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UVOD

V dnes$nim hektickém svété je ¢im dal t€Z8i skloubit osobni a pracovni Zivot. V tom mohou
byt klicové firemni benefity, které mohou podpofit rovnovdhu mezi obojim. Pomahaji zvySovat
oddanost zamé&stnancl organizaci a demonstruji péci zaméstnavatelli o blahobyt a pohodu
svych pracovnikl (Armstrong, 2009, str. 382). Naptiklad benefit prace z domova nebo vice dni
dovolené mohou byt pro zaméstnance dilezitymi faktory pii vybéru budouciho zaméstnavatele,
1 pfi rozhodnuti, zda ve spole¢nosti i nadéle zlstanou.

Spravné nastavené firemni benefity jsou pro podniky nastrojem, jak pfildkat nové
potenciondlni zaméstnance, vyrazn¢ snizit fluktuaci ke konkurenci a v neposledni tfadé
motivovat zaméstnance k pracovnimu vykonu. Zaméstnanecké benefity mohou zlepsit celkovy
wellbeing zaméstnancli a pomahat v prevenci syndromu vyhoteni pracovnikil, zpiisobené¢ho
nadmérnym dlouhodobym stresem, kviili kterému postradaji chut’ do prace a motivaci (Michie,
2014, str. 90). Mnoho spolecnosti vSak balicek zaméstnaneckych benefiti nemé spravné
nastaveny anevyuzivd své financni prostiedky efektivné tak, aby byly firemni benefity
atraktivni a motivujici pro jejich zaméstnance. Proto je cilem prace identifikovat firemni
benefity, které sehravaji dilezitou roli pfi rozhodovani o nastupu do zaméstnani i pti udrzeni
stavajicich zaméstnancl ve vybrané firme.

Tato bakalafskd prace zkoumad, které z firemnich benefitd hraji kli¢ovou roli v motivaci
zamé&stnancl. Teoretickd ¢ast se vénuje problematice pracovni motivace a nasledné firemnim
benefitim a jejich druhiim. Déle jsou zde vytyCeny nové trendy v oblasti firemnich benefita
v poslednich letech a aktudlni zmény diky konsolida¢nimu bali¢ku vlady.

Cast analytickd zkouma firemni benefity, které poskytuje svym zaméstnanctim podnik
Apag Elektronik s.r.o. Zjistuje, zda jsou jim benefity vhodné¢ komunikovany a v ¢em
zam&stnancim napomahaji. Déle analyzuje vliv téchto benefitt na work-life balance
u pracovnikll a jejich celkovou spokojenost s poskytovanymi benefity. Prace se tak snazi
identifikovat, do kterych benefitl se podniku vyplati investovat volné financni prostiedky,
a které benefity zaméstnanci realné nevyuzivaji, a tudiz zde zaméstnavatel zbyte¢né vynaklada

své finance.
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1 MOTIVACE

Pro naplnéni cile bakalafské prace musi byt nejprve popsana problematika, na kterou
se prace zaméfuje, coZ je motivace.

Dle Nakonecného (2014, str. 15) je motivace intrapsychicky probihajici proces, ktery
vychazi z nenaplnéné potieby vyustujici ve vysledny zadouci stav. Je iniciovan bud’ vnitiné
(pocit tnavy) nebo zvnéjSku (finan¢ni odmeéna). Jednani jedince vzdy zacind u vnitini
pohnutky neboli motivu. To znamena, Ze kdyZ jedinec dostane vné&jsi pobidku (prémie v praci),
bude pro né€j motivujici pouze tehdy, pokud aktivuje néjaky jeho vnitini motiv (nasetfit penize
na automobil).

Jednou z dalSich definici motivace je podle Steigera a Lippmanna (2012, str. 134)
nasmérovani zivotniho vykonu na pozitivné hodnoceny cilovy stav nebo smérem pry¢
od negativné hodnocené¢ho stavu, jinymi slovy je motivace ozna¢enim vSech procest, které
cilen¢ vyvolavaji, fidi nebo udrzuji télesné a fyzické pochody jedince.

»Motivovani je vné&j$i plisobeni na vnitini motivacni strukturu ¢lovéka prostfednictvim
urcitych podnétl s cilem dosahnout jeho zadouciho chovani. Tyto vnéjsi podnéty se nazyvaji
stimuly.” (Blazek, 2011, str. 160). Témito stimuly Ize ovlivnit cilené procesy motivace ¢lovéka
s ohledem na jeho soucasnou situaci (Steiger, Lippmann, 2012, str. 134).

Motivace soucasné piisobi ve tfech rovinach:

a. Dimenze sméru, kterd motivaci jedince orientuje urcitym smérem nebo ho naopak
od néj odvraci.
b. Dimenze intenzity, kdy v zavislosti na sile motivace jedince je kladeno vétsi, ¢i mensi
usili a energie na dosazeni vyty€eného cile v dimenzi sméru.
c. Dimenze stalosti, kterd se projevuje mirou schopnosti jedince piekonavat vngj$i i vnitini

prekazky a netispéchy na cesté k pozadovanému vysledku (Bedrnova, 2012, str. 226).

1.1 Pracovni motivace a vykon
Tato podkapitola se zabyva pracovni motivaci jedincti v zaméstnani, faktory ovlivilujici

vykon jedince a vztahem mezi vykonem a motivaci.

1.1.1 Pracovni motivace

Nejprve se zaméfime na termin pracovni motivace, ktery uzce souvisi s motivaci
zaméstnancu. ,,Jako pracovni motivaci Ize pojimat onen aspekt motivace Cloveka, ktery je
spojen s plnénim formalné predvidanych povinnosti. Pracovni motivace neni individudlni,

nybrz je produktem podminek, ve kterych se jedince nachdzi (Nakonecny, 1992, str. 107). Silné
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motivovani pracovnici se vyznacuji pozitivnim chovadnim a vétSim usilim oproti ostatnim
kolegiim (Armstrong a Taylor, 2015).

Pracovni motivace ma ve vétsiné ptipadll instrumentalni charakter, je spojena s ocekavanim
a je prostfedkem pro dosahovani hodnot a odmén (Nakonecny, 1992, str. 108). Pracovni
motivace je prvkem vytrvalosti pracovniho chovani zaméstnancti (Depoo et al., 2021, str. 16).
Jejich motivace ve vztahu k pracovnimu vykonu zejména motivuje pracovniky k préci

a zvySuje efektivitu a produktivitu spole¢nosti (Armstrong a Taylor, 2015).

1.1.2 Pracovni vykon

Motivace a schopnosti jsou dvéma zékladnimi skupinami subjektivnich a osobnostnich
determinant vykonnosti ¢lovéka. Vykon mizeme obecné chapat jako vysledky, kterych mayji
zamgstnanci ve své praci dosdhnout, nebo jako chovani, které by méli dodrzovat, ¢i kombinaci
obojiho (Urban, 2012, str.14). Dle Nakonecného (1992, str. 109) snaha po vykonu neni u¢inna,
pokud jedinci chybi pfislusené schopnosti pro podani vykonu, ale na druhou stranu ani
mimotadné schopnosti bez motivace nezajist'uji vykon jedince.

Vztah motivace a vykonu charakterizuje Yerkestv-Dodsonliv zdkon, ktery popisuje, Ze
nadmérnd motivovanost pfinasi vyssi mirt vnitiniho neklidu a psychického napéti, které
narusuje normalni fungovani psychiky, a tim snizuje ptfedpoklady vykonu jedince. Optimalni
uroven motivace zavisi na typu a obtiznosti dan¢ho ukolu a na daném jedinci (Bedrnova, 2012,

str. 236, 237).

Optimum

Vysoky vykon

izky vykon

Slaba motivace Silna motivace

Obrazek 1: Yerkestv-Dodsoniiv zékon (vlastni zpracovani dle Bedrnova, 2012)
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Pracovni vykon je dale ovliviiovan zkuSenostmi, emo¢nim a fyzickym stavem jedince,
ale i vn&j§imi podminkami uvnitt podniku a v jeho okoli (Nakone&ny, 1992, str. 12). Ridit
vykon pracovnikli znamena zfetelné stanovit jejich tkoly a cile a vytvaret podminky, ve kterych
tyto ukoly splni podle ocekdvani nadfizenych (Urban, 2012, str.14). ,,Pracovni vykon jedince
zavisi na souhfe subjektivnich (motivace, schopnosti) a objektivnich (pracovni podminky)

Ciniteld vykonu.* (Nakonecny, 1992, str. 111).

1.2 Rozdil mezi motivaci a stimulaci

Dalsi podkapitola pojedndva o rozdilech mezi vnitini a vnéj$i motivaci jedinct a jsou zde
uvedeny i konkrétni ptiklady téchto jevi.

Motivace je vzdy intrapsychickym fenoménem, avSak podle toho, zda je tloha nebo prace
plnéna pod vlivem vnéjSich podnéth (stimull) nebo pod vlivem vnitinich motivi, rozliSujeme
pojmy stimulace a motivace (Nakone¢ny, 1992, str. 122).

Za vnéjsi motivaci mliizeme oznacit to, co spole¢nost déla pro pracovniky, aby je stimulovala
k vykonu. Stimulaci miizeme také definovat jako vnéj$i zamérné piisobni na motivaci ¢lovéka
(Depoo et al., 2021, str. 13). Stimulaci uplatitujeme pomoci odmén, bonusti nebo kéazenskych
opatfeni (Plaminek, 2015, str. 17), ale také naptiklad zvySenou nad&ji na povyseni, uznanim, ¢i
odbornou prestizi (Urban, 2017, str. 17). Stimulace vzdy vede k reakci jedince, ale nemusi v§ak
vést k zasadni a trvalej$i zméné chovani (Nakone¢ny, 1992, str. 211).

Aby bylo motivovani €inné, musi dany stimul vyvolavat u jedince pozitivni odezvu. Tentyz
stimul mze u dvou jedinci zpisobit rozdilné reakce, coz se mize stat i u jedné a téze osoby
v zavislosti na situaci, ve které se zrovna nachazi. Vnitini motivacni struktura jedince je tedy
proménliva v ase (Blazek, 2011, str. 160). Ke stimuliim vSak podle Urbana (2012, str. 70)
nepatii zakladni mzda nebo plat, na kterou je zamé&stnanec jiz zvykly.

Vnitini motivace naopak vychézi z pocitu dilezitosti, ¢i smysluplnosti vykondvané prace
a spokojenosti zaméstnance ve svém povolani. U motivovani dochazi oproti stimulaci
k vytvoreni vSech ptedpokladi k aktivaci zddouciho chovani jedince (Nakone¢ny, 1992,
str. 211). Tento druh motivace pfispiva nejen k pracovni produktivité, ale vytvaii i jistou
odolnost vii¢i riznym pracovnim piekazkdm a umoziiuje zdoldvat nepiiznivé pracovni
podminky (Nakone¢ny, 1992, str. 15). Dale také zvysuje sebehodnoceni jedince a jeho pozitivni
obraz pted sebou samym (Urban, 2012, str. 69).

Mezi vnitini motivacni faktory patii naptiklad samostatnost, ziskdvani novych schopnosti,

viditelné vysledky prace nebo spoleCenské postaveni. K podpoife vnitini motivace slouzi
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stiidani riznych ukoll, zdiraziovani povinnosti i pfedavani vyssich pravomoci (Urban, 2017,
str. 30).

Ackoli jsou firemni benefity dilezitym prosttedkem k motivaci zaméstnancti, nckteré
potieby jimi vSak uspokojit nelze. Mezi hmotnymi faktory motivace ptevazuji hlavné penize,
které 1ze pouzit k uspokojeni velkého mnozstvi potieb. Pro veskeré hmotné motivacni faktory
vsak plati, ze jejich ucinek s rostoucim uspokojenim potieb klesa, coz souvisi hlavné s potifebou
obétovani vice volného Casu pro zvyseni ptijmu jedince (Urban, 2017, str. 36).

Tento fenomén je vysvétlen poptavkou po volném case, u které pisobi efekt substitucni
a efekt diichodovy, které pracuji zaroven proti sob&. Substitucni efekt popisuje, ze rast mzdy
bude jedince motivovat k vysi nabidce jeho prace na ukor volného ¢asu. Diky vys$si mzdé si
jedinec muze dovolit kupovat vice statkil, avSak na jejich spotiebovani potiebuje vice volného
casu. Dlchodovy efekt ukazuje, ze od urcité vyse mzdy jedinec nabizi méné prace a vyhledava
vice volného casu. Podstatnou roli hraji i mimomzdové faktory jako spolecensky status,
pracovni podminky, ¢asovd naroCnost na pfipravu pro danou profesi a firemni benefity

(Volejnikova, 2019, str. 47).

1.3 Motivacni teorie

Tato podkapitola se vénuje vybranym teoriim motivace, které napomahaji odkryvat
psychologické divody lidského chovani. Neexistuje zadna jednotnd motivacni teorie, kterd
by byla v§eobecné ptijimana (Nakonec¢ny, 1996, str. 148) a v nasledujicim textu je proto uveden
vybér téch nejznaméjsich a nejuznavangjsich teorii.

1.3.1 Teorie hierarchie potieb

Autorem jedné z nejznaméjSich motivacnich teorii je Abrham Maslow, ktery v roce 1954
publikoval svou praci ,,Motivace a osobnost®, kde uvedl, ze hybnou silou lidského chovani jsou
potfeby jedincii (Blazek, 2011, str. 162), které jsou lidmi uspokojované progresivng, tedy
zvySovanim aspirace (Forsyth, 2000, str. 15). V pfipadé, Ze tyto potieby nejsou naplnény, zaziva
jedinec napéti a nerovnovahu (Arnold et al., 2007, str. 304). K nastoleni rovnovahy je nutné
rozpoznat cil, ktery tuto potfebu uspokoji a podle toho nastavit zptisob chovani (Armstrong,
2009, str. 112).

Potfebu miizeme definovat jako nerovnovahu mezi aktudlnim a Zzddoucim stavem, coz vede
ke vzniku motivace pro dosazeni urc¢itych potieb (Blazek, 2011, str. 162). Ve své teorii rozdéluje
potfeby do péti hierarchicky uspofddanych skupin. Jako prvni skupinu uvedl zékladni
fyziologické potieby jako jidlo, piti a podobné. V pracovnim kontextu by se mohlo jednat

o dostatecné prostfedky a vhodné pracovni podminky pro uspokojeni téchto potieb. Dalsi
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skupinou jsou potieby fyzického i psychického bezpeci, coz miize byt jistota zaméstnani,
dodrzovani bezpecnosti prace, ¢i rizna pojisténi krytd zaméestnavatelem (Forsyth, 2000, str. 15).
Tretim stupném jsou potieby soundlezitosti s jedinci a skupinami, a ¢tvrtou skupinou jsou
potieby Ucty a respektu sebou samym i pro nas vyznamnymi lidmi. Posledni skupinou potieb
je seberealizace, tedy naplnéni svého potencialu (Arnold et al., 2007, str. 305). Podle této teorie
muzeme jedince motivovat pouze tehdy, pokud postupujeme hierarchicky (Forsyth, 2000,

str.15), tedy musi byt naplnény nizsi stupné potieb.

Potreba
seberealizace

Potreba ucty

Potreba
sounalezitosti

v/

Potfeba bezpec

Fyziologické potreby

Obrazek 2: Pyramida potieb (vlastni zpracovani dle Blazka, 2011)

1.3.2 Teorie dvou faktori

Herzbergova motiva¢né-hygienicka teorie popisuje dvé skupiny protikladnych motivacnich
faktort. Prvni skupinou jsou motivatory, které ptispivaji k pracovni spokojenosti a motivaci
zaméstnanct (Bedrnova et al., 2012, str. 247). Patii k nim okolnosti, o které mohou zaméstnanci
usilovat, tedy naptiklad bonusy nebo povySeni (Blazek, 2011, str.163), také se jednd o uspéch,
uspésné splnéné cile, praci samu a kariérni ¢i osobni rist (Armstrong, 2009, str. 112).

Druhou skupinou jsou frustratory neboli hygienické vlivy, které se tykaji pracovnich
podminek, které nejsou pro zaméstnance v§eobecné motivujici a mnohdy si je ani neuvédomuji.
Pokud vSak nejsou na pozadované urovni, mohou byt demotivujici a zplisobovat pracovni
nespokojenost. Jedna se naptiklad o pracovni vztahy (Urbana, 2017, str. 38), organizaci prace,
pracovni jistotu (Blazek, 2011, str. 163) a podnikovou politiku (Armstrong, 2009, str. 112).

