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Anotace

Cilem préce je na zéklad¢ komparace navrhnout moznosti rozsifeni, nebo zmény systému
zaméstnaneckych benefitd, které firma Skoda Auto a.s. nabizi svym zaméstnancim. Déle
zhodnotit pozici firmy vramci oslovené skupiny firem a navrhnout opatfeni, které
zatraktivni firmu jednak v oc€ich stavajicich zaméstnancd, ale i u potenciondlnich uchazect

0 préaci.

Vivodu prace jsou nejprve rozebrany teoretické vychodiska v oblasti motivace a
odménovani zaméstnancl. Je zde ukdzan model celkové odmény, jeho rozdéleni na
hmotné a nehmotné odmény. Déle se priace zabyvd hmotnymi odménami, kratce
predstavuje penézni odmény a hloubé€ji popisuje zaméstnaneckymi benefity, se zamétenim
na nové¢ trendy vtéto oblasti. Praktickd cast prace se feSi porovnani piistupu
k zaméstnaneckym benefitim ve firmach, které se rozhodly ucastnit prizkumu. Na zdkladé
teoretické reserse, dotaznikového Setieni a védomosti ziskanych pii tvorbé této prace jsou

predstaveny navrhy na vylepSeni a zatraktivnéni stavajiciho systému benefit.

Klicova slova

Motivace, odménovani, hmotné odmény, nehmotné odmény, mzda, plat, zaméstnanecké

benefity.



Annotation

Reward schemes and motivation of employees in a selected company

The purpose of this thesis is on the basis of comparison to propose possibilities of
extension, or changes in the employee benefit system which the company Skoda Auto a.s.
offers to their employees. Then valorize the position of the company within a group of
approached companies and propose solutions, which make the company more attractive in

the eyes of current employees and also in the eyes of potential job applicants.

The introductory part analyses theoretical background in the area of motivation and
remuneration of employees. The Model of total reward is introduced, its dividing for
tangible and intangible rewards. The thesis deals more with tangible rewards, shortly
introduces cash rewards and deeply describes employee benefits, with special attention to
new trends in this field. The practical part of this thesis investigates comparison in
approach to employees benefits in companies, which agreed with their participation in a
questionnaire. Based on a theoretical background, the questionnaire and knowledge
obtained whilst working on this thesis, are presented proposals for improvements and

increasing the attractiveness of the current benefit system.

Key words

Motivation, remuneration, tangible rewards, intangible rewards, wage, pay, employee

benefits
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’
Uvod

Odmeénovani zaméstnancti za odvadénou praci je jedna z kliCovych Casti personalistiky.
Ma zasadni vliv na spokojenost zaméstnancli a na to jak kvalitné odvadéji svou praci.
Dtivodem vybéru tohoto tématu je piedevSim jeho neustala aktudlnost, kazdy zaméstnanec
se s nim setkava. Pfanim autora je ziskat hlubsi povédomi o tomto tématu a zjistit co
vSechno mtize zamé&stnavatel zaméstnanci v rdmci pracovniho vztahu jako odménu za jeho

praci nabidnout.

Odmeénovani se deli na hmotné a nehmotné, tato prace se zabyva pievazné hmotnou casti
odménovani. V teoretické ¢asti této prace je nejprve popsano, co je motivace a jaky ma
vztah k vykonu zaméstnance. Déle jsou definovany jednotlivé cile systému odménovani.
V dalsi Casti jsou rozebrané ob¢ cCasti relacnich (hmotnych) odmén, jedna se o mzdu,
piipadné plat a zaméstnanecké benefity. Mzda, pfipadné plat jsou popsany strucné, pouze
pro kompletni pochopeni dané tematiky. Zaméstnanecké benefity jsou popsané obsahleji,

protoZe se jimi zabyva i prakticka ¢ast této prace.

Tato prace je tvofena ve spolupraci s firmou Skoda Auto a.s., konkrétng s jejim HR
oddélenim. Cilem prace je zmapovat nejdilezitéjsi benefity, které firma nabizi a na zakladé¢
komparace navrhnout moznosti rozsifeni, nebo zmény systému benefitli, které firma nabizi
svym zameéstnancim. Dale zhodnotit pozici firmy vrdmci oslovené skupiny firem
a navrhnout opatfeni, které zatraktivni firmu jednak v ocich stavajicich zaméstnanct, ale
1 u potenciondlnich uchazecii o praci. Tyto opatfeni by mély zaujmout pfevazné mladsi
generace a presveédcCilo je k uchdzeni se o misto ve firm¢. Firma planuje urcité optimalizace
systému benefiti a je pro ni dalezity thel pohledu autora, protoze patii mezi cilovou
skupinu (tzv. generace Y), na kterou se ndborafi firmy chtéji zamefovat. Firma také chce
ziskat pohled na jeji systém benefitli od né¢koho, kdo nema s praci v HR Zadnou zkuSenost

a jeho pohled tudiz neni v tomto smyslu ovlivnény.

