZe respondenti oznacovali moznost kariérniho ristu zis-
kala nejméné bodu. Priimér jednotlivych otazek je patrny z Tabulka 2.

Graf 13: Diilezitost vyznamu prace podle vékovych kategorii
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Tabulka 2: Priméry u hodnoceni prace
ocenéni moznost
vykonu od | urcit si, | moZnost moznost
napln vyznam nadiize- jednotlivé | kariérniho | osobniho
prace prace ného ukoly ristu rozvoje
primér 3,95 4,04 3,63 3,50 3,00 3,68

Zdroj: vlastni zpracovani

V otazce ¢. 16 méli respondenti vybrat, ¢eho si na své praci ceni nejvice, poptripadé
uvést jinou odpovéd’, protoZe tato otazka byla polouzaviena. Nejcastéjsi odpovédi
byla moZnost vyuziti cizich jazyk pti kazdodenni praci. To je také castym diivodem,
proc¢ se uchazeci o pozice v této firmé zajimaji, jak vyplynulo z rozhovoru s HR speci-
alistkou. Naopak nejméné si vybrali odpovéd primérené ukoly, coZz souvisi
s nasledujici otazkou, zda pracuji ve stresu nebo v klidném prosttedi. Ti respondenti,
ktef{ v této otazce nevybrali mozZnost primérené ukoly, tak v nasledujici otazce od-
poveédéli, Ze se citi v praci ve stresu. Jako dlivod stresu oznacili nejCastéji mnozstvi
prace, jak je patrné z Graf 14.
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Graf 14: Zavislost mezi stresem a mnozstvim prace
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V otazce ¢. 17 bylo analyzovano prostiedi, ve kterém respondenti pracuji. Zkoumalo
se, zda pracuji v klidném prostiredi nebo zda se citi ve stresu, kdyZ jsou v praci. Na
tuto otazku 68 % respondentii odpovédélo, Ze se neciti ve stresu v praci, jak vyplyva
z Graf 15. V nasledujici otazce €. 18 respondenti, ktefi odpovédéli, Ze se citi v praci ve
stresu, dale uvedli, proc se tak citi. Tato otazka byla polouzaviend, takze méli respon-
denti moZnost napsat svoji odpovéd. Pokud se neciti ve stresu, tak na tuto otazku
neodpovidali. Respondenti méli na vybér z nékolika mozZnosti. Vybrali si pouze dvé
moZnosti. 0dpovédéli, Ze u nich vyvolava stres mnozZstvi prace a nesplnéni terminu.
Vsichni, kteri odpovédéli, Ze se citi ve stresu, zvolili jako diivod vzniku pocitu stresu
mnozstvi prace, jak je patrné z Graf 14. Pouze jeden respondent uvedl sviij divod
stresu a ten souvisel s mnoZstvim prace, ale byl tento diivod doplnén o sklon respon-
denta/ky k perfekcionismu.
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Graf 15: Pocit stresu v praci
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Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsi ¢ast otazek byla zaméfrena na vztahy ve firmé mezi zaméstnanci, ale i s nadri-
zenym. Otdzka €. 19 obsahovala 6 podotazek, kterym respondenti ptirazovali
hodnoty od 0 do 5. Hodnota 0 znamenala, Ze hodnoti podotazku jako nejhorsi nebo
nejméné Casto vykonavaji danou ¢innost v podotazce. Hodnota 5 znamenala hodno-
ceni nejlepsi nebo nejvice ¢astou ¢innost v podotazce. Relativni Cetnosti jednotlivych
podotazek jsou zaznamendany v Tabulka 3. U otazek, které maji primér pod 4,63 je
zastoupeni jednotlivych odpovédi rovnomérné, jak je patrné z Graf 16. Odpovédi re-
spondentd koresponduji s tim, Ze na kazdém oddéleni jsou jini zaméstnanci a jsou
zde i jiné vztahy mezi zaméstnanci. Nejlepsi primér mély dvé podotazky, kterymi
byly: dobré vztahy na mém pracovisti a tymovi hraci (ochota pomoci, ucit se navza-
jem). Obé podotazky mély primeér 4,63. Nejhorsi primér méla podotazka vztahujici
se k feSenim osobnich véci na pracovisti. Priimér u této podotazky byl 1,95, jak je
zirejmé z Tabulka 4.
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Graf 16: Relativni ¢etnosti jednotlivych podotazek hodnoticich vztahy na oddéleni
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Tabulka 3: Relativni cetnosti hodnoceni vztahii na pracovisti