Mezi frustratory patii i zdkladni mzda, kterd, pokud je navySena, plisobi jako motivator, ale
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poté, co si na ni jedinec zvykne, plsobi znovu jako frustrator (Blazek, 2011, str.164).
Hygienické faktory Casto zplsobuji pouze chvilkovy rozruch, ktery miize mit ale i daleké
dozvuky (Forsyth, 2000, str. 17). Z této teorie miizeme vyvozovat, ze pracovni spokojenost neni

zajiSténa vnéjSimi podminkami, ale obsahem prace samé (Nakonecny, 1992, str. §83).

1.3.3 Teorie stanoveni cilii

»lato teorie vychazi z predpokladu, ze vyslednou podobu naseho jednani urcuji nase
zaméry. (Arnold et al., 2007, str. 343). Teorie je spojovana s metodou managementu fizeni
pomoci cild, také znamou pod zkratkou MBO (Kolman et al., 2012, str. 58).

Podle vyzkumu Lockeho a Lathama vedou obtizné cile k vy$simu vykonu a efektivnéj$imu
chovani jedince nez cile snadné, pokud byly danou osobou pfijaty za své. Dal$im poznatkem
studie bylo, ze specifické cile vedou k vyssim vykoniim nez obecné stanovené cile a dilezita je
1 zpétna vazba, kterd je nezbytna k dosazeni plné vykonnosti pti plnéni cilti (Arnold et al., 2007,
str. 320). Cile by tedy méli byt specifické a jsou-1i narocné, musi byt piijatelné a musi existovat
zpétna vazba na vykon (Armstrong, 2009, str. 114).

Z téchto poznatkl vznikl akronym SMART, ktery shrnuje zasady, kterymi bychom se méli
fidit pfi stanovovani cilii. Dle SMART by mély cile byt:

1. specifické — cile by mély byt konkrétni a detailné popsané,

2. m¢fitelné — mely by byt snadno méfitelné a kvantifikovatelné,

3. akceptovatelné — cile by mély byt dosazitelné a pfijatelné vzhledem k souasnému
stavu,

4. realistické — nem¢ly by byt pfehnané optimistické, ale ani pesimistické,

5. casove vymezené — mély by byt konkrétné casové vymezeny (Fistron, 2017).

1.3.4 TeorieXayY

Tato teorie vychdzi z prvni motivacni teorie Douglase McGregora, kdy definoval dvé
protichtidné chovani lidi v organizaci (Forsyth, 2000, str. 14).

Teorie rozezndva dvé kategorie lidi, z nichz prvni je kategorie X. Jedna se o jedince, kteti
neradi pracuji a musi byt k praci nuceni. Maji radsi, kdyZ je jim zadana konkrétni prace, nez
aby si ji vymysleli sami a méli vétsi svobodu v rozhodovani (McGregor, 1972 cit. podle
Nakonec¢ny, 1992, str. 99). Tito jedinci pracuji pouze k zajisténi obZivy a k pracovisti nemaji
pozitivni vztah. Proto je potieba tyto zaméstnance stimulovat odménami nebo naopak tresty
(Martinkova, 2017).

Oproti tomu kategorie Y si postoj vi€i praci vytvaii az béhem prvnich pracovnich zkuSenosti

(McGregor, 1972 cit. podle Nakone¢ny, 1992, str. 99). Pro tyto jedince mtize byt prace nastroj,
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jak uplatnit své znalosti, dovednosti a schopnosti. Prace je pro n€ mistem seberealizace. Maji
také pfirozenou ctizadostivost, jsou ambiciozni (Martinkova, 2017), vynakladaji télesné
1 psychické usili pro dosazeni cilti prace (McGregor, 1972 cit. podle Nakonecny, 1992, str. 100)
a tthnou k tomu, aby jim prace byla pozitivni zkuSenosti (Forsyth, 2000, str. 14).

Predpoklady této teorie vytvaii naroky na strategii fizeni lidskych zdroji a klade diraz
na volbu prostfedkt k vedeni lidi (McGregor, 1972 cit. podle Nakone¢ny, 1992, str. 101). Styl
vedeni vhodny pro jedince typu X je autoritativni styl vedeni ,,na kratkém voditku* (Mértlova,
2014, str. 97), ktery je zaloZzen na kombinaci tresti a odmén a neni zde velkd autonomie pro
rozhodovéani podfizenych pracovnikti (Martinkova, 2017). Pro jedince typu Y je vhodny
liberalni styl vedeni ,,dlouhého voditka*™ (Mértlova, 2014, str. 97), kde maji zaméstnanci prostor

pro tvlrci praci a je zde rozhodovaci autonomie pracovnikii (Martinkova, 2017).
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2 FIREMNIi BENEFITY

Abychom se mohli vénovat zkoumdani vlivu firemnich benefiti na motivaci zaméstnanc,
musime definovat samotny pojem firemnich benefitl a jejich druhid. Firemni benefity fadime
jako nastroj odménovani pracovnikll v ramci fizeni lidskych zdrojh, konkrétngji v fizeni
odménovani zaméstnanci.

Firemni benefity neboli zaméstnanecké vyhody jsou soucasti celkové odmény zaméstnancii.
Podle definice Manuse a Grahama celkova odména obsahuje vSechny typy odmén, a to piimé
a nepfimé, vnitini 1 vnéj$i. Mizeme ji rozdélit na dvé zakladni kategorie — transakéni odmény
(hmotné¢) a relaéni (nehmotné) odmény. Zaméstnanecké benefity jsou soucasti odmén
transak¢nich (Armstrong, 2009, str. 42).

Tabulka 1: Celkova odména

Zakladni mzda A

. . . . < . ot . o
Transakéni odmény Zasluhova odména Hmotné (penézni) odmény =
S}

< P 2

Zaméstnanecké vyhody &

Q

~17..7 . ol

Vzdé€lani a rozvoj . =

Relaéni odmény : Nepenézni (vnitini) odmény g
ZkusSenosti z prace ®

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Armstrong, 2009

Firemni benefity jsou zaméstnavatelem poskytované penczité, ¢i nepenéZzité plnéni
nad rdmec sjednané mzdy zaméstnance. Mohou pfispivat k motivaci zaméstnanct
a konkurenceschopnosti podniku na trhu prace (Machacek, 2021, str. 15). Jsou také opatfenim
zameéstnavatele urCenym pro zaméstnance, které zlepSuji pohodu a blahobyt pracovnikii
(Armstrong a Taylor, 2015, str. 443). Zaméstnavatel mize nastavit systém firemnich
benefiti tak, aby svym zaméstnanclim pomahal nastolit rovnovahu mezi osobnim a pracovnim
zivotem, ¢imz muze posilit motivaci a spokojenost svych zaméstnanct (Machacek, 2021,
str. 18).

Benefity je nezbytné pribézné kontrolovat a upravovat tak, aby byly spravedlivé rozdélené
mezi zaméstnance, ale zaroven byly flexibilni a jejich uzitek u jednotlivei co nejvetsi (Forsyth,
2000, str. 71). Nékteré spolecnosti vSak nabizeji zaméstnanecké vyhody spiSe proto, aby si
zajistily konkurenceschopnost na trhu prace nebo poskytuji jen zakonem dané minimum
(Armstrong, 20009, str. 382).

Podle Mértlové (2014, str. 99) maji zaméstnanecké benefity motivaéni a stabilizacni
charakter a zvySuji spolecenskou prestiz zaméstnavatele, vedou pracovniky k vyssi vykonnosti

a vyssi kvalité prace. Podle Forsytha (2000, str. 70) je smysl systému firemnich benefiti dvoji.
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Za prvé prildkat nové kvalitni kandidaty a zajistit tak GspéSny nabor oproti konkurenénim
zamg&stnavatelim. A druhym smyslem je zamezeni fluktuace, udrzeni vérnosti a spokojenosti
zamg&stnancu.

Zaméstnanecké benefity mohou napomahat loajalité pracovniki ke spole¢nosti, a to nejen
vysi samotné odmeény a rozsahu benefitd, ale pfedevsim, jakou formou je zaméstnanci dostavaji
a jak jsou jim komunikovany (Bednat, 2018, str. 30). Komunikace je klicovym faktorem
k tomu, zda si zaméstnanci benefitl vazi, a zda diky nim jsou vice zapojeni ve strategii podniku.
Pro efektivni komunikaci zaméstnaneckych benefitli staci spolecnosti rozpocet v hodnoté
0,5 % az 1 % z rozpoctu pro benefity samotné (HR Works: The Podcast for Human Resourses,
2016).

Bézné zaméstnanecké vyhody, které jsou zaméstnanciim poskytovany fixné a nejsou vazané
na vykon jedince, nemaji podle Kocidnové (2010, str. 165) pfimy vliv na motivaci a vykon
jedince. Mohou vsSak ovlivilovat jejich postoje ke spolecnosti a plsobi na spokojenost
zameéstnancll, coz ma za dusledek stabilizaci lidského kapitalu. Podle Urbana (2012, str. 75)
jsou odmény nejucinnéjsi, kdyz bezprostiedné nasleduji po vykondni dané ¢innosti. Naopak
nejméné ucinné byvaji skupinové stimuly, kdy je jedinec zavisly na usili ostatnich (Forsyth,
2000, str. 72).

Nevyhodou firemnich benefiti mzou byt vysokd finan¢ni ndro¢nost, neperspektivni
vyuzivani a riziko vzniku interpersondlnich konfliktnich situaci (Mértlova, 2014, str. 100).
K posileni motivaéni hodnoty firemnich benefitii je mozné pouzit prostiedky jako moznost
vybéru v nékterych oblastech, rozsifeni nékterych benefitli na rodinné piislusniky zaméstnanct,

¢i poskytovani ptijéek pro rtizné ucely (Forsyth, 2000, str. 71).

2.1 Zpisoby poskytovani firemnich benefita

Firemni benefity miizeme délit podle zptisobu, jakym jsou zaméstnanclim poskytovany a za
jakych podminek jim jsou poskytovany. Dle Armstronga (2015, str. 443) mohou byt benefity
rozdéleny na bezprostiedni jako napiiklad sluzebni automobil nebo mohou byt odlozené, ¢i
podminéné jako napftiklad penzijni systém, pojisténi nebo nemocensky piispévek.

Zaméstnavatel by mél pfi poskytovani firemnich benefiti dodrzovat nékteré zasady:

a. benefity musi podporovat strategii podniku,

b. musi byt respektovany zakony,

c. benefity by mély vést dlouhodob¢ k tspote nakladi pro podnik,

o

nabidka benefitli by méla podporovat konkurenéni postaveni zaméstnavatele na trhu

prace (Mcrtlova, 2014, str. 101).

21



Benefity mohou byt poskytovany dvéma zptisoby, a to fixnim nebo flexibilnim zpisobem,
v nékteré literatuie nalezneme také pojmenovani plosné a individudlni (Mértlova, 2014,

str. 100).

2.1.1 Fixni benefity

V ptipadé fixniho systému jsou benefity stanoveny v kolektivni smlouvé nebo ve vnitinim
predpisu (Machacek, 2021, str. 21) a poskytuji se vSem zaméstnanctim bez rozdilu a bez ohledu
na skute¢né vyuziti (Tyl, 2009). Vyhodou plosnych benefitl je niz$i administrativni ndro¢nost
pro zamé&stnavatele a vétsi piehlednost pro pracovniky. Tento typ odménovani mlize ptispivat
k celkové spokojenosti zaméstnancti, ale jejich motivaci zvySuje spiSe flexibilni benefity.
Nevyhodou muize byt nezdjem zaméstnanci o nckteré z benefitd, a tudiz dochazi ke
zbytecnému plytvani financi podniku, které by mohly byt vyuzity jinak (Havelkova, 2021).
Timto zpisobem jsou poskytovany firemni benefity jako stravovani, napoje na pracovisti,

dovolena nad ramec zékona, 13. plat a jiné (Tyl, 2009).

2.1.2 Flexibilni benefity

U flexibilniho systému firemnich benefiti jsou zaméstnanci odménovani jednotlive,
napiiklad na zéklad¢ vykonnosti, odpracovanych let nebo pozice v podniku (Machacek, 2021,
str. 15). Tento druh benefith miize byt nabizen zptisobem cafeteria neboli systémem flexibilnich
vyhod, kdy si zaméstnanci sami voli z nabizenych benefitii podle vlastnich preferenci. Dalsi
moznosti je predplacend beneficni karta (Kocidnova, 2011, str. 166), kterou zaméstnanec
vyuzivda vramci svych pridélenych bodi, tedy stanoveného finan¢niho limitu. Podle
Havelkové (2021) tak mize byt cafeteria systém az Ctyfikrat ucinnéj$i nez systém fixnich
benefitl. Podnik timto zptisobem muze usettit diky optimalnimu rozd¢€leni sluzeb podle potieb
a preferenci zaméstnancti samotnych (M¢értlova, 2014, str. 100).

Aby poskytované benefity zaméstnance skutecné¢ motivovaly, musi se mu jevit jako
atraktivni a uzitecné, coz je dilezitym faktorem i pro zaméstnavatele, aby nevykladal zbytecné
finan¢ni prostfedky na benefity, o které pracovnici nestoji, a tudiZ je ani nemohou motivovat
nebo zvysovat jejich spokojenost v podniku.

Dnes pravdépodobné nejznaméjsim cafeteria systémem jsou eBenefity od spolecnosti Up.
Spolecnost poskytuje flexibilni systém pro odménovani podnikiim, kdy zaméstnanci dostavaji
urCitou financni ¢astku na platebni kartu Mastercard eBenefity, se kterou mohou platit
v obchodech a e-shopech u vybranych partnerti. K eBenefitiim je pfipojena i mobilni aplikace
Muj Up. Uzivatelé si mohou kartu eBenefity nahrat i do Apple Pay a Google Pay, zapojit se do

vérnostniho programu, vyuzivat slevové kupony a CashBack (Up, b.r.).
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2.2 Druhy firemnich benefiti

Existuje nepteberné mnozstvi firemnich benefiti a jejich zatfazeni do riznych kategorii
podle jejich charakteristik. V néasledujici podkapitole si uvedeme nékteré z téchto druhi a jejich
ptiklady.

Podle Machacka (2021, str. 18) zaméstnanecké benefity mizeme délit na zdravotni benefity,
diichodové benefity, benefity poskytované na pracovisti, benefity zaméfené na vyuziti
pracovniho volna, benefity vzdélani, financni benefity a benefity sméfujici k vybaveni
zamé&stnance. Armstrong (2009, str. 383) déli hlavni zaméstnanecké vyhody na typ osobni
bezpecnosti, penézni pomoci, osobnich potieb a dobrovolnych vyhod. Pro vyuziti v analytické
Casti bakalatské prace byly vybrany ty z nich, které aplikuje vybrany podnik Apag Elektronik

s.r.0. a jsou tudiz pro tuto praci relevantni.

2.2.1 Finan¢ni benefity

Finan¢ni odmény jsou podle Armstronga a Taylora (2015, str. 437) poskytovany v zavislosti
na vykonu, schopnostech, dovednostech nebo délce zaméstnani a miizeme je oznacit také jako
odmény za zasluhy. Jsou jednoduchou formou zaméstnaneckych benefitl, které 1ze pravidelné
vyplacet (Forsyth, 2000, 72).

Mezi finan¢ni benefity miizeme fadit mzdové ptiplatky, které odrazeji mimotadné podminky
prace znamenajici zvySené naroky na zaméstnance, vyhody, které tvoii naturdlni pozitky,
finan¢ni ptispévky, ¢i cenova zvyhodnéni pro zaméstnance (Urban, 2017, str. 119), Déle do této
kategorie spadaji podnikové pujcky, vypomoc pii spladceni hypotéky (Armstrong, 2009,
str. 383), Ci prispévky na dopravu do zaméstnani.

Za finan¢ni odménu jesté¢ povazujeme vykonové pobidky a financni bonusy, které jsou
dodatkem k zakladni mzd¢ a jsou vétSinou pfimo imérné vykonu pracovnika (Kocianova, 2011,
str. 164). Zaméstnanci mohou mit na zminéné finan¢ni bonusy narok, pokud dosahnou horni
hranice rozpéti svého stupné, nebo kdyz jsou nadiizenym hodnoceni jako pln€ schopni jedinci
(Armstrong, 2009, str. 291). Na rozdil od zvySeni mzdy musi byt finan¢ni bonus zaméstnancem
opakovang ziskavan (Armstrong, 2009, str. 307). Problém finan¢nich stimulti jako motivatorti
vsak je, Ze lid¢ si na né€ rychle zvyknou a jejich motivaéni sila casem upada (Forsyth, 2000,

str. 72).