12



1 Motivace a odménovani zameéstnancu

V dne$ni dob¢ je pro pracovniky personalnich odd¢€leni, ale i pro vedeni firem velmi
nesnadny kol spravné odménovat a motivovat zaméstnance. Kazdy pracovnik ma jiné
preference, co se jednomu zda zajimavé, druhy nemusi viibec ocenit. Firma, kterd chce byt
uspesnd, si musi stanovit, jak bude piistupovat k hodnoceni a motivovani svych
zamestnancl. Dnes se jiz nepovazuje za nejdulezitéjsi majetek firmy jeji hmotny a financni
kapital, jako jsou napftiklad stroje v halach a penize na uctech. NejdileZzitéjsi pro kazdou
firmu je jeji lidsky kapitdl — zaméstnanci, protoze vychovat kvalitnitho zaméstnance stoji
firmu hodné penéz a usili. Persondlni oddéleni firem by se méla soustiedit na udrzeni
stavajicich kvalitnich zaméstnancii a také na nabor novych. Zvlasté zaméstnanci, ktefi jsou
ve firm&€ mnoho let a spliuji o¢ekavani, kterd jsou na né kladena, se t€zko nahrazuji. Je
dilezité, aby vztah byl oboustranny, firma chce mit dostatecné motivované zaméstnance,
ktefi ji vydé€lavaji penize, zaméstnanci zase chtéji za svou praci dostat odpovidajici

odménu.

Odmeénovani zaméstnancii neni pouze o finanéni kompenzaci. VSe, co zaméstnanec za
svou praci dostane, se d4 shrnout do pojmu celkova odména, ktery O'Neal (1998) popsala
jako vSechno, ¢eho si pracovnici ve svém vztahu se zaméstnavatelem ceni. Celkova
odména obsahuje penézni odmény, zaméstnanecké vyhody (benefity), vzdélavani a rozvoj
a celkové pracovni prostiedi. S naruastajici konkurenci na trhu prace se zaméstnanci zacali
zajimat 1 o jiné odmény, nejenom o penize. Pro firmy je dilezité najit takovou skladbu
celkové odmény, kterou jeji stdvajici zaméstnanci oceni a zaujme i potenciondlni uchazece
o zaméstnani. Nekteré ze slozek celkové odmény, zvIasté ¢ast relatnich odmén nema Sanci
potencionalni zaméstnanec pred nastupem do zaméstnani zhodnotit objektivng. Casto se
fidi pouze tim, co Cetl, nebo slySel. Firmy by se mély tedy soustfedit tedy nejen na
samotnou celkovou odménu, ale také na to, aby o ni umély informovat. Model celkové

odmény je shrnut v Obr. 1.
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TransakénAi - hmotné

Penézni odmény

- Zakladni mzda/plat
- Zasluhova odmeéna
- Penéimi bonusy

- Dlouhodobé pobidky
- Akcie

- Podily na zsku

Zaméstnanecké vyhody
- Diichody

- Dovolena

- Zdravotni péce

- Jiné funkéni vyhody

- Flexibilita

Vzdélani a rozvoj

- Vzdélavani arozvoj na pracovisti
- Vzdélavani avycvik

- Rizeni pracovniho vikomu

- Rozvoj kariéry

Individualni
A

Pracovni prostiedi

- Zakladni hodnoty organizace

- Styl akvalita vedeni

- Pravo pracovniki se vyjadtit

- Uznani

- I;'spéch

- Vtvareni pracovnich mist a roli (odpovédnost,
autonomie, smyshiplna prace, prostor pro vyuzivani a
rozvijeni dovednosti)

- Kovalita pracovniho Zzivota

- Rownovdha mez pracovnim a mimopracovnim Zzivotem

- Rizeni talentd

Relaéniv- nehmotné

Obr. 1: Model celkové odmény

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Armstronga (2009)

Spolecné

Horni kvadranty jsou tzv. transakéni odmény, které jsou penézni povahy, ale tvofi

nezbytny zaklad pro stabilizaci stavajicich pracovniku a ziskdvani novych (Armstrong,

2009). Spodni kvadranty, tzv. rela¢ni jsou velmi dilezitym doplitkem hornich kvadrantu,

zvySuji jejich hodnotu. Nastaveni téchto relaénich odmén je pro podnik daleko t€zsi,

protoze se hlife porovnavaji, ale zaroven jsou htfe napodobitelné¢ konkurenci. Thompson

(2002) tika, ze podniky, které chtéji prilakat kvalifikované zaméstnance, musi spravné

kombinovat oba druhy odmén.