nejhorsi/ | spise horsi/ | hrozny/ | dobry/ | spiSe dobry/ | nejlepsi/
nikdy témér nikdy | zrfidka | obCas | velmicasto |kazdy den

dobré vztahy 0% 4,55% 0% 0% 18,18% 77,27%
na mém oddéleni
tymovi hraci (ochota 0% 0% 4,55% 0% 22,73% 72,73%
pomahat si a naucit se
navzajem novym vécem)
feSim v praci jen pra-| 4,55% 4,55% 0% 27,27% 31,82 % 31,82%
covni véci
fesSim v praci i soukromé | 13,64% 18,18% 40,91% | 13,64% 13,64% 0%
véci
pravidelné se tucastnim | 13,64% 0% 13,64% |22,73% 13,64% 36,36%
teambuildingovych akci,
neformalnich setkani
schazim se s kolegy i| 27,27% 9,09% 4,55% |13,64% 13,64% 31,82%
mimo praci

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 4: Pramér u hodnoceni vztahtt na mém oddéleni

dobré vztahy | tymovi hraci reSim feSim pravidelné se | schazim se
na mém (ochota poma- v praci v praci Ucastnim s kolegy i
oddéleni | hatsianaucitse jen i teambuildin- | mimo praci
navzajem pracovni | soukromé govych
novym vécem) véci véci akei
primér 4,63 4,63 3,72 1,95 3,31 2,72

Zdroj: vlastni zpracovani

V otazce ¢. 20 hodnotili respondenti vztahy se svym nadrizenym. Otazka obsahovala

5 podotazek, kterym respondenti ptifazovali hodnoty od 0 do 5 viz ptedchozi otazka.

Respondenti hodnotili vztahy se svym podiizenym kladné, coZ vyplyva i z primeéru

vSech podotazek. Zadna z podotazek totiZ neméla primér nizsi nez 3,6. Nejlépe byla

hodnocena podotazka tykajici se ochoty nadiizeného poslouchat podnéty a vénovat

Cas svému podrizenému. Tato otazka méla primeér 4,40. Nejhorsi primér ziskala

otazka vénujici se dovednosti motivace nadrizenym. Primér u této otazky byl 3,68,

jak vyplyva z Tabulka 5. Rozdily ve vztazich mezi podrizenym a nadrizenym byly vi-

ditelné u skupiny respondenti pracujicich ve firmé méné nez rok oproti dvé dalsim

skupindm (1 aZ 5 let a vice nez 5 let), jak je patrné z Graf 17. Zaméstnanci pracujici

ve firmé déle, neZ rok jsou vyslySeni svym nadtizenym kdykoliv nebo témér kdykoliv.
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Oproti tomu na respondenty pracujici ve firmé méné, nez rok si jejich nadrizeny

udéla cas spise ziidka nebo obcas.

Tabulka 5: Priumér hodnoceni vztahu s nadrizenym

nadfizeny mé

nadrizeny mi

nadrizeny mé

nadfizeny si

nadfizeny ma

motivuje poskytuje podporujev | dovede namé | kvalitni Fidici
vCas zpétnou | mych pracov- |udélat cas a schopnosti
vazbu nich vyslechnout
rozhodnutich | mé podnéty
Primér 3,68 391 3,96 4,41 4,23