2.2.2 Vzdélavani
Pro mnohé zaméstnance je dilezité se v Zivote posouvat vpred a vidét smysl v tom, co délaji.
A prave vzdélani mize uspokojit jejich touhu po seberozvoji a poskytnout dulezity stimul pro

jejich vnitini motivaci. Poskytovani vzdélani zaméstnancim muze pracovnikim pomoci
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k povyseni, a tudiz jim bude davat kariérn¢ smysl. Pro nékteré jedince miiZze byt odménou prace
samotnd, tim Ze jim je umoziovan rozvoj jejich dovednosti a schopnosti (Armstrong, 2009,
str. 45). Zapojenim zaméstnancim do vzdélavacich programi vSak podnik investuje do své
soucasné 1 budouci uspésnosti a konkurenceschopnosti (Koubek, 2011, str. 140).

Vzdélavani zaméstnancl se miize zamétovat na oblast odborného vzdélani (vycviku), oblast
rozvoje a oblast organiza¢niho rozvoje (Belcourt a Wright, 1998, str. 16). Vycvikem jedinec
ziskava znalosti, dovednosti a postoje. Vycvik lze také charakterizovat jako osvojovani
dovednosti a chovani skrze procvicovani konkrétni ¢innosti (Kocianova, 2011, str. 170).
Zaméstnancim umoziuje neptetrzité zvySovani kvalifikace a progresivné rozviji jejich kariéru
(Armstrong, 20009, str. 45).

Priklady moznosti vycviku zaméstnanct jsou:

1. adaptace nového pracovnika,

2. doskolovani (prohlubovani kvalifikace) v oboru, ve kterém zaméstnanec jiz pracuje, ale
jsou na ného kladeny nové pozadavky vyvolané zménami techniky, technologii,
pozadavk trhu a jinymi,

3. pteskolovani (rekvalifikace), kde je vzdélani jedince zaméteno na oblast, kterd je vice
¢i méné odlisna od dosavadniho zaméteni pracovnika (Koubek, 2011, str. 140).

Oblast rozvoje se soustfedi na ziskdvani novych znalosti a dovednosti, vétSinou se
zam&fenim na zvladnuti komplexnéjSich problémi, které mohou piekracovat meze oboru.
Vzdélani mize byt cileno také na zlepSeni socidlnich dovednosti a komunikace s lidmi. VétSina
vzdélani v rdmci rozvoje je orientovana na budouci pouzitelnost a formuje pracovni potencial
jedince a jeho osobnost, aby lépe prispival ke zlepSovani zdravych vztaht a kultury
uvniti podniku (Koubek, 2011, str. 141).

,Organizaéni rozvoj je proces sledujici cil efektivnéjsiho fungovani organizace jako celku
atvorby takového prostfedi v organizaci, které by pfispivalo k vyssi kvalit¢ prace

a spokojenosti zaméstnanct.” (Belcourt a Wright, 1998, str. 16).

2.2.3 Osobni a socialni benefity

Zaméstnanecké benefity osobni a socialni povahy slouzi ke spokojenéjSimu a zdravéjsimu
zivotnimu stylu zaméstnancti a jejich rodin (Ugetnictvi Klefer, 2020). Do této kategorie
zamg&stnaneckych benefitlh mlizeme zatadit pfispévky na kulturu, sport ¢i rekreaci. V dnesni
dobé jsou k poskytovani tohoto typu benefitu pouzivany pfevazné takzvané eBenefity nebo
MultiSport karty. Tyto produkty umoznuji zaméstnanctim flexibilni vybér benefitli modernim

cafeteria systémem.
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Vyznamnou oblasti je poskytovanad dovolend, a to zejména jeji délka, flexibilnost jejiho
vybéru a pfistup organizace ke svatkiim (Forsyth, 2000, str. 39). Jako dalsi ptiklady benefitii
spadajicich do této kategorie jsou vlastni produkty spole¢nosti za zvyhodnéné ceny, odmény
pti specialnich ptilezitostech (jubileum, svatba, narozeni ditéte), zfizovani détskych skupin,

(Urban, 2017, str. 147) a zivotni, ¢i razové pojisténi. (Armstrong, 2009, str. 385).

2.2.4 Dichodové benefity

Dtichodovymi benefity se rozumi piispévky zaméstnavatele v pripade, Ze si zaméstnanec
sam spoii na dichod, coz pfispiva k jeho budouci finan¢ni stabilité. U piispévkil na penzijni a
zivotni pfipojisténi plati osvobozeni do vysSe az 50 000 K¢. Od roku 2024 je mozné, aby
zamgstnavatelé pfispivali také do nového dlouhodobého investicniho produktu. Ten mé vedle
penzijniho spotfeni fungovat jako nastroj pro zajisténi na stari. Zaméstnanec bude mit moznost
prispévky odecist ze zdkladu dané, a to az do vyse 48 000 K¢ ro¢né, coz je maximalni vyse pro
oba produkty dohromady. (Podehradsky, 2023).

Penzijni piispévky se vSak nemusi setkdvat s ispéchem u mladych lidi, kteti v n¢kterych
ptipadech nevidi dlouhodoby smysl tohoto benefitu. (Forsyth, 2000, str. 38). Proto by se

podniky mély zaméfit na jejich spravnou komunikaci.

2.2.5 Zdravotni benefity

Zaméstnanecké benefity zdravotniho typu jsou ndstrojem, kterym zaméstnavatel muiize
ovlivitovat psychické a fyzické zdravi svych pracovnikli. Diky tomu mulze sniZzovat absenci
zaméstnancl, udrzovat jejich vykonnost a dobry zdravotni stav.

Muze se jednat o nemocenské davky poskytujici plnou mzdu po uréitou dobu nemoci,
periodické 1¢katské prohlidky, doplikové zdravotni pojisténi (Armstrong, 2009, str. 383),
nadstandartni zdravotni péci pro zaméstnance a jejich rodinné piislusniky (Urban, 2017,
str. 147), poskytovani vitamini, vakcinace, ¢i zdravotni obuv.

Dale sem muizeme fadit takzvané sick-days, kdy zaméstnavatel poskytuje volno pro vyléceni
kratkodobé nemoci, pficemz se jedna o plné hrazené volno zaméstnavatelem. DalSi benefity
spadajici do této kategorie jsou masaze, joga a jiné cvi¢eni na pracovisti, sezeni s terapeutem
¢i koucem nebo odvykaci kury pro kutrdky (Patakova, 2023). Zaméstnavatel mtize poskytovat i
takzvané Multisport karty nebo Flexipassy, které mizou zaméstnanci vyuzivat ve sportovnich

zafizenich.
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2.2.6 Benefity poskytované na pracovisti

Dalsi kategorii jsou firemni benefity poskytované zaméstnavatelem pracovnikiim piimo
v mist¢ vykonu povolani. Jedna se kupiikladu o sluzebni telefon, notebook nebo jinou
elektroniku pro vykon préace, poskytovani drobného obcerstveni a zajisStovani pitného rezimu
na pracovisti naptiklad pomoci aquamati. Aktualné jsou velmi populdrni kdvovary, zeleninové
¢i ovocné bary, nabidky svacin a chlazenych napojt jako jsou dzusy nebo limonady.

Muze se vSak jednat i o automaty na kavu a jiné obcerstveni, které si musi zakoupit sam
zamé&stnanec. Zaméstnavatel mize do podniku umistit spotfebice jako lednicky, mikrovinné
trouby a varné konvice, které zaméstnanci oceni pro tischovu a snadnou piipravu jidla nebo
horkych napoji (Vanco, 2020).

Do této skupiny benefiti bychom mohli zatadit i sluzebni automobily, kterd jsou pojimana
inherentné jako vyjadfeni uznani (Forsyth, 2000, str. 36). Benefitem mize byt i vyuzivani
sluzebniho automobilu k soukromym ucelim nebo hlidané firemni parkovisté. DalSim
ptikladem miiZze byt vybaveni podniku jako jsou odpocivaci a relaxa¢ni mistnosti, posilovny,
venkovni sezeni a dal$i. Popularni jsou i podniky s moznosti pfistupu mazlickt do prostort

podniku, také znamé jako pet-friendly spolecnosti.

2.3 Nové trendy v oblasti firemnich benefiti

Kviili aktudlni dobé plné neustalych zmén, je pro spolecnosti nutnost délat revize balicku
poskytovanych firemnich benefiti a jejich aktudlnosti v dneSnim svété a k potfebam svych
zamé&stnancl. Jako vSe i potieby lidi se méni v Case a to, co je motivovalo dfive, jiz nemusi
platit. V nésledujici kapitole je vytyceno n¢kolik atraktivnich a relevantnich zaméstnaneckych

benefitd pro dohlednou budoucnost.

2.3.1 Flexibilita
Vroce 2020 narusil provoz podniki Covid-19, kdy byly spolecnosti nuceny posilat

pracovniky na home-office, omezit nebo zcela plné€ uzavtit provoz. Tyto opatieni vytvorily
preferenci zaméstnancti k takzvanym hybridnim pracovnim modeliim, tedy kombinaci prace
fyzicky v podniku a pfimo z domova. Pro zaméstnance je mnohdy atraktivni pracovat mimo
klasické pracovni podminky, coz pomoci zvySovat jejich produktivitu. Podle vyzkumu
spoleCnosti Accenture 83 % lidi preferuje hybridni model oproti kazdodennimu dojizdéni
do zaméstnani.

Zaméstnancim muze vétsi flexibilita pracovnich hodin pomoci v péci o jejich déti nebo
naopak o seniorni rodice, ale i s problémy jako je kazdodenni dojizdéni do zaméstnani (London

Business Forum, 2019). Naopak nevyhodou pro né€které pracovniky miize byt socialni izolace
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nebo nedostatek zdroju, jako je stabilni internetové pfipojeni a dostatecny signdl (Girdler,
2021).

Pro spravné fungovani hybridnich pracovnich modeli je dilezité koordinovat dny a hodiny,
kdy zaméstnanci budou fyzicky pfitomni v podniku. Déle je také potieba spravné zvolit néstroje
online komunikace pro dny mimo kancelaf, aby byly efektivni a zaméstnance zbytecné

neunavovaly (TED, 2023).

2.3.2 Ctyidenni pracovni tyden

V roce 1926 zavedl Henry Ford pétidenni pracovni tyden a nahradil tak Sestidenni pracovni
tyden, a to bez snizeni mezd zaméstnanct (PBS NewsHour, 2023). Nyni inovativni spolecnosti
moderni doby zac¢inaji zkracovat pracovni tyden na Ctyfi dny, coz mlze byt benefitni jak pro
zaméstnance, tak pro podniky samotné i pro spole¢nost jako takovou (TED, 2022).

Diky redukci z péti pracovnich dnl na CEtyfi dochazi k intenzivnéj$i pracovni néaplni
v kratSim ¢asovém useku, konkrétn¢ ze 40 hodin tydenné na 35 hodin. Podle Abildgaardové
(TEDx Talks, 2020) u vétsiny profesi nerozhoduje o poctu splnénych pracovnich ukola délka
pracovni doby, ale intenzita, s jakou zaméstnanci praci provadi. Kratsi pracovni tyden by mél
lidem pomahat optimalizovat vztah mezi pracovnim a osobnim Zivotem.

Ctyidenni pracovni tyden také stavi na Paretovu principu, ktery lze obecné vyjadiit jako
80 % vystupt je vysledkem 20 % vstupti (Ferris, 2010, str. 247). Tento princip miizeme
aplikovat na situaci tak, ze 80 % casu strdveného v praci ptispiva jen k zhruba 20 % pracovniho
vykonu.

Podle Dvoraka (2022) stravi lidé jen zhruba 45 % pracovni doby konanim svych hlavnich
ukolt. Skoro 15 % stravi odpovidanim na e-maily a dalSich 15 % stravi na poradach a 8 %
pfipadd na rusivé vlivy okoli. Aby byl ¢tyfdenni pracovni tyden pro spolecnost efektivni musi
byt eliminovany faktory jako naptiklad dlouhé a €asté pracovni porady, neustalé ¢teni a posilani
emailti (TEDx Talks, 2020), zastaralé¢ podnikové procesy a neefektivni vyuzivani technologii
(PBS NewsHour, 2023).

Roc¢ni pilotaz ¢tyfdenniho pracovniho tydne spolecnosti 4 Day Week (2023) zjistila, ze
73 % pracovnikli je po pilotazi vice spokojeno s vyuzitim svého casu, 71 % se citi méné
vyhotelych, 39 % se citi méné vystresovani a 54 % pocitilo pokles negativnich emoci.
Ctyidenni pracovni tyden dava podnikiim konkurenéni vyhodu a je pro potencionalni
zamé&stnance atraktivngj$i. Vysledky vyzkumu ukazaly, Ze u pracovniki s ¢tyfdennim
pracovnim tydnem je vice jak o polovinu mensi pravdépodobnost podani vypovedi. Zhruba

91 % spolecnosti zvolilo ve ¢tyfdennim tydnu pokracovat i po skonceni pilotaze.
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2.3.3 Wellbeing a wellness programy

Novodoby pojem wellness zaméstnanct uz nezahrnuje pouze fyzické zdravi a bezpecnost
prace, ale rozsifil se na oblast mentalniho, socialniho, finan¢niho a kariérniho wellbeing neboli
dusevni pohody zaméstnanci (Morris, 2022). Mezi wellness benefity fadime naptiklad
meditace, masaze, terapeuticka cviceni, psychologickou podporu nebo rizné kurzy ¢i webinaie
na téma wellness a wellbeing. Mén¢ tradi¢nimi benefity mohou byt také sponzorovana
dovolend, kreativni volno (Halmanova, 2023) nebo happy days, coz jsou dny, které
zaméstnanec muze voln¢ vyuZzit pro svou vlastni potiebu. Déale se jednd o neomezenou
dovolenou, kdy miize zaméstnanec Cerpat libovolné dlouhou dovolenou za ptedpokladu,
ze splni své pracovni tkoly v daném terminu (Patdkova, 2023).

Soucasna doba piindsi mnoho slozitych podminek a naroénych ukoll, se kterymi se
pracovnici v zaméstnani potykaji, jako naptiklad technologicky rozvoj, nestélost operac¢niho
neustala potfeba zmény (Michie, 2014, str. 85). To vSe muze zpusobovat zvyseny stres
na pracovisti, ktery mize byt adresovan pravé pomoci implementace wellbeing a wellness
programtui.

Pracovni stres se v organizaci projevuje:

1. zvySenymi absencemi,
vyssi fluktuaci,
niz§i produktivitou,
mensi angaZovanosti,
mezilidskymi konflikty,
mensi spokojenosti s praci,
mensi ochotou a schopnosti fesit problémy,

nizkou moralkou,

A S R AN A e S

a mén¢ inovacemi (Michie, 2014, str. 90, 91).

Podle Coppera (London Business Forum, 2019) je wellbeing v praci o pracovni kultufe, kde
se lidé citi pfinosni a je jim naslouchéno. Dulezité je podle néj vysoké EQ, emoc¢ni inteligence,
vSech manazerti a celkové vSech nadtizenych pracovniki, diky ¢emuz mulize spole¢nost svym
zamé&stnancim divefovat a davat jim veétsi autonomii.

David Michie (Kabat-Zinn, 1994 cit. podle Michie, 2008, str. 58, 59) poukazal na studii
Dr. Kabat-Zinna a Dr. Davidsona, ve které ucili zaméstnance biotechnické spole¢nosti bdélé
meditaci. Tu pracovnici praktikovali zhruba tfi hodiny tydné¢ po dobu dvou mésici.

Zameéstnanci si pred zaCatkem studie stézovali hlavné na vysokou miru stresu spojenou se
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zaméstnanim, zatimco na konci sdélovali, Ze maji vice energie, pocituji méné uzkosti a vidi
vice smyslu ve své praci.

Podle vyzkumu 6 z 10 jedincti uvedlo, ze wellness iniciativa podniku mé pro né velky vliv
pfi vyberu nového zaméstnani, nejvice je tento faktor dilezity pro generaci Z (Morris, 2022).
Prizkumy také ukazuji, Ze spolecnosti se spokojenymi zaméstnanci maji trojnasobny rist
pfijmu a jejich akcie na akciovych trzich rostou tfikrat rychleji oproti spole¢nostem, kde se

zaméstnanci neciti spokojeni (TED, 2019).

2.4 Vliv konsolida¢niho balicku na firemni benefity

Pocatkem roku 2024 byl uveden v platnost novy konsolida¢ni bali¢ek vlady, ktery prinési
nové upravy ve vztahu k zaméstnaneckym benefitim a jejich danové zatézi. Pro mnoho
zaméstnavatelll to miZe znamenat ruseni a omezovani aktuadlné poskytovanych
zamé&stnaneckych benefitli nebo jejich nutnd modifikace kvuli finan¢ni naroc¢nosti.