Armstrong (2009) udava ctyti hlavni vyhody konceptu celkové odmény.

- Vétsi vliv na motivaci a loajalitu zaméstnanc.

- ZlepSeni zaméstnaneckych vztahli, zaméstnanci jsou pozitivngjsi.

- Flexibilita pii uspokojovani individuéalnich potteb zaméstnanci.

- Uspéch ve valce o talenty, odlideni firmy od konkurence na trhu prace. Firma se

muze stat vice atraktivnim zaméstnavatelem.
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Koubek (2007) dopliiuje, odmény mohou vychazet z druhu vykonavané prace a jeji
hodnoty pro firmu, z vykonu a schopnosti pracovnika, nebo ze vzacnosti dané profese na
trhu prace. Odmeénovani je jeden z nejdiilezitéjSich motivacnich faktorii pro zaméstnance a

urcuje, s jakym nasazenim bude pracovnik pracovat nejen nyni, ale i v budoucnu.

1.1 Motivace

Motivace je velmi uzce propojena s odméiovanim, jak uvadi Plaminek (2007, s. 14)
,Smyslem motivace je nenasilné vytvoreni pozitivniho pristupu knécemu — Ccasto

I3

k nejakéemu vykonu, ¢i typu chovani®. Motivace je pro zaméstnavatele velmi dulezita,
dobie motivovany zaméstnanec bude pracovat s plnym nasazenim. Proces motivace je
popsan jako nasledujici sled kroki, ktery se neustale opakuje. Potfeba > Stanoveni Cile >
Podniknuti krokd > Dosazeni cile. Motivovani musi byt zaloZzeno na specifickém piistupu
k jednotlivym lidem. Kazdy ¢lovék ma jiné potieby, neni tedy mozné aplikovat jeden

pristup k motivovani pro vSechny zaméstnance (Armstrong, 2009).

1.1.1 Motivace a stimulace
Motivace a stimulace jsou jako spojené¢ nadoby, zaméstnanec muze byt pfi plnéni
pracovnich povinnosti ovlivnén vné&j$imi podnéty (stimulace), nebo vnitinimi (motivace).

Oba vlivy Casto pusobi spolecné a navzajem se posiluji (Plaminek, 2007).

Motivace — o motivaci se fika, ze vychazi ze srdce, neni proto jednoduché nckoho
motivovat (Plaminek, 2007). Motivacni faktory si lidé vytvareji sami, pokud tedy chceme
takového clovéka motivovat, musime védét o tom, co si preje a kterym smérem se chce
vydat. Pokud se ale povede zacilit na motivy, které ¢lovék ma, je celkem jednoduché ho
motivovat dale. Motivovany ¢loveék vykonavéa praci, protoze je pro n¢j zajimava a dilezita

(Armstrong, 2007).
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Stimulace — na rozdil od motivace je jednodussi vyvolat u ¢lovéka stimulaci, ktera vychazi
spiSe zrozumu (Plaminek, 2007). Do stimulaci patii odmény (vys$i plat, povySeni,
sluzebni viiz), soudasti jsou i tresty (pokuta, kritika). Clovék pod vlivem stimulace pracuje,
dokud dostava stimuly, o praci jako takovou se pfili§ nezajima. Firmy pouzivaji stimulaci
pro sjednoceni svych zajmi, se zdjmy zaméstnanci. Kdyz ovSem stimulace skonci,

piestane i zajem o praci (Bedrnova a Novy, 2007).

1.1.2 Motivacni teorie

Existuje vice motivacnich teorii, Zadnd znic neni univerzalni, kazda ma jiné pouziti.
Armstrong (2007) je rozdéluje na: Teorie instrumentality (politika cukru a bice), Teorie
zamétené na obsah (Maslow, Herzberg) a Teorie zaméfené na proces (Expektacni teorie,

Teorie cile, Teorie spravedlnosti).