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 17: Hodnoceni vztahu s nadiizenym - ochota udélat si ¢as na podnéty zaméstnance
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V otazce ¢. 21 respondenti odpovidali, zdali si mysli, Ze jsou povyseni kolegti v praci

spravedliva. Nikdo z respondentti neodpovédél, Ze nesouhlasi s povySenim svych ko-

legli. Nejcastéjsi byly dvé odpovédi a témi bylo nevim a souhlasim. Z téchto odpoveédi

vyplyva, Ze ve firmé nejsou pritomny vzajemné antipatie a Ze se zaméstnanci vza-

jemné respektuji a souhlasi s povySovanim svych kolegd, jak je patrné z Graf 18.
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Graf 18: Souhlas s povySovanim kolegi podle vékovych kategorii
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Posledni otazka ¢. 22 se vénovala pripadnému diivodu k odchodu z firmy. Tato
otazka byla polouzaviend, respondenti méli moznost napsat svou odpovéd’. V odpo-
védich na tuto otdzku se promitly odpovédi i z predchozich otazek dotazniku.
ProtoZe nejcastéji respondenti odpovédéli, Ze je pro né rozhodujicim diivodem k od-
chodu ze stavajici prace nabidka slepSim finantnim ohodnocenim, jelikoz si ji
vybralo celkem 81,82 % respondentt, jak je patrné z Graf 19. Tento trend je mezi
zaméstnanci a uchazeci o zaméstnani obvykly, jak vyplyva z poznatki z reSerse lite-
ratury i zodpovédi zrozhovoru s HR specialistkou. Druhy divod pro zménu
zameéstnani uvedli respondenti sniZeni platu. Dobré vztahy mezi zaméstnanci reflek-
tovaly i odpovéd’ na tuto otazku, protozZe pro 40,91 % respondentd by byla zména
v aktualni sestaveé kolektivu dtivodem pro odchod ze stavajici prace. Pracovni nabid-
kou s vice benefity, nez aktualné maji, by se nechalo ovlivnit pouze 7 respondentt t;.
31,82 %, z cehoz vyplyva, Ze pro né nejsou benefity velkym motiva¢nim faktorem.
Jenom jeden respondent uved], Ze je absolutné spokojen na stavajici pozici a praci by
neménil. Zadny z respondentti neuvedl jiny dfivod odchodu z firmy mimo nabidnuté
moZnosti.
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Graf 19: Dtivod pro zménu prace
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Zavér

Cilem bakalarské prace bylo zjistit, zdali je program benefiti dostate¢nym motivac-
nim faktorem pro zaméstnance. Pro pochopeni tohoto tématu bylo nejdrive nutné
definovat motivaci, motivaci pro zaméstnance a benefitovy program v teoretické
Casti prace.

V metodické Casti byly stanoveny vyzkumné otazky, které byly zodpovézeny do-
taznikovym Setfenim a rozhovorem s HR specialistkou. Vyzkumny vzorek tvorili
zaméstnanci firmy ACP Traductera a vyplnéni dotazniku bylo zaloZeno na dobrovol-
nosti. Ze vSech internich zaméstnanci (26) vyplnilo dotaznik 22 zaméstnanct. Tento
vyzkum lze povaZovat za reprezentativni, protoze pocet respondentii odpovida

84,6% navratnosti dotazniku.

Prvni dvé vyzkumné otazky se tykaly zjisténi formy mzdy vyplacené zaméstnan-
cim ve zkoumané firmé a podoby programu benefiti byly zodpovézeny pomoci
analyzy internich dokumenti a rozhovorem s HR specialistkou. Mzda zaméstnancti
ve firmeé se sklada ze ti{ ¢asti. Firma se snazi zaméstnance motivovat nejenom fixni
mési¢ni mzdou, ale také dostavaji ke mzdé ¢astku vypocitanou na zakladé pracov-
niho vykonu a koeficientu. Treti ¢asti je tzv. bonus, ktery zavisi na poc¢tu dokoncenych

objednavek za mésic, ktery se déli mezi zaméstnance.