»VSechny doposud od dan¢ osvobozené nepenézni benefity, které zaméstnavatel
zameéstnanci poskytne, budou osvobozeny od dan¢ z pfijmi fyzickych osob za dané zdanovaci
obdobi na strané zaméstnance pouze do vySe poloviny primérné mzdy. Konsolida¢ni balicek
ve vycCtu existujicich benefitl pro zaméstnance nic neskrta, pouze omezuje osvobozeni od dané
celkové vysSe benefitli na polovinu primérné mzdy.” (Oddéleni komunikace s médii, 2023).
Do limitu se pocitaji i plnéni ve prospéch rodinnych pfislusnikti zaméstnance (Bartiskova,
2024). Kdyz dojde k ptfesazeni tohoto limitu, Castka ptekracujici limit bude na strané
zamg&stnance zdanitelnym piijmem a daiiové uznatelnym nékladem na strané zaméstnavatele
(Hajek, 2023).

Dale bylo zavedeno osvobozeni na Uc¢ast zaméstnance nebo jeho rodinnych ptislusnika
na sportovni nebo kulturni akci pofadané zaméstnavatelem pro omezeny okruh ucastniki,
pokud je potfadani akce obvyklé a rozsah je ptiméfeny (BartiSkova, 2024). Akce vSak musi byt
nevetejna a také nikoliv pravidelna na bazi tydne, ¢i mésice (Podehradsky, 2023).

Zmény v konsolida¢nim balicku se netykaji penzijniho pfipojisténi, které i nadale zistavaji
stejné zvyhodnéné (Oddéleni komunikace s médii MFCR, 2023), a to az do vyse 50 000 K&
ro¢né (Bartiskova, 2024). Novym programem je dlouhodoby investi¢ni produkt (DIP), ktery
ma slouzit jako nastroj pro zajiSténi lidi na stafi.

Dochazi také ke sjednoceni podminek pro piispévky na stravovani zaméstnanct.
Osvobozeni bude platit pro stravenkovy pausal, ale 1 pro stravovani poskytované nepenczni
formou, jako naptiklad stravenky nebo zdvodni stravovani. Pro zaméstnavatele bude vznikat

danové uznatelny néklad a pro zaméstnance bude vznikat osvobozeny piijem do limitu (Hajek,
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2023). Limit je stanoven jako 70 % horni hranice stravného pro pracovni cestu trvajici 5 az 12
hodin, coz v roce 2024 ¢ini 116,2 K¢ za jednu sménu. Narok na druhy pfispévek v jednom
kalendainim dni vznika, pokud zaméstnanec odpracuje alespoit 11 hodin. Zdanéni vSak
nepodléhaji pracovni snidang, obédy a vecete, pokud maji charakter vykonu prace v ramci
obchodnich jednani se zdkaznikem. Zdanéni rovnéz nepodléhd poskytovani drobného
obCerstveni na pracovisti, které je poskytovano napiiklad v rdmci porad, semindii nebo
workshoptl, av§ak nemé povahu hlavniho jidla (Barttskova, 2024).

Konsolida¢ni balicek déale rusi osvobozeni od dané nepenéznich darGi zaméstnanciim
do ¢astky 2 000 K¢ ro¢né. Ty nyni podléhaji dani z pfijmu a odvodiim pojistného (BarttiSkova,
2024), coz se tyka napiiklad darG k pracovnimu vyro¢i a socidlni vypomoci na pieklenuti

mimotadn¢ obtiznych pomért (Burnus, Torac, 2023).
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3 CHARAKTERISTIKA VYBRANEHO PODNIKU

Nyni budou uvedeny zakladni informace o spolecnosti Apag Elektronik s.r.o., ve které byla
zpracovana analytickd ¢ast bakalatské pace. ApagCoSyst je spolecnost globalniho méfitka
zabyvajici se zakazkovou vyrobou elektrosoucastek. Spolecnost byla zaloZena roku 1954
v Indii a zaméstnava celkem 3 300 zameéstnancli po celém svété, z cehoz ptiblizné 400
zameéstnanct je umisténo v ceském zdvodu Apag Elektronik s.r.0., na ktery se prace bude nadale
zameérovat.

Spole¢nost ma tfi specializované obchodni jednotky, coz jsou:

1. elektronické fidici jednotky,

2. osvétleni,

3. zakdzkova vyroba elektroniky (ApagCoSyst, 2024a).

V cele celé spole¢nosti stoji Anand Kanoria na pozici CEO, ktery firmu pievzal po svém
otci, ¢eskou vyrobu ¥idi Ladislav Hrdy, CEO operaci pro CR (ApagCoSyst, 2024b). Ceské
pobocky spoleénosti se nachazi ve Starych Civicich a Plzni, zahrani¢ni pobo¢ky najdeme

v Kanad¢, USA, Némecku, gvycarsku, a v matefské Indii.

—X )
Windsor, Ontario, Canada Pitsen, Czech Republic
Development & Producticn) Incustrial Automaton) ‘

Madison Heeghts, | Nurnberg, Germany Pardubice, Czech Republic
Michigan, USA (Sakes & (Developmen, Froduction
Customer Service [ - ! -

Pfaffikon, Switzertana
HQ & Development)
Bonita Springa, Florida, e - ~ e EMS Partner
USA (Sales & Customar [~ N
Service)

Chunan Town, Taiwan

APAG workforce: ~ 500
* R&D and Automation: 30
* Industrial Engineering &
Production Technology: 145
* Customer Account
Management: 10

Bangalors, India
(Development)

Obrazek 3: ApagCoSyst —mapa pobocek (ApagCoSyst, 2023)

Spolec¢nost spolupracuje se znackami a zakazniky z pramyslovych oborl z celého svéta.
Z automobilového primyslu naptiklad s Audi, BMW, Mercedes, Rolls-Royce, Skoda, Ford,
Jeep a mnoho dalSich. Do zdravotniho primyslu spole¢nost dodava UV-C lampy, dezinfekéni
technologie a senzory do zafizeni. Mimo automobilovy a zdravotni primysl vyrdbi také

namotni navigacni svétla (ApagCoSyst, 2024d).
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Spolec¢nost poskytuje vysoko sériovou zakdzkovou vyrobu elektroniky pro spolec¢nosti, které
pusobici v mnoha rtiznych oborech. Vyrobni zadvody maji certifikaci podle norem ISO 9001,
ISO 14001, ISO 13485 a ISO 16949, coz jim umoziluje spolupracovat s firmami v témet
jakémkoli odvétvi. V soucasné dobé¢ se firma pripravuje na certifikaci podle normy ISO 45 001
pro bezpecnost prace. Mezi hlavni vyrdbéné produkty patii elektronické ovladaci desky.
ovladaci chytré senzory, LED jednotky pro exteriér i interiér vozl, rozhrani HMI, funk¢ni brany
a elektronické vyrobni sluzby (ApagCoSyst, 2024d).

Firemnim krédem spolecnosti, které slouzi jako zaklad pro kazdorocni hodnoceni
zameéstnanct, jsou:

1. Ohleduplnost — pochopeni perspektivy a tthli pohledu; podpora rozmanitost v myslent,
veku, pohlavi, narodnosti nebo jiné osobni orientaci; Cestnost a autenti¢nost; umoznéni
rozvoje zaméstnancii a udélovani pravomoci pro dilezitd rozhodnuti.

2. Soudrznost — Spolec¢ny cil a prospéch; uptimné jednani; zjem o kolegy a péce o dobré
vztahy na pracovisti; diivéra a spolehlivost; vytvatreni pohody na pracovisti.

3. Kreativita — Pozitivni pfistup; zavadéni inovaci; inspirace zameéstnancti, aby byla prace
odvedena nad ramec kazdodennich povinnosti; podpora oteviené komunikace a zpétné
vazby.

4. Zavazek — Spolehlivost; dodrzovani domluvenych schiizek a aktivni zapojeni;
dokoncovani prace; poskytovani dlouhodobé¢ stabilnich sluzeb.

5. Charakter — Zamé&feni na zdkaznika; odpovédnost za préci; vzajemna pomoc; zaméeteni

na kvalitu (ApagCoSyst, 2024c).

3.1 Zaméstnanecké benefity poskytované spolecnosti

V této podkapitole budou rozebrany firemni benefity, které poskytuje spolecnost
Apag Elektronik s.r.o. svym zaméstnanciim. Firemni benefity jsou zaméstnanclim
komunikovany ptedev§im skrz nasténky a televize v jidelné. Zmény jsou déle pracovnikiim
oznamovany také e-mailem, zpravou v MS Teams, na setkani se zaméstnanci a na intranetu.
Kompletni nabidka zaméstnaneckych benefiti je uvedena v dokumentaci Motiva¢ni program
a ve mzdovém piedpisu.
Finan¢ni odmény

Apag Elektronik poskytuje svym zaméstnanclim jako dodatecny stimul k zédkladni mzdé
vykonové a jiné finanéni odmény. Pro vySsi zainteresovanost vykonnych zaméstnancii na
jakosti odvadéné prace, spolecnost zavedla pohyblivou slozku mzdy operatort, ktera je

prizndvand na zaklad¢ vysledkli OEE, FPY, skoleni, pfes¢asu a jinych kritérii podle pozadavka
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konkrétniho vyrobniho stfediska. Maximalni dosazitelnd castka je rozdilnd v zavislosti
na druhu vyroby, ve které se zaméstnanec pracuje. Pohybliva slozka mzdy je poskytovana také
vedoucim linek a mistriim, kterd je pfiznana diky vySe zminénym faktorim a také na zakladé
vysledkl auditl jednotlivych pracovist'.

Aby dlouhodobé pretrvavala vysoka efektivita prace spolecnost motivuje zaméstnance
k plnému vyuziti fondu pracovni doby a dodrzovani zékladnich povinnosti, kdy pti odpracovani
plného mési¢niho fondu pracovnich hodin dostane pracovnik jednordzovou odménu k jeho
zakladni mzd¢€. Opatreni je zaméfeno na eliminaci zameskanych hodin (ApagCoSyst, 2023b).

Spolec¢nost poskytuje odménu k pracovnimu vyro¢i jako uznani dlouhodobého piispévku
a vérnosti spolecnosti. Odménuje se kazdych 5 let pracovniho poméru rostouci castkou
(ApagCoSyst, 2023b). Tento benefit ma za cil udrzovat dobré dlouhodobé vztahy
se zaméstnanci, loajalitu spole¢nosti a napomahat pfi minimalizaci fluktuace zaméstnanct.
Penzijni pripojisténi

Mezi nov€ji zavedené firemni benefity patii pfispévek na penzijni piipojiSténi
zaméstnancim. Tento benefit byl zaveden v kvétnu 2023. Prispévek je poskytovan vSem
zaméstnancim po zkuSebni dobé, kteti si do penzijniho pfipojisténi sami spofti alespoit 100 K¢
mesicne.
Cafeteria systém

Moderni cafeteria systém eBenefity zaméstnancii umoziuje Cerpat vyhody v oblasti kultury,
sportu, vzdélani, zdravi ¢i dovolené. Mohou je uplatnit v kamennych prodejnach a na e-shopech
vybranych partnerti. Narok na tento benefit vznikd vSem zaméstnanclim po Sesti mésicich
pracovniho poméru, kdy jim je kazdy mésic na kartu eBenefity vyplacena urcita ¢astka.
Vzdélani

V ramci motivacniho programu ma spolecnost za cil zabezpecit neustaly odborny rist
zamé&stnancll v souladu s potfebami organizace. Spolecnost nabizi svym zaméstnancim
moznost dalsiho vzdélani a profesniho ristu, které je zajistovano prostiednictvim odbornych,
jazykovych Skoleni a mentoringu. Vedouci utvari analyzuji potieby Skoleni pro jednotlivé
podfizené a zpracuji pozadavky na Skoleni pro nésledujici kalendarni rok, které predaji na
persondlni oddéleni, kde je zpracovan souhrnny plan skoleni pro celou spole¢nost.

Odborna skoleni probihaji podle schvaleného planu Skoleni pro dany kalendéini rok a jsou
v plné vysi hrazeny spolecnosti, pokud nebylo individudlné¢ dohodnuto jinak. Pokud je
zamg&stnanec vyslan na Skoleni mimo spole¢nost, nalezi mu ndhrada cestovnich vydaju.

Jazykové kurzy jsou zajisStovany pro vybrané zaméstnance a probihaji v budove spolecnosti
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nebo pfimo u Skolitele. Naklady na kurzy hradi spole¢nost. Mentoring program je urcen vSem
zaméstnancim a umoziuje ziskat nové dovednosti a znalosti od zkusenégjSich kolegi. Cilem
programu je podpora profesiondlniho rustu, kompetenci v oboru, zlepSeni produktivity
a vykonnosti. Vyhodnoceni naplnéni cile je provazeno pomoci hodnoceni studijnich vysledkd,
testd, certifikatl ze Skoleni nebo potvrzeni o absolvovani skoleni (ApagCoSyst, 2023b).
NepenéZzni benefity

Spole¢nost svym zaméstnanciim zabezpecuje péci o jejich zdravi formou thrady zdkonem
pfedepsané preventivni 1ékatfské prohlidky a také poskytovanim balickli vitaminti jedenkrat
ro¢né pro zlepSeni imunity.

Pro udrzovani dobrého kolektivu v ramci podniku a jako podékovéni za usili a odvedenou
praci, spolecnost nékolikrat do roka organizuje akce pro zaméstnance. Piikladem miZze byt letni
grilovani nebo vanoc¢ni vecirek. Spolecnost také potfddd pro zaméstnance rizné soutéze
s odménami pro vyherce. Spolec¢nost dale ptispiva 500 K¢ na osobu rocné na teambuildingové
aktivity za ucelem podpory tymové prace, komunikace a celkového utuzovani kolektivu.

Podnik nabizi zaméstnanctim a jejich rodinnym piisluSniklim zvyhodnény mobilni tarif. Pro
uznani benefitu musi zaméstnanec byt v pracovnim poméru na dobu neurcitou, nesmi byt
ve zkuSebnim obdobi a musi byt bez dluzny (ApagCoSyst, 2023b).

Dale je také zajiSt€éna moznost stravovani v jidelné uvnitt podniku. Stravovani zajist'uje
externi firma na objednavku v podobé¢ hotovych jidel v krabickdch vhodnych do mikrovinné
trouby. Zaméstnanec ma narok na jednu az dvé dotované eStravenky denné v piipadé bézné
pracovni smeény. Spolecnost také po cely rok zajiStuje bezplatn€ neochucené napoje
na pracovisti. Zaméstnanciim jsou k dispozici kuchyiiky opatfené mikrovlnnymi troubami,
varnymi konvicemi a ledni¢kami. Po podniku jsou také instalovany automaty na horké napoje
a potraviny a aquamaty na perlivou a neperlivou vodu.

Pro zamé&stnance, kteti do zaméstnani jezdi autem je k dispozici bezplatné soukromé
parkoviste s kapacitou 92 mist a také kolarna pro cyklisty. Kapacitu parkovisté by spole¢nost
letos rada navysila. Pro vjezd a vyjezd na parkovisté je zapotiebi podnikova identifika¢ni karta
zaméstnance, diky ¢emuz je zajisténa vétsi bezpecnost aredlu.

Soucasti flexibilnich pracovnich podminek uvnitf podniku je i pruznd pracovni doba
a moznost home-office u vSech administrativnich pracovnikli. Ve vyrobé je pevné dana
pracovni doba, tak aby mohl byt respektovan vicesménny provoz. Spole¢nost zaméstnanciim
nabizi 5 tydni dovolené, tedy o jeden tyden nad rdmec zdkonem povinného naroku a umoziiuje

zamé&stnancl dovolenou Cerpat podle jejich individudlnich potieb v pribéhu celého roku.

34



V ramci interniho povySovani zaméstnancti spole¢nost zavedla program Doporu¢ svého
kolegu, kdy maji zaméstnanci moznost obdrzet finan¢ni odménu zapojenim se do ndborového
procesu a doporucenim kandidéta, ktery by dobie obstdl na vypsané pozici a ma potiebné

dovednosti a kvalifikaci (ApagCoSyst, 2023b).
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4 ANALYZA FIREMNICH BENEFITU V PODNIKU

4.1 Informace o dotaznikovém Setieni

Pro zpracovani analytické casti bakalaiské prace bylo zvoleno provedeni dotaznikového
Setteni ve spole¢nosti Apag Elektronik s.r.0. Cilem dotaznikové Setieni bylo identifikovat, které
benefity zaméstnanci povazuji za motivujici a pfinosné, a co jiného by v bali¢ku benefitt
uvitali. Dil¢im cilem bylo urcit, které benefity sehravaji dilezitou roli pfi rozhodovani
o nastupu do zaméstnani i pii udrzeni stavajicich zaméstnancti ve vybraném podniku. Dotaznik
zkoumal také celkovou spokojenost s aktudlnim nastavenim firemnich benefitii ve spolecnosti
Apag Elektronik s.r.o.