Teorie instrumentality- také se ji fikd politika cukru a biCe, tato teorie je ze vSech
nejstarsi, pochazi z druhé poloviny 19. stoleti. Teorie fik4, ze ¢lovek je motivovan k préci,
pouze pokud existuje soustava odmén a trestli navazana pfimo na jeho vykon. Pracovniky
je nutné velmi piisn¢ kontrolovat, na respektovani dalSich lidskych potteb se pfilis nehledi

(Armstrong, 2009).

Maslowova hierarchie poti‘eb — jedna z nejzndméjSich motivacnich teorii, zamétenych na
obsah. Autor se domnival, Ze existuje 5 zakladnich potieb, které jsou sefazeny vzestupné
jako pyramida. Kdyz je uspokojen jeden stupen, je mozné piejit na dalsi. Tato teorie ovSem
neplati na vSechny pracovniky, néktefi nemaji o seberealizaci zajem a preferuji klid a

pohodli. Viz Obr. 2.
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Seberealizace

/ Uznani \
/ Socialni \
/ Bezpecnost \
/ Fyziologické \

Obr. 2: Maslowova hierarchie potieb

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Kaspera a Mayerhofera (2007)

1) Fyziologické — vzduch, voda, jidlo, spanek, teplo a sex.

2) Bezpecnost — ochrana proti vSem druhlim nebezpeci, jakou jsou nemoci, neptatelé,

pfirodni katastrofy.
3) Socialni — laska, ptatelstvi, byt soucasti kolektivu.
4) Uznani — byt respektovan, mit sebetctu, byt svobodny.

5) Seberealizace — potieba rozvijet se a posouvat se dale, tato potfeba nemize byt nikdy

zcela naplnéna (Kasper a Mayerhofer, 2007).

Teorie cile — byla vyslovena Lathamem a Lockem (1979). Je to teorie zaméfena na proces,
vybrana byla z diivodu, Ze se sni autor nejvice ztotoznuje. Teorie tvrdi, Ze motivace
a vykon jsou vys$$i, pokud dostane clovék konkrétni cile, které jsou narocné, ale
realizovatelné a pokud dostane zpétnou vazbu za predvedeny vykon. Dulezitou roli hraje
spoluucast Clovéka pii stanoveni svych cili — musi s nimi souhlasit. Robertson a kol.
(1992) jeste¢ zdlraznuji dulezitost zpétné vazby, kterd podle nich dovoluje c¢loveéku

sledovat, jak GspéSné pracoval, co udé€lal dobte a co by mél pfiste zlepsit.

McGregorova teorie XY — tato teorie nebyva zafazovana mezi vySe uvedené motivacni
teorie, ale pfedevSim manazery je velmi Casto pouzivana, proto je zde uvedena. Autor

ukazuje dvé rozdilné predstavy o &lovéku. Clovék typu X je liny, k praci se musi nutit
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(stimulovat), je potieba neustdld kontrola a pracovnik nechce mit Zadnou zodpovédnost.
Oproti tomu pro ¢loveéka typu Y je prace pfirozend, bavi ho, nemd problém piijmout
zodpovédnost. Financni odmény a dal§i stimuly nejsou pro typ Y na prvnim miste,

v

piednéjsi je pocit uziteCnosti a vlastni dalezitosti (Bélohlavek, 2008).

Na tuto teorii jeSté navazal v 80. letech William Ouchi se svoji teorii Z, ktera vypovida
o japonském manazerském stylu, ktery by pro tehdejSi svét nepochopitelny. Japonsko
zazivalo svij hospodaisky zazrak a cely svét zajimalo, jak to délaji? Teorie Z tika, ze lidé
maji sounalezitost s firmou, chtéji, aby byla uspés$nd, zajimaji se o firemni kulturu, panuje

mezi nimi divera a maji radi tymovou praci (Ouchi, 1981).

1.1.3 Motivacni teorie a jejich vztah k praxi

Pouziti Teorie instrumentality v praxi neni v soucasné dobé¢ velké, vyuzitelnost je pouze
u jednoduchych manudlnich praci. Teorie je zaloZena na tzv. Taylorovych metodach, ktery
napf. navrhoval odménu délnikl podle ¢asu vyroby nejrychlej$iho z nich. Ostatni by méli
byt odménovani na zakladé¢ odchylky od tohoto casu. Pfi dosazeni stanoveného casu
nasleduje odména, pii nedosazeni trest. Cilem je ziskani pozitivnich ndvykli na odmény

a dosahovani stale lepSiho vykonu (Armstrong, 2009).