Co se tycCe programu benefit(i, ten je aktualizovdn minimalné jednou ro¢né a vedeni
reaguje na podnéty ze strany zaméstnanci pfi jejich tvorbé. PficemZ jeden z posled-
nich zatazenych benefitii do programu je tzv. mikrobonusy Bonus.ly a byl iniciovany
ze strany vedeni. Tento program podporuje dobré vztahy v ramci kolektivu, protoze
si zaméstnanci prerozdéluji body za vzajemnou pomoc, které pak mohou preménit
na poukazky. Ackoliv tento benefit pouZivaji zaméstnanci denné, tak ho nevyuzili za-
tim vSichni, jak vyplynulo z dotaznikového Setfeni. To znamena, Ze jesté neziskali
dostatek bodti, aby si mohli v systému vygenerovat poukazku.

Aby byla zodpovézena vyzkumna otazka, zda-li jsou motivovani pouze vysi mzdy
nebo nabizenym programem, tak byli respondenti dotazovani, co je nejvice motivuje
k praci. V souvislosti s motivaci byli dotazovani, co by pro né bylo diivodem k od-
chodu ze stavajiciho zaméstnani. Nejvice respondentti vybralo jako diivod odchodu
z prace sniZeni platu nebo nabidka prace s vy$$im platem. Nabidku s vice zaméstna-
neckymi benefity vybralo pouze 31,82 % respondentt. Z téchto vysledkl vyplyva, Ze

jsou motivovani k praci nejvice finan¢nim ohodnocenim a pak az ostatnimi faktory.

Co se tyce vyzkumné otazky, zda-li jsou spokojeni s aktualnim programem bene-
fith a efektivnosti aktualniho programu, tak by vétSina respondentii uvitala zménu.
Na zakladé odpoveédi ziskanych z dotaznikové Setreni by bylo vhodné aktualizovat
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stavajici program benefitli, protoZe s nim nejsou respondenti naprosto spokojeni.
Nékteré benefity nejsou zaméstnanci tolik vyuZivany a vybrali, Ze by se jich dovedli
vzdat. Co se tycCe otazky efektivnosti stavajiciho programu, tak ¢tyfi respondenti, tj.
18,18 % uvedli, Ze by na stavajicim programu viibec nic neménili. Také respondenti
uvedli u otazky tykajici se motivace k praci, Ze nejvétSim motivatorem je pro né napli
prace a zaméstnanecké benefity nevybrali ani mezi prvni tfi nejvétsi motivatory. Za-
méstnanecké benefity dosahly v této otdzce primeéru z odpovédi respondenti 3,09,
oproti tomu nejvice motivacni faktor napli prace dosahl priiméru 5,18. Je tedy
zfejmé, Ze neni stavajici program benefitli efektivni z pohledu respondentii a nejsou
jim dostatecné motivovani k praci a také by se nebranili jeho zméné.

Kromé ctyt respondentti spokojenych se stavajici podobou programu benefity, by
ostatni respondenti radi nékteré benefity vyradili nebo naopak zaradili. Nejvice re-
spondenti vybralo k vyirazeni akciovy program, mikrobonusy Bonus.ly a vyhody od
dodavateld. Tyto odpovédi souvisi s tim, jaké benefity respondenti pouZzivaji. K vyra-
zeni byly vybrany ty benefity, které jsou nejméné vyuZzivané. Naopak nikdo nevybral
k vyfazeni stravenky, finan¢ni bonusy a vérnostni odmeénu. Stravenky patii mezi tri
nejvice pouzivané benefity. Finan¢ni bonusy a vérnostni odmeéna souvisi s penézi,
tim se potvrdily poznatky z teoretické ¢asti, protoZe penize jsou astym motivatorem
zaméstnanci. Co se tyCe zarazeni novych benefitd, tak jsou respondenti otevieni no-
vym benefitiim, ale predevsim tém, které se tykaji financi navic a dovolené navic.