Za zékladni soubor byli povazovani vSichni zaméstnanci spole¢nosti Apag Elektronik s.r.o.,
coz ¢ini zhruba 400 zaméstnanct k roku 2024. Dotaznikové Setieni bylo vytvofeno pomoci
platformy Microsoft Forms, se kterou maji zaméstnanci spolecnosti nejvétsi zkusenosti a je
pouzivana pro interni dotazovani. Po spole¢nosti byly rozvéseny QR kody s odkazem na online
dotaznik, dale byly odkazy na dotazniky rozeslany do sluzebnich e-mailti zaméstnanctim, kteti
maji e-mail ptidéleny. K dispozici byly také tisténé kopie dotazniku pro zaméstnance bez
moznosti naskenovani QR kodu chytrym telefonem. Zaméstnanci byli na dotazniky
upozoriiovani také v ramci porad a mistry ve vyrobeé.

Dotaznik byl vyhotoven ve tfech jazycich, ¢esting, angli¢tin€ a ukrajinsting, aby reflektoval
zastoupeni riznych narodnosti zaméstnancii. Celkem se ztcastnilo 130 respondentt, z ¢ehoz
111 odpovédelo online a 19 v tisténé podobé, coz Cini zhruba 32 % zcelkového poctu
zaméstnancl. Dotaznik se skladal zcelkem 13 otdzek, zcehoz bylo 10 obsahovych
a 3 identifika¢ni. Z dotazniku bylo 11 otdzek povinnych a 2 nepovinné, 2 otazky byly
kvantitativniho typu a 11 kvalitativniho typu. Celkem 8 otdzek bylo uzavienych,
3 polouzaviené a 2 oteviené.

Primérna doba vypliovani u elektronické formy dotazniku bylo 20 minut a 23 sekund, ¢as
vyplhovani vSak mize byt zkreslen z divodu nékolika respondentti, ktefi nechali dotaznik

otevieny ve svém prohlize¢i. Sbér dat probihal od 20.2.2024 do 8.3.2024.

4.2 Pouzité statistické metody

V této podkapitole budou ve zkratce charakterizovany statistické metody pouzité k analyze

vysledkl dotaznikového Setfeni.
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Pearsontiv koeficient kontingence

Prvni metodou pouzitou pro testovani nezavislosti je Pearsontiv koeficient, ktery méfi
intenzitu zavislosti pro dvojici slovnich znakli. Pro vypocet Pearsonova koeficientu
kontingence je nejprve potieba stanovit hodnotu y2.

Vzorec pro vypocet Pearsonova koeficientu je:

XZ
x>+n

Pearsontv koeficient kontingence miize nabyvat hodnot 0 < P < 1. Kdy 0 znamena
absolutni nezavislost proménnych a 1 absolutni zavislost.
Chi-kvadrat test

Chi-kvadrat testuje statistickou hypotézu, zZe ndhodny vybér je utvofen ze zakladniho
souboru s ur€itou konkrétni pravdépodobnosti. Testovaci kritérium ma tvar:

(mi—np;)?

X = XZiz np;
kde jednotlivé symboly znaci:
r —pocet tiid
m; — absolutni ¢etnost i-té tfidy
n — rozsah ndhodného vybéru
pi — pravdépodobnost i-té tiidy v pfedpoklddaném rozdéleni pravdépodobnosti
np; — oCekavana Cetnost i-té tiidy

Testovaci kritérium je zaloZzeno na srovnédni skutecnych a oekavanych cetnosti vSech tid.
Cim vétsi je neshoda mezi piedpokladanym a skuteénym rozdélenim pravdépodobnosti, tim
vétsi bude rozdil mezi skuteCnymi a ocekavanymi Cetnostmi. Pro kritickou oblast volime
hodnoty ve tvaru Y > Xirit-

Za predpokladu platnosti hypotézy ma nahodna veli¢ina y rozdé€leni pravdépodobnosti
s ¥ — k — 1 stupni volnosti, kde k je poCet parametri, kterymi je urceno predpokladané rozd¢leni
pravdépodobnosti a které musime odhadovat.

Kriticka oblast je ddna vztahem:
W= {6 x> Xarx-1)  kde  Yor-k-1= Fpop (1= 0.

U tohoto testu pozadujeme, aby v 80 % piipadli ocekavané cCetnosti byly vétsi nez 5 a zadné
z nich nebyly mensi nez 2. V ptipad¢, ze tomu tak neni mizeme kategorie sloucit (Kubanova,

2008, str. 80).
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4.3 Analyza vysledki ziskanych z dotaznikového Seti‘eni

Vyuzivani poskytovanych benefiti

Na prvni otazku, které z poskytovanych benefitl zaméstnanci aktivné vyuzivaji, odpoveédélo

celkem 130 respondentt. Tabulka 2 ukazuje, Ze nejvyuzivanéj$im benefitem jsou eStravenky,

které vyuzivéa 128 respondentt, coz ¢ini 98,46 %. Benefit eStravenky je modus této otazku. Na

druhém misté se zatadily eBenefity, které aktivné vyuziva celkem 121 respondenti, coz je

zhruba 93 % z nich. Tfetim nejvice vyuzivanym benefitem je bali¢ek vitamini. Této mozZnosti

aktivné vyuziva 76 respondentl, tedy 58,46 %. Nasledujicim benefitem s nejvyssi Cetnosti

vyskytu je vyuzivani soukromého parkovisté pro zaméstnance, které pouziva 73 respondentii

(56,15 %) a ptispévek na penzijni pfipojisténi, ten vyuziva 69 respondentd, tedy lehce pies

53 %.
Tabulka 2: Vyuzivané benefity

Benefity: Absolutni ¢etnosti Relativni ¢etnosti
eStravenky 128 98,46 %
eBenefity 121 93,08 %
Balicky vitamint 76 58,46 %
Vzdélani 29 22,31 %
Ptispévek na penzijni pfipojiSténi 69 53,08 %
Vyhodny mobilni tarif 23 17,69 %
Firemni akce a soutéze 48 36,92 %
Flexibilni pracovni doba 65 50 %
Home office 49 37,69 %
Ptispévek na teambuilding 37 28,46 %
Parkovisté pro zaméstnance 73 56,15 %
Program Doporu¢ svého kolegu 3 2,31 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

V druhém sloupci Tabulky 2 jsou vypsany absolutni ¢etnosti, tedy kolik respondentli vyuziva

dany firemni benefit. Ve tfetim sloupci je uvedeno, kolik procent z celkem 130 dotazanych dany

benefit aktivné vyuziva. V nasledujicim grafu 1 jsou vidét absolutni Cetnosti vyuzivani

jednotlivych firemnich benefiti respondenty ve sloupcovém zobrazeni.
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Vyuzivané benefity
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Graf 1: Vyuzivané benefity (vlastni zpracovani)

Navrhy novych benefiti

V druhé otadzce byli respondenti tdzani, jaké jiné zaméstnanecké benefity by uvitali
v budoucnu. NejzadanéjSim benefitem jsou sick days, tento benefit navrhlo celkem
20 respondenti. Druhym nejcastéji se vyskytovanym navrhem je pfispévek na dopravu
do zaméstnani s 12 vyskyty, na tfetim misté¢ s 10 navrhy byl 13. plat nebo 14. plat. Dal§imi
zadanymi navrhy jsou ivazek na 37,5 hodin tydné nebo zkracend pracovni doba na 7,5 hodiny
denné se 7 navrhy a karta Multisport s 6 navrhy. Mezi navrhy, které se vyskytly vice nez jednou
patii 30 dni dovolené, vyssi prispévek na penzijni ptipojisténi, vétsi parkovisté, vyssi zakladni
mzda, odmény, placené prescasy, masaze a rehabilitace, nenoSeni pokryvky hlavy ve vyrobg,
zdravotni nebo lepsi pracovni obuv a vyssi ptispévek na stravenky. V nasledujici tabulce 3 jsou
navrhy respondentil sefazené podle absolutniho poctu vyskyti navrhd.

Tabulka 3: Navrhy novych benefitti

Navrhy na zaméstnanecké benefity:

Pocet vyskytii navrhu

hodin denné

Sick days / zdravotni volno 20
Ptispévek na dopravu do zaméstnani 12
13. plat / 14. plat 10
Uvazek 37,5 hodin tydné / zkracena pracovni doba / 7,5 .

39




Navrhy na zaméstnanecké benefity:

Pocet vyskyti navrhu

Karta Multisport 6
30 dni dovolené / tyden volna na vic / dovolend navic 5
Vyssi ptispévek na penzijni pfipojisténi 4
Vétsi parkoviste 4
Vys$si mzda 3
Odmény 2
Placené prescasy 2
Masaze / rehabilitace 2
Nenoseni pokryvky hlavy ve vyrobé 2
Zdravotni obuv / lepsi obuv 2
Vyssi ptispévek na stravenky 2
Zavodni jidelna 1
Finan¢ni odmény 1
Studium jazykl bez ndhrady pracovni doby 1
Venkovni posazeni (na obéd) 1
Volné dny na Iékate 1
Firemni akce i pro rodinné pfislusniky 1
Vyssi jubilejni odmény 1
Piispévek na Zivotni pojisténi 1
Moznost platit benefitni kartou na Cerpacich stanicich 1
Dodate¢né odmény v navaznosti na firemni vysledky

prezentované top managementem :
Vyse ptispévku na penzijni pfipojisténi v ndvaznosti na

odpracovana léta ve firmé :
Moznost si vybrat starou dovolenou 1
Dva dny Home office v pracovnim tydnu 1
Mozny dvousménny provoz 1
Fitness 1
Jazykové vzdélani pro ty, co maji zdjem 1
Sirsi odmeény ,,Do prace na kole* 1
Navyseni hodnoty stravenek a eBenefiti 1
Lazenské pobyty 1
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Navrhy na zaméstnanecké benefity: Pocet vyskyti navrhu
Zubat 1
Kulturni akce a zabava pro déti (vzdélavaci kurzy,

tabor) :
PocitaCovy program pro vSechny 1
Festivaly 1
Kazdy mésic hlasovat a odménit nejlepsiho pracovnika

z kazdého oddéleni :
Vice odpocinku 1
Sleva na ndhradni dily do aut 1
Zdravotni matrace 1
Pediktira a manikuara 1
Vyssi ptispévek, kdyz pracovnik odchazi do diichodu 1
Zdravotni procedury a zékroky do 1 000 K¢& 1
Ptispévek na dovolenou 1
Listky na kulturni akce 1

Zdroj: Vlastni zpracovani

5 nejoblibenéjSich benefiti

Ve tieti otazce méli respondenti z vypsaného seznamu zamestnaneckych benefitd, aktudlné
poskytovanych spolecnosti, vybrat 5 pro né nejoblibenéjsich benefitli a setadit je podle jejich
osobni preference. Prvni misto zde znamenalo nejoblibenéjsi benefit.

Tabulka 4: 5 nejoblibenéjSich benefiti

1. misto eStravenky

2. misto eBenefity

3. misto Flexibilni pracovni doba

4. misto 5 tydnil dovolené a jeji individualni vyuziti
5. misto Ptispévek na penzijni pfipojisténi

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 4 je sestavena z dat absolutnich Cetnosti prvniho az patého umisténi pro jednotlivé
zamé&stnanecké benefity z tabulky 5. Na prvni misto se umistily eStravenky, které byly na prvni
misto zvoleny celkem 46krat. Na druhém misté byly nejcastéji zatazeny eBenefity, které zde
byly umistény 40krat. Tfetim nejoblibenéjSim benefitem byla zaroven flexibilni pracovni doba

a prispévek na penzijni pfipojisténi s po¢tem vyskytu 17. Na ¢tvrté misto byl nejvice krat
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umistén benefit 5 tydnii dovolené a jeji individualni ¢erpani, na této pozici se umistil celkem
17krat. Na patém miste se 17krat umistil ptispévek na penzijni ptipojisténi.

Tabulka 5: 5 nejoblibené;jSich benefiti

Benefity: 1. misto | 2. misto | 3. misto | 4. misto | 5. misto
eBenefity 17 15 14 7
eStravenky 12 13 6
Vzdélani (odborné, jazykové 1 1 5 1 7
nebo mentoring program)

Ptispévek na penzijni 4 7

pfipojisténi

Vyhodny mobilni tarif 1 1

Flexibilni pracovni doba 13 10

Home office 9 S

5 tydnil dovolené a jeji 11 12

individudlni erpani

Vykonnostni a jiné odmény 3 3

Program Doporu¢ svého kolegu 0 0 0 2 2
Jubilejni odména 0 1 5 5 7
Parkovisté pro zaméstnance 3 6 4 8 9
Cisté, bezprainé a nerizikové 0 0 o) ) 6
prostiedi

Podnikova kultura (vztahy na ) 0 0 ) 3
pracovisti, oteviena

Firemni akce a soutéze 1 0 2 1 7

Zdroj: Vlastni zpracovani

V tabulce 5 jsou barevné vyznaceny respondenty nejcastéji volené firemni benefity pro
konkrétni umisténi. Cervena barva indikuje absolutné nejvyssi Getnost volby daného benefity
pro danou pozici. Oranzova barva poté zobrazuje benefity s druhou nejvyssi Cetnosti pro dané
umisténi a zelend barva pro tfeti nejvyssi ¢etnosti dané¢ho mista. Graf 2 vyobrazuje segmentaci
respondenti podle jejich volby zaméstnaneckych benefiti pro jednotlivda umisténi

5 nejoblibenéjsich benefiti na Likertove Skale.
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Graf 2: 5 nejoblibenéjsich benefiti na Likertové Skéle (vlastni zpracovani)

Na grafu 3 je znazornéno rozmisténi jednotlivych firemnich benefit na prvni az paté misto
nejoblibengjSich benefitl ve sloupcovém grafu. Z grafu miizeme vycist, ze k nejvetsi akumulaci
dochézi u benefit eStravenky a eBenefity. Naopak k nejmensi akumulaci dochdzi u programu

Doporu¢ svého kolegu, pracovniho prostiedi, podnikové kultury, firemnich akci a soutézi.
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5 nejméné oblibenych benefiti

Ctvrtd otizka byla sestavena jako kontrast k otazce tieti. V této otazce méli respondenti
z vypsan¢ho seznamu zaméstnaneckych benefitl, aktualné poskytovanych spolecnosti, vybrat
5 nejméné oblibenych benefitl a sefadit je. Paté misto oznacovalo nejméné oblibeny benefit,
tedy v o¢ich zaméstnanct ten nejhorsi.

Tabulka 6: 5 nejméné oblibenych benefitti

1. misto Firemni akce a soutéze

2. misto Cisté, bezpradné a nerizikové prostiedi
3. misto Program Doporu¢ svého kolegu

4. misto Vyhodny mobilni tarif

5. misto Home office

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 6 je konstruovdna na zakladé hodnot ztabulky 7. Jako paty nejméné oblibeny
benefitem byly 18krat zvoleny firemni akce a soutéze. Ctvrtym nejméné oblibenym benefitem
bylo Cisté, bezpra$né a nerizikové prostiedi, které se zde umistilo 14krat. Tfetim nejméné
oblibenym benefitem byl 23krat zvolen program Doporu¢ svého kolegu. Tento motivacni
program vyuzili podle tabulky 2 zatim jen 3 respondenti. Na ctvrtém misté s 21 vyskyty se
umistil vyhodny mobilni tarif. Jako nejméné oblibeny benefit byl identifikovan home office,
ktery zvolilo 19 respondentli. To bychom mohli piipisovat velkému zastoupeni respondenti
z vyroby a ze skladu, kteti moZznost home office nemaji.