Pii pouziti Maslowovy teorie musi firma hledat moznosti jak umoznit svym
zaméstnancim seberealizaci. Mnoho firem si toto uvédomuje a nabizi svym zaméstnancim
ucast napt. na jazykovych kurzech, umoznuji dal$i odborné vzdélavani jak formou interné
v podniku, ale i u¢asti na externich kurzech. Ve firmé Skoda Auto (dale jen SA) existuje
propracovany systém vzdélavani nazvany Skoda Akademie, ktery obsahuje kurzy pro
vSechny skupiny zaméstnanci — délniky, THP pracovniky, liniovy management
a samoziejme i pro top management. Soucasti téchto kurzl je i pfiprava zaméstnancli na
roli tymového koordinatora, nebo vedouciho. Vzdélavaci kurzy se zamétuji predevSim na

dve horni pticky Maslowovy pyramidy, tedy na potfebu uznani a seberealizace.

18



Teorie cile je v praxi Casto pouzivana. V nékterych firmach probiha stanovovani cili na
nasledujici rok u v§ech THP zaméstnancii, jinde zase jenom u vyssich pozic. Ve firmé SA
probihad kazdoro¢né stanoveni cilit pro vSechny fidici pracovniky, které si odsouhlasi se
svym vedoucim. Na konci roku se vyhodnocuje, na kolik procent pracovnik splnil dané
cile a na zéklad& toho se doporu¢uje jeho rozvoj (napf. prostiednictvim $koleni ve Skoda
Akademii) v nasledujicich letech. Soucasti hodnoceni je i pfipravenost pro zahrani¢ni

vyjezd a doporuceni pro dal§i smérovani kariéry (vertikalni, ¢i horizontéalni rozvoj).

Posledni zminéna McGregorova teorie XY je Casto pouzivanad manazery. V praxi ale neni
zadny pracovnik Cisté typ X, nebo Y. Kazdy cloveék je unikat a Casto také zalezi na
konkrétnim pracovnim ukolu. Nekteré Casti pracovni naplné mohou byt pro pracovnika
nudné a déla je jenom pro to, Ze bez toho to nejde. Naopak dalsi ¢ast jeho prace milize byt
velmi zajimava a pracovnika bavi, nachazi zde smysl své Cinnosti. Pro nadiizené je
dalezit¢ poznat, jednak jaka Cast prace pracovnika opravdu napliuje a kterou déla
vicemén¢ z nutnosti. Podle toho je pak také potieba ptistupovat k motivovani. Styly fizeni
muze nadfizeny ménit i podle aktudlni pracovni situace, naptiklad pii neekané udalosti,

ktera mtze ohrozit projekt (Owen, 2006).

1.2 Cile a strategie odménovani

Jak bylo na zacatku prvni kapitoly uvedeno, firmy maji vice moznosti, jak odménit své
zaméstnance za jejich pfinosy. Je ovSem nutné stanovit strategii, jejimz ucelem je, jak
uvadi Armstrong (2007, s. 515) ,,odménovat pracovniky slusné, spravedlivé a diisledné
v souladu s jejich hodnotou pro organizaci a s jejich prispénim k plnéni strategickych cilit
organizace. ** Cile odménovani dle Armstronga (2007) jsou nasledujici:
- Odmeénovat lidi podle toho, jak si jich organizace ceni a jak je na zéklad¢ toho chce
platit.
- Odménovat lidi za hodnotu, kterou vytvareji.
- Odmeénovat spravné véci, aby bylo jasné, co je dilezit¢ z hlediska chovani
a vysledk.

- Vytvaftet kulturu vykonu.
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- Motivovat lidi a ziskavat jejich oddanost a angazovanost.

- Pomahat ziskéavat a udrzovat si pottebné vysoce kvalitni pracovniky.

- Vytvafet procesy celkového odménovani, které uznava vyznam, jak penéznich, tak
nepenéznich odmén.

- Vytvéfet pozitivni zaméstnanecké vztahy a psychologickou smlouvu.

- Propojovat postupy v odménovani s cili podnikani i s hodnotami pracovnikd.

- Fungovat spravedlivé, lidé citi, Ze se snimi zachazi spravné a spravedlivé
v souladu s tim, jakou maji pro organizaci hodnotu.

- Uplatiiovat odméiovani rovnym zplisobem — za praci stejné hodnoty musi byt
poskytovéna stejna mzda, ¢i plat.

- Fungovat diisledné — rozhodnuti o odméné nesméji byt zavisla na libovili a nesméji
se bezdiivodné 1iSit ani u rtiznych lidi, ani v riizném case.