Na zavér je mozné potvrdit, Ze byl dosaZen vytyceny cil prace a byly zodpovézeny
vyzkumné otazky. Bakalarska prace vedla k prohloubenti teorie tykajici se motivace
a benefitovych programi pro zaméstnance. Tyto znalosti jsou diilezité pro budouci
manaZzery, aby védéli, jak vhodné motivovat své zaméstnance, co je tim vhodnym mo-
tivatorem pro jejich zaméstnance. Je také dulezité aktualizovat benefity podle
pozadavki vSech zaméstnancii a snazit se nabidnout zaméstnanctim rtizné druhy be-
nefitli, aby bylo zjisténo, které jsou nejvhodnéjsi pro cely kolektiv zaméstnancu.
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Prilohy
Dotaznik
VazZeni zameéstnanci,

Obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni kratkého dotazniku. Cilem tohoto dotaz-
niku je zjistit, zda jste motivovani zaméstnaneckymi benefity k vy$$im pracovnim
vykonlim. Dotaznik je anonymni. Chci Vas pozadat, abyste byli ve svych odpovédich
zcela otevieni, a prosim Vas o zodpovédné vyplnéni dotazniku. Vysledky dotazniku
budou vyuZity pro zpracovavani mé bakalairské prace a mohou byt prinosem v po-
dobé zmén aktuadlniho programu benefiti. Pfredem Vam dékuji za spolupraci a Vas

v

cas.

1. Jaké je Vase pohlavi?

2. Kolik je Vam let?

0 ménénez 20

o 20-25
o 25-30
o 30-35
o 35-40
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o 40-45

3. Kolik let pracujete ve firmé?
o ménéneZ 1 rok
o laz5let

o vicenez5let

4. Co Vas nejvice ovlivnilo pti vybéru pracovni pozice?
Zvolte alespoii jednu moZnost, maximalné 6 moZnosti.

o plat

o lokalita

o napln prace

o nabidka benefiti
o prostiedi ve firmé

0jiné

5. Zajimate se o to, na jaké benefity mate narok?
0 ano

(0] ne

6. Kdy se naposledy aktualizoval program benefitti?
0 méné neZ pred Sesti mésici
o vice neZ pred Sesti mésice

o vice neZ pred rokem

7. Prispéli jste za dobu svého pracovniho poméru k navrhu na zménu programu be-

nefita?
0 ano
0 ne
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8 Ktery z nasledujicich benefitil jste doposud pouzil?

Zvolte alespoii jednu moZnost, maximalné 12 moZnosti.

o

(0]

home office

finan¢ni bonusy

stravenky

vérnostni odména

prispévek na penzijni pripojisténi

prispévek na vzdélavani, jazykové kurzy, zkousky a odbornou literaturu
socialni fond

sportovni a spolecenska setkani

akciovy program

vyhody od dodavatelti acp (¢sob, 02, jh comp)
prispévek na dopravu

mikrobonusy bonus.ly

9. Bez kterého z uvedenych benefiti byste se dovedl/a obejit?

Zvolte alesponi jednu moZnost, maximalné 12 moZnosti.

(0]

o

home office

finan¢ni bonusy

stravenky

vérnostni odména

prispévek na penzijni pripojisténi

prispévek na vzdélavani, jazykové kurzy, zkousky a odbornou literaturu
socialni fond

sportovni a spolecenska setkani

akciovy program

vyhody od dodavatelti acp (¢sob, 02, jh comp)
prispévek na dopravu

mikrobonusy bonus.ly
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o vSechny vySe uvedené mi vyhovuji

10. Chtél/a byste ploSné rozdélovani benefiti? (Bylo by stanovené, u kterého doda-
vatele si vyberete prispévek a nemohli byste si vybirat, co chcete. Budete
stanoveno, Ze si prispévek vybere na sportovni aktivitu a nebudete moci ji vyuZit
na jiné volnocasové aktivity (napi.masaze, koncerty))

0 ano, neorientuji se v nabidce benefiti

o ne, dovedu si vybrat, co mi vyhovuje

11. Chtél/a byste, aby bylo ¢erpani benefiti jednodussi? (Napriklad pomoci vyuziti
karty, na které by byla nahrana castka, kterou muzete Cerpat a pomoci portalu
byste si mohli vybrat, kde ¢astku vyberete)