Tabulka 7: 5 nejméné oblibenych benefitti

Benefity: 1. misto | 2. misto | 3. misto | 4. misto | 5. misto
eBenefity 1 0 2 1 1
eStravenky 1 0 0 1 1
Vzdélani (odborné, jazykové 7 10 9 6 6
nebo mentoring program)

Piispévek na penzijni 3 4 ) 3 7
pfipojisténi

Vyhodny mobilni tarif 7 10 12 13
Flexibilni pracovni doba 2 4 6 0 5
Home office 11 8 5 10
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Benefity: 1. misto | 2. misto | 3. misto | 4. misto | S. misto

5 tydnti dovolené a jeji 1 0 1 0 0
individudlni Cerpani
Vykonnostni a jiné odmény 5 5 3 5 2
Program Doporu¢ svého kolegu 12 14 - 16 10
Jubilejni odména 2 8 6 8 6
Parkovi$té pro zaméstnance 9 4 9 5 13
Cisté, bezprainé a nerizikové 12 14 13 8 11
prostredi
Podnikova kultura (vztahy na

16 11 8 14 5

pracovisti, oteviena
komunikace)

Firemni akce a soutéZe _ 8 9 13

Zdroj: Vlastni zpracovani

v

V tabulce 7 jsou barevné zabarveny respondenty nejcastéji zvolené firemni benefity pro
konkrétni umisténi. Cervend barva indikuje absolutné nejvyssi detnost volby daného benefity

pro danou pozici. Oranzova barva poté pro druhé nejvyssi Cetnosti a zelend pro treti.
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Graf 4: 5 nejméné oblibenych benefitli na Likertové Skale (vlastni zpracovani)

N

5



Graf 4 znazornuje segmentaci respondentt podle jejich volby zaméstnaneckych benefitl pro
jednotliva umisténi 5 nejoblibenéjsich benefiti na Likertové skale.

Graf pét vyobrazuje rozmisténi jednotlivych firemnich benefitli na prvni az paté misto
nejoblibenéjSich benefitli ve sloupcovém grafu. Z grafu mizeme odvodit, Ze nevice byly pro
nejhorsi pficky na stupnici oblibenosti voleny benefity vyhodni mobilni tarif, program Doporu¢
svého kolegu, pracovni prostredi, podnikové kultura, firemni akce a soutéze a home office, coz

koresponduje s vysledky ziskanymi z grafu 3.
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Graf 5: 5 nejméné oblibenych benefitli ve sloupcovém grafu (vlastni zpracovani)

Ptinosy firemnich benefiti

Pat4 otazka zkoumala, v ¢em firemni benefity respondentim nejvice napomahaji. Otazka
byla cilena na jiné piinosy firemnich benefitii neZ jen motivaci samotnou.

Tabulce 8 prezentuje, ze nejveétsi piinos firemnich benefith pro 109 (83,85 %) respondentt
je v jejich finan¢ni sile, kdy jim poméhaji pokryt naklady kazdodenniho Zivota. Druhym
nejvyznamnéj$im piinosem pro respondenty byla motivace a spokojenost v zaméstnani s 50
hlasy, coz ¢ini 38,46 % respondenti. Zde se jednd predevSim o benefity poskytované na
pracovisti nebo spojenych s praci samotnou, pro piiklad podnikova kultura, vzdélani,
vykonnosti odmény a dalsi. Tretim nejdulezitéjSim pfinosem benefitl je pro 46 respondentt

(35,38 %) pomoc s vyvazenim pracovniho a osobniho Zzivota diky benefitim jako jsou
p y
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home office, flexibilni pracovni doba nebo 5 tydnti dovolené. Ve tietim sloupci Tabulky 8 je
uvedeno, kolik procent z celkem 130 respondentt zvolilo danou proménnou, respondenti mohli
zvolit nanejvyse 3 moznosti.

Tabulka 8: V ¢em zaméstnanecké benefity respondentliim napoméahaji

V ¢em Vam firemni benefity napomahaji? | Absolutni ¢innosti | Relativni ¢etnosti
Vyvézeni pracovniho a osobniho Zivota (work-

. 46 35,38 %
life balance)
Motivace a spokojenost v praci 50 38,46 %
M¢éneé stresu 12 9,23 %
Podpora fyzického a dusevniho zdravi 27 20,77 %
Rozvoj schopnosti, dovednosti a vzdélavani se 24 18,46 %
Finan¢ni podpora (pokryti urcitych vydaji

109 83,85 %

napft. eBenefity)
Jiné 2 1,54 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Do kategorie Jiné respondenti uvedli, Ze jim benefity nepomahaji skoro v nicem, vyuzivaji
je, protoze musi, ale koupili by si néco jiného. Dale uvedli, ze benefity poméhaji predevsim
firm¢ udrzovat krok s konkurenci. Na grafu 6 muzeme vidét absolutni hodnoty odpovédi
respondentl. Data jsou zobrazeny ve sloupcovém grafu, z kterého mtizeme vidét dominantni

roli firemnich benefit jako nastroj finan¢ni podpory pro respondenty.

V ¢em Vam benefity pomahaji?

120 109
100
80
60 46 50
40 27 24
20 12
2
0
Vyézeni Motivacea  Mén¢ stresu Finan¢ni Podpora Rozvoj Jiné
osobnithoa  spokojenost v podpora fyzického a schopnosti,
pracovniho praci dusevniho dovednosti a
zivota (work- zdravi vzdélavani se

life balance)

Graf 6: V ¢em zamé&stnanecké benefity respondentliim napoméahaji (vlastni zpracovani)
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Komunikace firemnich benefiti

Dalsi otdzka byla mifena na komunikaci firemnich benefiti. Respondenti byli tazéni, zda
jsou jim benefity vhodné a dostatecné komunikovany. Celkem 74,62 % respondentii uvedlo, ze
jim jsou firemni benefity vhodné a dostate¢né komunikovany. 20 % respondentti uvedlo, Ze
nevi a 5,38 % uvedlo, Ze jim firemni benefity nejsou vhodné a dostate¢n¢ komunikovany.

Tabulka 9: Komunikace firemnich benefita

Jsou Vam benefity vhodné a dostatecné

Absolutni ¢etnosti | Relativni Cetnosti
komunikovany?
Ano 97 74,62 %
Nevim 26 20 %
Ne 7 5,38 %
Soucet 130 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu 7 miZeme interpretovat, ze zhruba tfiCtvrt€ respondentli zastdva ndzoru, Ze
podnikova komunikace ohledn¢ firemnich benefitli je spravné nastavena a je pro n€ dostacujici.

Avsak zbyla Ctvrtina si neni jistd nebo nesouhlasi s tim, Ze je komunikace spravné uplatiiovana.

Jsou Vam benefity vhodné a dostatecné komunikovany?

5%

= Ano

Nevim

= Ne

Graf 7: Komunikace firemnich benefitt (vlastni zpracovani)

Spokojenost s poskytovanymi benefity
Sedma otdzka zjisSt'ovala, do jaké miry jsou respondenti spokojeni se souc¢asnou nabidkou

zaméstnaneckych benefitt.
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Tabulka 10: Celkova spokojenost se zaméstnaneckymi benefity

Jak hodnotite svou celkovou spokojenost se | Absolutni ¢etnosti | Relativni ¢etnosti
souc¢asnou  nabidkou zaméstnaneckych

benefiti?

Velmi spokojen/a 13 10 %
Spokojen/a 76 58,46 %
Neutralni 34 26,15 %
Nespokojen/a 6 4,62 %
Velmi nespokojen/a 1 0,77 %
Soucet 130 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

V nejvétsim poctu 76 pripadd (58,46 %) byli respondenti s benefity spokojeni. Dalsi
pocetnou skupinou byli respondenti, kteti méli k aktudlné nabizenym firemnim benefitim
neutrdlni postoj, téch bylo dohromady 34 (26,15 %). Déle bylo 10 % dotazovanych velmi
spokojenych s nabizenymi benefity, 4,62 % bylo nespokojenych.

Jaka je Vase celkovéa spokojenost s firemnimi benefity?

5% 1% 10%

26% = Velmi spokojen/a
Spokojen/a
= Neutralni

= Nespokojen/a

= Velmi nespokojen/a

58%

Graf 8: Celkova spokojenost se zaméstnaneckymi benefity v koldCovém grafu (vlastni
zpracovani)

Z grafu 8 vidime, Ze pouze necelé¢ 1 %, coz Cini 1 respondenta, je velmi nespokojeno
s firemnimi benefity v Apag Elektronik s.r.o. Celkové je tedy s benefity nespokojeno jen

necelych 6 % respondentli. Témér Ctvrtina respondentii vS§ak nema utvofeny nazor na to, zda
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jsou s firemnimi benefity spokojeni ¢i nikoliv. Na grafu 9 je zobrazena celkova spokojenost

zamé&stnanct s firemnimi benefity ve sloupcovém zobrazeni.

Jaka je Vase celkovéa spokojenost s firemnimi benefity?

80 76
70
60

50

40 34

30

20 3

. .
0

Velmi spokojen/a Spokojen/a Neutralni

6

Nespokojen/a

1

Velmi nespokojen/a

Graf 9: Celkova spokojenost se zaméstnaneckymi benefity ve sloupcovém grafu (vlastni

zpracovani)

Faktory motivace pracovniho vykonu

Osma otazka se zamétovala na faktory, které respondenty motivuji k pracovnimu vykonu a

zda jsou zaméstnanecké benefity jednim z nich.

Tabulka 11: Motivacni faktory

Které faktory Vas motivuji k pracovnimu

vkonu? Absolutni ¢etnosti | Relativni ¢etnosti
Zameéstnanecké benefity 63 48,46 %
Uznani 41 31,54 %
Finan¢ni ohodnoceni (mzda) 102 78,46 %
Moznost kariérniho rastu 31 23,85 %
Seberozvoj a seberealizace 49 37,69 %
Jiné 9 6,92 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Za hlavni motivacni faktor pro pracovni vykon respondenti stale povazuji samotné finan¢ni

ohodnoceni, tedy mzdu. Tento faktor vidi jako motivujici 102 respondentl. Zamé&stnanecké

benefity poskytuji motivujici podnét k pracovnimu vykonu 63 respondentim. Seberozvoj a

seberealizaci povazuje za motivacni faktor 49 dotazovanych, uznani vnima jako motivacni
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faktor 41 dotazovanych a moznost kariérniho ristu 31 respondenti. Ve tfetim sloupci je
uvedeno, kolik procent zcelkem 130 respondentli povazuje danou proménnou za faktor

motivace k pracovnimu vykonu.

Které faktory Vas motivuji k pracovnimu vykonu?

120 102
100

80 63
60 41 49

20 9

Graf 10: Motivacni faktory (vlastni zpracovani)
Jiné faktory, které respondenti uvedli jako motivujici, jsou sepsany v tabulce 12. Jiné faktory
nez uvedené, motivuji celkem 3 % respondentii.

Tabulka 12: Jiné¢ motivacni faktory

Jiné faktory, které respondenty motivuji:

Pravidelna vyplata

Zajimavost a rozmanitost tkolt

Podporujici tym a kolegové

Spokojenost s dobie odvedenou praci

Zadné uz nejsou

Nase nizké ohodnoceni

No comment

Finance, kdyby jich bylo vic, jinak nic

Zpétna vazba

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vyznam benefiti pfi vybéru zaméstnani
V devaté otazce byli respondenti tazdni, jaky pro né mély vyznam firemni benefity pfi
vybéru zaméstnani. Pro 12 respondent (9,23 %) maji firemni benefity znacny a pro 52

respondentl (40 %) velky vyznam pfi vybéru zaméstnani. Maly vyznam firemnim benefitim
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pfi nastupu do zaméstnani ptipisuje 25 respondentt (19,23 %) a pro 28 respondenti (21,54 %)

maji neutralni vyznam a pro 13 respondentii (10 %) nemaji vyznam Zadny.

Tabulka 13: Vyznam firemnich benefitl pfi vybéru zaméstnani

Jaky vyznam pro Vas mély firemni benefity

Absolutni ¢etnosti | Relativni ¢etnosti
pri vybéru zaméstnani?
Znacny vyznam 12 9,23 %
Velky vyznam 52 40 %
Maly vyznam 25 19,23 %
Neutréalni vyznam 28 21,54 %
Zadny vyznam 13 10 %
Soucet 130 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z dat, které vidime na grafu 11, mizeme konstatovat, ze skoro polovina respondenti vnima

firemni benefity jako vyznamny faktor pfi vybéru zaméstnani. Pro 32 % respondentii nemayji

firemni benefity témét Zadny vyznam pii vyberu zaméstnani.

Jaky vyznam pro Vis mély zaméstnanecké benefity pii vybéru

zameéstnani?

10% 9%

22% "
40%

19%

= Znacény
Velky

= Maly

= Neutralni

= Zadny

Graf 11: Vyznam firemnich benefitd pfi vybéru zaméstnani v kolacovém grafu (vlastni

zpracovani)

Na grafu 12 jsou znadzornény odpovédi respondentl ve sloupcovém zobrazeni. Modus, tedy

odpoveéd’ s nejvyssi Cetnosti, je kategorie Velky vyznam. Nejmensi zastoupeni ma odpovéd

Znacny vyznam s 12 respondenty.
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Jaky vyznam pro Vas mély zaméstnanecké benefity pii
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28
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13

Zadny

Graf 12: Vyznam firemnich benefiti pfi vybéru zaméstnani ve sloupcovém grafu (vlastni

zpracovani)

Kli¢ové benefity pri vybéru zaméstnani

Desata otazka mela za kol rozpoznat, které firemni benefity hraly u respondentii roli pfi

vvvvvv

které by respondenti pii vybéru nebo zméné zaméstnani kladli ddraz, jsou eStravenky a

eBenefity, 5 tydni dovolené a flexibilni pracovni doba.

Tabulka 14: Benefity, které hraly u respondenti roli pfi vybéru zaméstnani

Benefity: Absolutni ¢etnosti Relativni ¢etnosti
eStravenky 76 58,46 %
eBenefity 55 42,31 %
Balicky vitamint 5 3,85 %
Vzdélani 6 4,62 %
Ptispévek na penzijni pfipojisténi 26 20 %
Vyhodny mobilni tarif 4 3,08 %
Firemni akce a soutéze 0 0%
Flexibilni pracovni doba 36 27,69 %
Home office 28 21,54 %
Vykonnostni a jiné odmény 32 24,62 %
Pispévek na teambuilding 2 1,54 %
Program Doporu¢ svého kolegu 0 0%

5 tydnii dovolené 51 39,23 %
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Benefity: Absolutni ¢etnosti Relativni ¢etnosti
Cisté, bezpras$né a nerizikové prostiedi 3 2,31 %
Podnikova  kultura  (vztahy na

o _ 8 6,15 %
pracovisti a otevienad komunikace)
Zaméstnanecké benefity pro mé
nebyly/nejsou dulezité pii  vybéru 11 8,46 %
zaméstnani

Zdroj: Vlastni zpracovani

Necelych 9 % respondenti uvedlo, ze pro né¢ zaméstnanecké benefity nejsou ¢i nebyly

dilezitym faktorem pii vybéru zaméstnani. Ve tfetim sloupci je uvedeno, kolik procent

z celkem 130 respondentll povazuje dany benefit za relevantni pfi vybéru zaméstnani. Na

grafu 13 vidime, ze nejvétsi zastoupeni a vyznam pro respondenty maji eStravenky, eBenefity,

5 tydnt dovolené. Naopak benefity, ke kterym by pfi vybéru zaméstnani nepfisuzovali vyznam

jsou firemni akce a soutéze a program Doporuc svého kolegu.

Které benefity u Vas hraly roli pfi vybéru zaméstnani, popf.
které benefity by hraly roli v ptipad¢, Ze byste se zaméstnani
rozhodl/a zménit?
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Graf 13: Benefity, které hrali u respondentil roli pfi vybéru zaméstnani (vlastni zpracovani)
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Pripominky a navrhy

V otdzce jedenact byl prostor pro respondenty vyjadfit jakékoli pfipominky, navrh, ¢i
myslenky k zaméstnaneckym benefitim, které nebyly obsazeny v dotazniku. Mohli také uvést
poznamky k samotnému dotaznikovému Setfeni.

Tabulka 15: Pfipominky a navrhy respondentt

Benefity jsou fajn, ale bez slusné mzdy je to k niemu. Kazdého zajima mzda, a ne

vitaminovy balicek.

Cisté a bezprasné a nerizikové prostiedi neni benefit, ale v automobilovém prostfedi nutna

podminka pro praci.

Moznost sick days v ramci benefitt

Libi se mi, Ze kazdy rok néco nového ptibude, doufam, Ze i v letoSnim roce.

Piedevs§im povaZzuji za dilezité pravidelné navySovani mzdy atd., nicméné pokud toto neni z
néjakého divodu mozné, vzdy lze motivovat zaméstnance néjakymi benefity, tieba i
nepenéznimi, jako je napf. zminéna zkracena pracovni doba 1 pro pracovniky

v administrative.

Ptispévek na dopravu, anebo moznost platit PHM z benefit karty.

Jak uz jsem zminila vySe, bylo by skvélé mit dalsi benefity, tohle je takovy zéklad, ktery ma

vétSina firem, a jesté maji Multisport kartu.

Vys§§i mimotadné ro¢ni odmény nebo na dovolenou

13.plat

Misto vano¢niho bali¢ku, darkové poukazky do marketti

Vénoc¢ni bali¢ek nevyhovuje, radé€ji poukazku do marketu.

Jako benefit parkovani — coze? Flexibilni pracovni doba je jen pro vyvolené vSichni
pracovnici preferuji v téhle dob¢€ penize a véci za které nemusi platit — akce — vecirek a gril

party — vyssi bonus — vitaminovy balicek.

Dostacujici

Vice moznosti, kde uplatnit eBenefity a clean Seky.

Nevnimam parkovisté a podnikovou kulturu jako zaméstnanecky benefit. Chybi mi moznost

meési¢nich bonusu.

Soucasné benefity jsou pro mé naprosto vyhovujici.

Bylo by dobr¢ prozkoumat kolik penéz stoji zaméstnance dojizdéni do prace. V mém ptipadé

se jedna o 7 % z platu. Pracuji zde i lid¢ kteti dojizdi i z 2x vétsi vzdalenosti, tj. cca 40 km.

Zvyseni kapacity parkovisté pro zaméstnance.
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Nenosit pokryvku hlavy, zhorSuje se kvalita vlasti a je to zbyte¢né. VEtsi parkovisté.

Kazdy benefit je dobry, jsem za n¢ rad a vétSinu vyuzivam.

Nenosit pokryvku hlavy, je to zcela bezcelné. ZvétSeni parkovisté, na odpoledni sménu je

velky problém zaparkovat.

Utvofit dvousménny provoz.

Benefit 5000 K¢ na Véanoce je super.

Zvyseni ¢astky, jak u eStravenek, tak u eBenefitl.

Firemni détsky den

Maskarni den pro zaméstnance (masky a odmény)

Mohlo by byt lepsi. Zavést odménu na dovolenou (letni) a vdnocni svatky (zimni).
Zdroj: Vlastni zpracovani

V dalsi ¢asti nasleduji otdzky identifikacni. Dotaznik byl anonymni a zamé&stnanci uvadeéli
pouze, kde v podniku aktudln€ pracuji, jejich vékovou kategorii a jak dlouho jiz v podniku
pracuji.

Zarazeni respondentii v podniku

Pro ucely otazky, v jaké ¢asti podniku respondenti pracuji, bylo zvoleno rozdé€leni podniku
na vyrobu, sklad a administrativu. Toto rozdéleni podnik bézné vyuziva pifi svém internim
dotazovani.

Tabulka 16: Cast podniku, ve které respondenti pracuji

V jaké casti podniku pracujete? Absolutni ¢etnosti Relativni ¢etnosti
Vyroba 64 49,23 %
Sklad 18 13,85 %
Administrativa 48 36,92 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
Nejpocetnéjsi skupinou, tedy modus otdzky, byla skupina 64 respondentli pracujicich
ve vyrobé, coz ¢ini necelych 50 % ze vSech dotazovanych. Dale dotaznikové Setfeni vyplnilo

48 respondentll z administrativy (36,92 %) a 18 ze skladu (13,85 %).
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V jaké Casti podniku pracujete?

37%
= Vyroba

49% Sklad

= Administrativa

14%

Graf 14: Cast podniku, ve které respondenti pracuji (vlastni zpracovani)

Na grafu 14 mizeme poukédzat na malé zastoupeni respondentid ze skladu, coz bude
oproti vyrobni ¢asti a administrative.
Vék respondentii

Pro zjisténi v€ku respondentli byla zvolena uzaviend otazka s vékovymi kategoriemi. Otdzka
byla rozdé€lena na 6 intervalii, kde kazdy interval mél rozpéti deset let. Okrajové intervaly
tvotily kategorie pod 25 let a 66 let a vice.

Tabulka 17: Vékové kategorie

Vékova kategorie Absolutni ¢etnosti Relativni ¢etnosti
Pod 25 let 8 6,15 %
26-35 let 28 21,54 %
3645 let 48 36,92 %
46-55 let 32 24,62 %
5665 let 14 10,77 %

66 let a vice 0 0%
Soucet 130 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejvétsi zastoupeni respondenti méli ve vékové kategorii 3645 let, do které spada 48
respondentli (36,92 %). Nasledujici nejhojnéjsi skupinou byli respondenti ve véku 4655 let
(24,62 %). V téchto dvou kategoriich se dohromady nachazi ptes 60 % vSech respondentti. Treti

nejpocetnéjsi skupinou s ¢etnosti 28 respondentt (21,54 %) je kategorie ve véku 26-35 let.

57



VéEkové kategorie
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" 21% * Do 25
26-35

25% = 36-45
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" 56-65

m 66 a vice

37%

Graf 15: Veékové kategorie v kola¢ovém grafu (vlastni zpracovani)

Data z grafu 15 ukazuji, Ze mezi 26 a 55 lety se nachéazi 83 % vSech respondentti. Mladi lidé,
absolventi a lidé v preddiichodovém véku tvofi celkem pouze 17 % respondentil. Zadny
respondent se nespadal do kategorie dichodového véku. Na grafu 16 jsou vyjadieny vékové

kategorie respondentli za pomoci histogramu.

Vékové kategorie

60 100%
90%
50 4 80%
40 70%
n 60%
30 e 28 50%
40%
20 » 30%
10%

; I @

36-45 46-55 26-35 56-65 Do 25 66 a vice

Graf 16: V¢kove kategorie v histogramu (vlastni zpracovani)

Délka pracovniho poméru s podnikem
Posledni otazka byla cilena na zjisténi délky pracovniho poméru respondentli s podnikem
Apag Elektronik s.r.o. Pro otazku bylo zvoleno intervalové rozfazeni, které podnik vyuziva

pfi vlastnich internich testovanich.
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Tabulka 18: Délka pracovniho poméru respondentti

Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti? Absolutni ¢etnosti Relativni ¢etnosti
Méné€ nez 1 rok 12 9,23 %

1-2 roky 26 20 %

3-5 let 26 20 %

6-9 let 33 25,38 %
10-19 let 24 18,46 %

20 a vice let 9 6,92 %
Soucet 130 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dotazovanych je v podniku nejvice téch, kteti zde pracuji mezi 6 az 9 let, téchto respondentii
je 25,38 % (33 dotazovanych). DalSimi pocetnymi skupinami jsou respondenti pracujici
v podniku 1-2 roky a 3-5 let, kazda z téchto kategorii skytd 26 dotazovanych (20 %).

Graf 17 znéazoriiuje procentudlni slozeni respondentd podle délky pracovniho poméru
s podnikem Apag Elektronik s.r.o. Mizeme vidét, Ze vSechny kategorie jsou pomérné
rovnomérné zastoupené, az na okrajové intervaly respondentl pracujicich ve firmé¢ méné nez

rok nebo naopak vice jak 20 let. Tyto kategorie tvoii méné jak 10 % respondenti.

Jak dlouho jste zaméstnancem v podniku Apag

Elektronik?
35 33
30
26 26

15 24
20
15 12
10 ?

5 I

0

Méné¢ nez rok 1-2roky 3-Slet 6-9let 10-19 let 20 a vice

Graf 17: Délka pracovniho poméru respondentt (vlastni zpracovani)

4.4 Testovani zavislosti mezi vybranymi proménnymi
Pro ucely bakalaiské prace a dotaznikového Setieni byly stanoveny 3 hypotézy, které byly

ovefovany pomoci Pearsonova kontingen¢niho koeficientu a testu nezéavislosti (chi kvadrat).
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Analyza zavislosti mezi celkovou spokojenosti respondentii a vhodné nastavenou

komunikaci

Prvni hypotéza zkoumad, zda existuje zavislost mezi celkovou spokojenosti respondentl

s firemnimi benefity a jejich nazorem, zda jsou jim benefity vhodné¢ a dostatecné

komunikovany. Hypotéza bude testovana Pearsonovym koeficientem kontingence mezi

otazkami 6 a 7.

HO: Proménné celkova spokojenost respondentti s firemnimi benefity a ndzor na to, zda jsou

jim dané benefity vhodn¢ a dostate¢né komunikovany jsou nezavislé.

H1: Proménné celkova spokojenost respondentti s firemnimi benefity a ndzor na to, zda jsou

jim dané benefity vhodn€ a dostate¢né komunikovany jsou zavislé.

Tabulka 19: Kontingen¢ni tabulka hypotézy 1

Hypotéza 1 Ano Nevim Ne Celkovy soucet
Velmi spokojen/a 11 2 0 13
Spokojen/a 65 9 2 76
Neutralni 17 13 4 34
Nespokojen/a 4 1 1 6

Velmi nespokojen/a 0 1 0 1
Celkovy soucet 97 26 7 130

Zdroj: Vlastni zpracovani

V nasledujici tabulce jsou uvedeny ocekavané cetnosti Clenti kontingenéni tabulky

k hypotéze 1.

Tabulka 20: Ocekavané Cetnosti pro hypotézu 1

Ocekavané ¢etnosti Ano Nevim Ne
Velmi spokojen/a 9,7 2,6 0,7
Spokojen/a 56,70769231 15,2 4,092
Neutralni 25,36923077 6,8 1,831
Nespokojen/a 4,476923077 1,2 0,323
Velmi nespokojen/a 0,746153846 0,2 0,054

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dale byly vypocitany jednotlivé ¢leny chi kvadratu, které se nasledovné sectou a vznikne
hodnota Chi?. Veli¢ina chi kvadrat m4 hodnotu 22,31.
Tabulka 21: Cleny chi kvadrét hypotézy 1

Cleny Chi? Ano Nevim Ne
Velmi spokojen/a 0,174226804 0,138 0,7
Spokojen/a 1,21257565 2,529 1,07
Neutralni 2,760983347 5,653 2,57
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Cleny Chi? Ano Nevim Ne
Nespokojen/a 0,050806238 0,033 1,418
Velmi nespokojen/a 0,746153846 32 0,054

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pro proménou alfa byla zvolena hodnota 0,05. Pearsoniv kontingen¢ni koeficient vysel 0,38,

coz naznacuje stfedné silnou zavislost mezi proménnymi. Proto zamitdme hypotézu HO a

pfijimame hypotézu H1. Celkova spokojenost respondentil s firemnimi benefity a jejich nazor

na to, zda jsou jim zaméstnanecké benefity vhodné a dostatecné¢ komunikovany jsou na sobé

zavislé.

Analyza zavislosti mezi celkovou spokojenosti a délkou pracovniho poméru

respondentii

Druhd stanovend hypotéza zjiStuje vztah mezi spokojenosti zaméstnanct s firemnimi

benefity a délkou pracovniho poméru. Hypotéza bude testovana Pearsonovym koeficientem

kontingence mezi otazkami 6 a 13.

HO: Spokojenost respondentll s firemnimi benefity je nezavisla na délce pracovniho poméru.

H1: Spokojenost respondentl s firemnimi benefity je zavisla na délce pracovniho poméru.

Tabulka 22: Kontingen¢ni tabulka hypotézy 2

Hypotéza 2 sp(:;z:}lelil /a Spokojen/a | Neutralni | Nespokojen/a nes;;ig}len /a Csf)lll:ge‘;y
Méné nez 1

rok 3 6 3 0 0 12
1-2 roky 4 17 5 0 0 26
3-5 roky 1 15 7 3 0 26
6-9 roky 1 18 11 2 1 33
10-19 let 4 16 5 1 0 26
20 let a

vice 0 4 3 0 0 7
Celkovy

soucet 13 76 34 6 1 130

Zdroj: Vlastni zpracovani

V nasledujici tabulce jsou uvedeny ocekavané cetnosti Clenti kontingenéni tabulky

k hypotéze 2.
Tabulka 23: Oc¢ekavané hodnoty pro hypotézu 2
Ocekavané Velmi . P . Velmi
Rodnne, e Spokojen/a | Neutralni | Nespokojen/a e
Méné nez 1 rok 1,2 7,0153846 3,138462 | 0,553846154 | 0,092307692
1-2 roky 2,6 15,2 6,8 1,2 0,2
3-5 roky 2,6 15,2 6,8 1,2 0,2
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gocgll;z:';ne sp:;f;;‘;; /a Spokojen/a | Neutralni | Nespokojen/a nes;;elg:}zn /a
6-9 roky 3,3 19,292308 8,630769 | 1,523076923 | 0,253846154
10-19 let 2,6 15,2 6,8 1,2 0,2

20 let a vice 0,7 4,0923077 1,830769 | 0,323076923 | 0,053846154

Zdroj: Vlastni zpracovani

Chi kvadrat je u této hypotézy roven 18,25 a pro alfu byla zvolena hodnota 0,05 jako u

predchozi hypotézy.
Tabulka 24: Cleny chi kvadrat hypotézy 2
x Velmi Velmi
72 . r r .

Cleny Chi Sk Spokojen/a | Neutralni |Nespokojen/a e
Méné nez 1 rok 2,7 0,1469636 0,006109 | 0,553846154 | 0,092307692
1-2 roky 0,753846154 | 0,2131579 0,476471 1,2 0,2

3-5 roky 0,984615385 | 0,0026316 0,005882 2,7 0,2

6-9 roky 1,603030303 | 0,0865661 0,650377 | 0,149339549 | 2,193240093
10-19 let 0,753846154 | 0,0421053 0,476471 | 0,033333333 0,2

20 let a vice 0,7 0,0020821 0,746736 | 0,323076923 | 0,053846154

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pearsontv kontingencni koeficient byl vypocitan na hodnotu 0,35. Diky tomu muzeme
vyvodit, Ze zavislost je stfedné silnd, zamitame HO a pfijimame H1. Proménné jsou na sobé
zavislé.

Analyza zavislosti vyznamu benefiti pri ndstupu do zaméstniani a zarazeni
respondenta v podniku

Treti hypotéza je ovéfovana pomoci testu nezavislosti chi-kvadrat. Analyzuje zavislost
vyznamu zamé&stnaneckych benefitii pro respondenty pfi nastupu do zaméstnani a v jaké casti

podniku respondenti pracuji.

HO: Vyznam benefitl pro respondenta pii nastupu do zaméstnani je nezavisly na tom, ve které
casti podniku respondent pracuje.

H1: Vyznam benefiti pro respondenta pii nastupu do zaméstnani je zavisly na tom, ve které

casti podniku respondent pracuje.

62



Tabulka 25: Kontingencni tabulka hypotézy 3

Hypotéza 3 Administrativa Sklad Vyroba Celkovy soucet
Znacny vyznam 5 2 5 12
Velky vyznam 22 8 21 51

Maly vyznam 12 2 11 25
Neutralni vyznam 7 5 16 28
ZAdny vyznam 2 1 11 14
Celkovy soucet 48 18 64 130

Zdroj: Vlastni zpracovani

V nasledujici tabulce jsou uvedeny ocekavané cetnosti Clenti kontingenéni tabulky

k hypotéze 3.

Tabulka 26: Oc¢ekavané hodnoty pro hypotézu 3

Ocdekavané Cetnosti Administrativa Sklad Vyroba

Znacny vyznam 4,43076923 1,66153846 5,90769231
Velky vyznam 18,8307692 7,06153846 25,1076923
Maly vyznam 9,23076923 3,46153846 12,3076923
Neutralni vyznam 10,3384615 3,87692308 13,7846154
ZAdny vyznam 5,16923077 1,93846154 6,89230769

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejsou splnény podminky, ze zadna z ocekévanych cetnosti nesmi byt mensi nez 2 a zaroven

80 % cCetnosti musi byt vétsich nez 5. Proto byly slouceny kategorie Znacny vyznam s kategorii

Velky vyznam a kategorii Neutralni vyznam s kategorii Zadny vyznam.

Tabulka 27: Upravena kontingen¢ni tabulka hypotézy 3 po slouceni

Cetnosti po slouteni kategorii | Administrativa | Sklad Vyroba | Celkovy soucet
Velky vyznam 27 10 26 63
Maly vyznam 12 2 11 25
Neutralni vyznam 9 6 27 42
Celkovy soucet 48 18 64 130

Zdroj: Vlastni zpracovani

V nasledujici tabulce jsou upravené ocekavané Cetnosti po slouceni kategorii tak, aby byly

splnény podminky testu.

Tabulka 28: Oc¢ekéavané hodnoty pro hypotézu 3 po slouceni

Ocekavané Cetnosti Administrativa Sklad Vyroba
Velky vyznam 23,26153846 8,72 31,015
Maly vyznam 9,230769231 3,46 12,308
Neutralni vyznam 15,50769231 5,82 20,677

63

Zdroj: Vlastni zpracovani



Tabulka 29: Cleny chi kvadrét hypotézy 2

Cleny Chi? Administrativa Sklad Vyroba
Velky vyznam 0,600824176 0,19 0,811

Maly vyznam 0,830769231 0,62 0,1389
Neutralni vyznam 2,730906593 0,01 1,9336

Zdroj: Vlastni zpracovani

Hodnota Chi kvadrat nabyla hodnoty 7,86. Hypotéza byla testovana na hladiné alfa rovna 0,05.