(0] ano

(0] ne

12. Ktery z nasledujicich benefitl byste radi uvitali?
Zvolte alesponi jednu moZnost, maximalné 9 moZnosti.

o mimoradné finan¢éni odmény (k pracovnimu nebo Zivotnimu vyroci, na dovo-
lenou, 13. plat)

o sickdays (moznost placeni mzdy od prvniho dne, kdy jste nemocni)
o placena dovolena nad ramec ¢ty tydnt

o véci do soukromého drzeni (vozidlo, notebook, mobil)

o  vysSiprispévek ze socidlniho fondu
o  vysSi prispévek na volnocasové aktivity

vivs

o  Castéjsi teambuildingové akce

o jiné

13. Chtél/a byste, aby byly benefity vice provazany s pracovnim vykonem?
souhlasim/spiSe souhlasim/nevim/spiSe nesouhlasim/nesouhlasim

14. Setad'te, co Vas nejvice povzbuzuje k lepsim vykonim v praci?

(1 = nejméné motivujici, 7 = nejvice motivujici)
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Zvolte prosim u kazdé odpovédi néjaké (jedinecné) poradi:
pratelsky kolektiv
napli prace
plat
zaméstnanecké benefity
prijemné pracovni prostredi
moZnost kariérniho ristu

moznost osobniho rozvoje

15. Hodnoceni prace (0 = nejhorsi, 5 = nejlepsi)
U kazdé podotazky prosim zvolte odpovéd’ v rozpéti 0-5:

napln prace

vyznam prace

ocenéni prace od nadiizeného
moznost urcit si, jednotlivé tkoly
moznost kariérniho ristu

moZznost osobniho rozvoje

16. Ceho si nejvice cenite na své praci?
Zvolte alespoii jednu moZnost, maximalné 7 moznosti.

0  moznost vyuzit jazyky
o mezinarodni prostredi
o primétené ukoly

o flexibilni pracovni doba
o riznorodost

o jiné

17. Citite se v praci ve stresu?
0 ano
0 ne
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18. Pokud jste odpovédéli ano, co zplisobuje stres v praci?
Zvolte alespoii jednu moZnost, maximalné 6 moZnosti.

o nesplnéni terminu
0 mnozstvi prace

o nadrizeny

o kolegové

o  pracovni prostiedi

o jiné

19. Hodnoceni pracovniho kolektivu
(0 = nejhorsi/nejméné Casto, 5 = nejlepsi/nejvice casto)
U kazdé podotazky prosim zvolte odpovéd’ v rozpéti 0-5:

dobré vztahy na mém oddéleni

tymovi hraci (ochota pomahat si, naucit se navzajem novym vécem)
reSim v praci jen pracovni véci

reSim v praci i soukromé véci

pravidelné se uCastnim teambuildingovych akci

schazim se s kolegy i mimo praci

20. Hodnoceni vztahu s nadfizenymi
(0 = nejhorsi/nejméné Casto, 5 = nejlepsi/nejvice casto)
U kazdé podotazky prosim zvolte odpovéd’ v rozpéti 0-5:

nadrizeny mé motivuje

nadrizeny mi poskytuje v¢as zpétnou vazbu

nadrizeny mé podporuje v mych pracovnich rozhodnutich
nadrizeny si dovede na mé udélat ¢as a vyslechnout mé podnéty

7 7

nadrizeny ma kvalitni ridici schopnosti

21. Domnivate se, Ze je povySovani zaméstnanci ve spolecnosti spravedlivé?
souhlasim/spiSe souhlasim/nevim/spiSe nesouhlasim/nesouhlasim
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22. Co by Vas primélo ke zméné prace?

Zvolte alespoii jednu moZnost, maximalné 9 moZnosti.

(0]

(0]

sniZeni platu

zména ve vedeni

snizeni poCtu zaméstnaneckych benefitt

zména pracovniho prostredi

zména v kolektivu (odchod kolegt, kteti zde pracuji jiZ nékolik let)
nic jsem absolutné spokojen/a ve své stavajici praci

jiné
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