Za kritickou oblast povazujeme hodnoty v intervalu od 9,49 do nekone¢na. Chi’> nelezi

v kritické oblasti, proto HO nezamitame. Vyznam benefiti pro respondenta pfi néastupu do

zameéstnani je nezavisly na tom, ve které ¢asti podniku respondent pracuje.
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5 ZHODNOCENI ZJISTENYCH VYSLEDKU A NAVRHY KE
ZLEPSENI

vvvvvv

respondenti povazuji eBenefity a eStravenky, které vyuziva naprostd vétSina z nich. Tyto
benefity jsou vSak v dnesni dobé povazovany jiz za ur€ity standard, ktery podnik poskytovat
musi, aby viibec byl konkurenceschopny na trhu préace, a proto zaméstnancim neposkytuje
motivacni impulz. Spole¢nost se proto mtize odlisit nabidkou jinych, mén¢ vSednich benefitu.
Pro podnik by bylo pozitivni zavedeni velice zddanych sick days neboli placeného zdravotniho
volna, coz byl nejpozadovanéjsi navrh respondentii. Tento benefit je navic v porovnani
s benefitem 13. platu nebo piispévku na dopravu do zaméstnani pro podnik méné financné
nakladny, a proto by mohlo jit o spravny krok smérem k potiebdm zaméstnancti. Toto opatieni
by také mohlo zaméstnanclim napomoci s lep$im vyvazenim pracovniho a osobniho zivota.

Mezi méné oblibené benefity respondenti zatadili firemni akce a soutéze. To by mohlo byt
zpusobeno S$patné zvolenym formatem soutézi a typem akci, které nesouzni s kolektivem
zamg&stnancl. SoutéZe jim mohou napiiklad ptipadat moc détinské nebo naopak az moc
komplexni. Firemni akce mohou byt napiiklad moc formélni nebo umisténé ve Spatném
prostiedi a zaméstnanci si je tak naplno neuziji. Také motivacni program Doporuc¢ svého kolegu
zatim vyuZili pouze tfi respondenti. Diivodem nepopularnosti tohoto programu muze byt Spatna
informovanost zaméstnancu o existenci a vyhodéach tohoto programu pro n¢ samé a pro jejich
okoli, kdy nejenze mohou obdrzet finanéni odménu, ale také se mohou podilet na volbé kolegii
pro vedouci pozice. Dal§im z nejméné oblibenych benefiti bylo podnikové prostredi, které
nektefi zaméstnanci percipuji za pouhou normu automobilového prostiedi a nevnimaji jej jako
benefit.

Z testovani zavislosti spokojenosti respondentti na vhodné zvolené komunikaci vyplyva, ze
je dalezita volba vhodnych nastrojti, pomoci kterych jsou zaméstnanecké benefity pracovnikiim
komunikovany, coz v koneéném disledku pozitivné ovlivni spokojenost zaméstnanci
s benefity samotnymi. Komunikace musi byt vhodné zvolena tak, aby vyhovovala vSem
jednotlivetim i skupindm uvniti podniku. Dillezity mtze byt také ptistup rodinnych piislusnika
pracovnikl a potencionalnich novych zaméstnancii k informacim o poskytovanych firemnich
benefitech a jejich vhodna prezentace v online prostfedi nebo na pracovnich veletrzich.
Nakonec nesmime opomijet ani frekvenci a ¢asové obdobi, ve kterém jsou zaméstnanecké

benefity pracovnikiim pfipomindny tak, aby piisobily motiva¢né.
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Testovani zavislosti spokojenosti zaméstnanct s firemnimi benefity na délce pracovniho
poméru ukazalo, ze ¢im delsi dobu zaméstnanci v podniku pracuji, tim vyssi je jejich
spokojenost s firemnimi benefity. Z toho mizeme vyvodit, Ze by se podnik mél vice zamétovat
na zvyseni spokojenosti u zaméstnanci, kteti ve spolecnosti pracuji jen kratce. Zacileni na tuto
kategorii zamé&stnancli by mohlo pomoci piedchéazet fluktuaci ke konkurenci. Konkrétnim
ptikladem by mohla byt aplikace nastupnich bonusi. Dalsi moZnosti je také Skalovani benefitt.
Tim je mysleno zvySovani finan¢nich odmén v rdmci benefitl, napfiklad na karté¢ eBenefity
nebo pfispévku na penzijni ptipojisténi, a postupné rozsitovani jejich nabidky pti dosazeni
konkrétnich cilii nebo ¢asového obdobi v zaméstnani.

Mezi vyznamem firemnich benefitd pro respondenta pii nastupu do zaméstnani a Casti
podniku, ve které pracuje, nebyla testovanim zjiSténa zadna zavislost. V disledku moznosti
flexibilni pracovni doby a home office pro administrativni pracovniky by bylo vhodné srovnat
rozdily v poskytovanych benefitech u pracovnikii vyroby. Toho by mohlo byt docileno
vyslySenim nékterych navrht, jako naptiklad potizeni kvalitni zdravotni obuvi pro pracovniky
vyroby. Vhodnym benefitem by mohlo byt zfizeni relaxacni mistnosti pro zaméstnance
ve vyrobé nebo venkovniho posezeni pro pauzy a obédy. Vzhledem k fyzické povaze prace by
mohli byt pracovnici obdarovani poukazy na masaz, rehabilitace nebo vstupem do sauny.

Samotné piinosy firemnich benefiti respondenti vidi hlavné v jejich finanénim aspektu.
Dale také spatiuji uzitek zaméstnaneckych benefiti v motivaci a spokojenosti v zaméstnani,
coz je nejvyznamngjSim piinosem z pohledu této prace a kviili cemuz by se podniky na tuto
problematiku mély zamétovat. Mnoho zaméstnanct, predevSim téch s niz§im dosazenym
vzdélanim a pracovni kvalifikaci, vSak stidle nahlizi primarné¢ na mzdu, spiSe nez
na zamé&stnanecké benefity, a to jak ve spojitosti se spokojenosti v zaméstnani, tak pfi nastupu
do nové prace. Jako primarni faktor motivace respondenti shledali finan¢ni ohodnoceni (mzdu).
Firemni benefity figuruji na mist¢ druhém. Je vSak nepochybné, Ze zaméstnanecké benefity
jsou nedilnou slozkou motivace zaméstnancu.

Zhruba 2/3 respondentd jsou s nabidkou benefitl poskytovanych spolecnosti spokojeny.
Existuje vSak prostor pro zlepseni celkové spokojenosti uvniti podniku, ¢ehoz by mohlo byt
dosazeno pomoci zajisténi vétsi flexibility ve vybéru jednotlivych firemnich benefiti
samotnymi zam¢&stnanci. Vedeni by mohlo zaméstnanctim poskytnout moznost volby z variant,
které jsou vhodné jak pro podnik, tak i pro zaméstnance. Toto feSeni by mohlo byt aplikovano
1 na zminéné firemni akce a soutéze, kde by mohla byt dana zaméstnanciim jistd autonomie

v jejich vybéru, za podminek dodrzeni dané¢ho rozpoctu a pozadovaného ramce.
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ZAVER

Teoreticka cast bakalarské prace rozebirala motivaci zaméstnanct a firemni benefity. Byly
zde zkoumany také nové trendy a vliv zavedeni konsolida¢niho balicku vlady v oblasti
zamé&stnaneckych benefiti. V analytické casti byl proveden rozbor firemnich benefith
v podniku Apag Elektronik s.r.o. pomoci metody dotaznikového Setfeni. V ramci analytické
Casti byly ovétovany zéavislosti vybranych proménnych pomoci statistickych testi.

Hlavnim cilem bakalafské prace bylo identifikovat firemni benefity, které sehrdvaji

diilezitou roli pfi rozhodovani o nastupu do zaméstnani i pfi udrzeni stavajicich zaméstnancii
eStravenky, eBenefity, flexibilni pracovni doba a dovoleni nad ramec zakona. Cést
zamé&stnancll vSak vnimé nékteré z téchto benefitii jako standard, ktery poskytuje vétSina
spolecnosti a uz tyto benefity nepovazuji za motivacni a funguji u nich pouze jako hygienické
faktory.
Pro podnik vSak neni dostacujici se soustfedit pouze na téchto par vybranych benefit. Pro
dlouhodobou spokojenost zaméstnanci a konkurenceschopnost na trhu prace je potieba
sledovat aktudlni trendy v odvétvi a ménici se preference zaméstnanct, a to i téch
potencionélnich. V posledni dobé se muze jednat o zvySujici se pozadavky na flexibilitu
pracovni doby, zdravotni volno a jiné wellbeing benefity. Volba sloZeni zaméstnaneckych
benefit vSak zalezi na finan¢nich moznostech daného podniku a na odvétvi.

Prace odhalila, Ze firemni benefity jsou pro zaméstnance dillezitym motiva¢nim faktorem
hned po mzdé samotné. Pro podnik je kritické se této problematice vénovat a neustile
modifikovat bali¢ek benefitii podle aktualnich potieb svych zaméstnancti a zjistovat, zda jsou
s benefity spokojeni a co oni sami by na nich upravili. Tim, Ze se zaméstnanci budou
spolupodilet na volbé slozeni firemnich benefitl, bude podporovéna dobré informovanost
zaméstnanci o jejich struktufe, bude zlepSovdna celkovd spokojenost v zaméstnani
a zaméstnanci budou citit, Ze na jejich ndzorech zalezi.

Vysledky bakalarské prace mohou podniku poslouzit pfi dalSim postupu a zménach v balicku
nabizenych firemnich benefiti. Prace by mohla byt dale rozsifena analyzou zmén odpovédi
respondentll v ¢ase, coz by podniku pomohlo zjistit, zda se ubird spravnym smérem. Rozsifeni
prace by mohlo byt realizovéno jako porovnani firemnich benefitli mezi podniky ve stejném

oboru a pomoci podniku zjistit jeho postaveni v porovnani s konkurenci.
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Priloha A: Dotaznikové Setieni spokojenosti se zaméstnaneckymi

benefity

Kopie dotaznikového Setfeni z tisténé verze zhotovené pro spole¢nost Apag Elektronik s.r.o.
Vlastni zpracovani.

Dotaznikové Setieni spokojenosti se zaméstnaneckymi benefity

Uvodni slovo:

Nasledujici dotaznikové Setfeni se zabyvd spokojenosti zameéstnancli spolecnosti
Apag Elektronik s.r.0. s poskytovanymi firemnimi benefity. Seteni si klade za cil identifikovat,
které benefity zaméstnanci povazuji za motivujici a pfinosné, a co jiné¢ho by v balicku benefitt
uvitali. Vyplnéni Vam zabere pouze par minut a pomize nam zjistit V4§ nazor na aktualni
nastaveni zaméstnaneckych benefita.

Dotaznikové Setfeni je zpracovano v rdmeci bakalafské prace Role firemnich benefitti v motivaci

zamg&stnancl. Dotaznik je zcela anonymni.

1. Které z poskytovanych benefiti aktivné vyuzivate? {zaskrtnéte vSechny vyuZivané}
eStravenky

eBenefity

Balicek vitamind

Vzdélani (odborné, jazykové nebo mentoring program)
Prispévek na penzijni ptipojisténi

Vyhodny mobilni tarif

Firemni akce a soutéze

Flexibilni pracovni doba

Home office

Prispévek na teambuilding

Parkovisté pro zaméstnance

O do0o0dgoodgodgonod

Doporuc¢ svého kolegu

2. Jaké jiné benefity byste uvitali? {nepovinné}
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3. Serad’te benefity podle toho, jak jsou pro Vas dulezité. Vyberte z niZe uvedenych
benefiti:

eBenefity; eStravenky; Vzdélani (odborné, jazykové nebo mentoring program); Piispévek na
penzijni pfipojisténi; Vyhodny mobilni tarif; Flexibilni pracovni doba; Homeoffice; 5 tydnt
dovolené a jeji individudlni Cerpani; Vykonnostni a jiné odmény; Program Doporu¢ svého
kolegu; Jubilejni odména; Parkovi§té pro zaméstnance; Cisté, bezprasné a nerizikové prostiedi;

Podnikova kultura (vztahy na pracovisti, oteviena komunikace); Firemni akce a soutéze.

5 nejoblibenéjsich benefiti (1 — nejlepsi)

1

2

4. Serad’te benefity podle toho, jak jsou pro Vas dulezité. Vyberte z niZze uvedenych
benefiti:

eBenefity; eStravenky; Vzdélani (odborné, jazykové nebo mentoring program); Piispévek na
penzijni pfipojisténi; Vyhodny mobilni tarif; Flexibilni pracovni doba; Homeoffice; 5 tydnt
dovolené a jeji individudlni Cerpani; Vykonnostni a jiné odmény; Program Doporu¢ svého
kolegu; Jubilejni odména; Parkovité pro zaméstnance; Cisté, bezprainé a nerizikové prostredi;

Podnikova kultura (vztahy na pracovisti, oteviena komunikace); Firemni akce a soutéze.

5 nejméné oblibenych benefitii (5 — nejhorsi)

1

2

5. V ¢em Vam benefity napomahaji? {zaskrtnéte nejvyse 3 moZnosti}

0 Vyvazeni pracovniho a osobniho Zivota (work-life balance)
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O 0O 0dooofd

Motivace a spokojenost v praci

Meéné stresu

Zlepseni fyzického a duSevniho zdravi

Rozvoj dovednosti, schopnosti a vzdélavani se

Finan¢ni podpora (pokryti ur¢itych vydaji napi. eBenefity)

Jiné:

6. Jsou Vam benefity vhodné a dostate¢né komunikovany? {zaskrtnéte 1 moZnost}

0
0
0

Ano
Nevim

Ne

7. Jak hodnotite svou celkovou spokojenost se sou¢asnou nabidkou zaméstnaneckych

benefita? {zaskrtnéte 1 moZnost}

O

(I N I R

8

0
0
0
0
0
0

Velmi spokojen/a
Spokojen/a
Neutralni
Nespokojen/a

Velmi nespokojen/a

. Které faktory Vas motivuji k pracovnimu vykonu? {zaskrtnéte nanejvyse 3 moznosti}

Zaméstnanecké benefity
Uznéani

Finan¢ni ohodnoceni (mzda)
Moznost kariérniho postupu
Seberozvoj a seberealizace

Jiné:

9. Jaky vyznam pro Vas mély zaméstnanecké benefity pfi vybéru zaméstnani? {zasSkrtnéte

1 moZnost}

0
0
0

Znacny vyznam
Velky vyznam

Maly vyznam
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0 Neutralni vyznam

0 Zadny vyznam

10. Které benefity u Vas hraly roli pfi vybéru zaméstnani, popr. které benefity by hraly
roli v pFipadé, Ze byste se zaméstnani rozhodl/a zménit? {zaSkrtnéte nejvyse 3 moZnosti}
eStravenky

eBenefity

Balicek vitamind

Vzdélani (odborna, jazykova nebo mentoring program)

Prispévek na penzijni ptipojisténi

Vyhodny mobilni tarif

Firemni akce a soutéze

Flexibilni pracovni doba

Home office

Vykonnostni a jiné odmény

Prispévek na teambuilding

Doporuc¢ svého kolegu

5 tydnii dovolené

Cisté, bezprasné a nerizikové prostiedi

Podnikova kultura (vztahy na pracovisti, oteviena komunikace)

O o0 o0oo0ooogoggdgoobDodgonooao

Zaméstnanecké benefity pro mé nejsou dilezité pii vybéru zaméstnani

11. Pfipominky, navrhy, ¢i mySlenky k tématu zaméstnaneckych benefiti. {nepovinné}

12. 'V jaké ¢asti podniku aktualné pracujete? {zaskrtnéte 1 moZnost}

U] Vyroba
O Sklad
O Administrativa

13. Vékova kategorie/vékova kategorie {zaskrtnéte 1 moZnost}:

Ol Pod 25 let
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26-35 let
3645 let
46-55 let
5665 let

O 0o oo o

66 a vice let

14. Jak dlouho jste zaméstnancem v podniku Apag Elektronik? {zaSkrtnéte 1 moZnost}
Méné jak rok

1-2 roky

3-5 let

6-9 let

10-19 let

O O oOooofd

20 let a vice

Zavérecéné slovo:

Dé¢kujeme mnohokrat za Vas ¢as k vyplnéni dotazniku a za poskytnutou zpétnou vazbu.
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