- Fungovat transparentné, prihledné¢ a srozumiteln¢ — lidé védi, jak proces

odménovani funguje a jak na né psobi (Armstrong, 2007).

1.3 Mzda a plat

Diilezitou soucasti oblasti motivace a stimulace zaméstnancu je jejich penézni odmeéna.
V pravnim fadu CR se vyskytuji dva terminy, jedna se o mzdu a plat. Prakticka ¢ast této
prace se zabyva soukromou firmou, nadéle tedy bude zminovano pouze slovo mzda. Dle
§109 Zakoniku prace (dale jen ZP) definuje mzdu jako ,, penézité plnéni a plnéni penézité
hodnoty (naturalni mzda) poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za praci“. A plat je
,penézité plnéni poskytované za prdci zaméstnanci zaméstnavatelem, kterym je: stat,
uzemni samospravny celek, statni fond, prispévkova organizace a Skolska pravnicka osoba
zrizovand statem‘ Dale je v ZP pséano: ,,Mzda a plat se poskytuji podle sloZitosti,
odpovédnosti a namahavosti prdace, podle obtiznosti pracovnich podminek, podle pracovni

vykonnosti a dosahovanych pracovnich vysledkii.

Mzda mtize mit mnoho forem, nejcastéji se setkavame s tzv. ¢asovou mzdou. Tato forma
mzdy ale nema Casto sama o sobé dostatecny motivacni Gcinek, proto byva dopliovana

tzv. pobidkovou casti. Pobidkovd mzda muze existovat i samostatné a v nékterych
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profesich se velmi Casto pouzivaji - napf. finan¢ni poradenstvi. Je zde snaha navazat
odménu cCisté na vykon pracovnika, coz ale mlze vést napf. k prodeji pouze produktl

s nejvyssi provizi (Koubek, 2007).

1.3.1 Casova mzda

Jak jiz bylo vySe feCeno, ¢asovd mzda je nejpouzivanéjsi a také casto nejvyssi ¢ast celkové
napf. pro porovnani s konkurenci, nebo jako informace pro potencionalni zaméstnance.
Nejdilezitéjsi tkol ¢asovych mezd je vytvofit spravedlivé a porovnatelné odménovani
zaméstnancll zavisejici na jejich skute¢ném pracovnim vykonu. Casové mzdy jsou
vétSinou sefazeny do riznych tarifnich tfid, které se pfid¢éluji zaméstnancim podle
naroc¢nosti jejich prace. Pfifazeni tarifu pracovnikovi je zavislé na jeho vykonu. Obvykle je
pro urcitou pozici stanoveno urcité rozpéti tarift. Tyto tarify vychéazi z hodnoty préace pro
spole¢nost s ptihlédnutim k externim faktorim (mzda v regionu, v odvétvi, atd.) Casova

mzda mize byt dohodnuta jako hodinova, tydenni, nebo mési¢ni (Koubek, 2007).

1.3.2 Ukolova mzda

Ukolova mzda je nejjednodussi a nejéastéji pouzivany druh pobidkové mzdy, vhodna spise
pro délnické pozice, kde je snadno meéfitelny vykon. Zaméstnanec je placen predem
dohodnutou ¢astkou za jednotku prace - typicky kus. Existuji dva druhy tkolovych mezd,
prvni je s rovhomérnym pribéhem zavislosti mzdy na vykonu. Zde se stanovi dle
norem, kolik vyrobku by mélo byt za den vyrobeno. Pokud se zaméstnanec piekona tuto
hodnotu, dostava za kazdy kus navic stejn¢ jako za ptedchozi kusy. V ptipadé ze nesplni
normu, je mozné penalizovat. Druhd moznost je ukolovd mzda s diferencovanym
pribéhem zavislosti mzdy na vykonu. V tomto pfipadé je stanovena sazba za kus az do
normy a pokud zaméstnanec normu piekond, pouzivd se vyssi sazba. Opét je mozné

pouzivat i penalizace v piipadé nesplnéni.
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Ukolova mzda mize byt v nékterych profesich velmi efektivni, ovem je tieba zajistit
snadnou kontrolovatelnosti kvality, technologickych postupli a mnozstvi odvedené prace.
Déle musi firma zajistit plynuly pribeh vyroby a plné vyuziti pracovnikova casu. Dilezité
je 1 dodrzovani bezpecnosti a ochranu zdravi pfi praci, chranit pracovniky pfed zranénim,

které by si mohli zpisobit ve snaze o vyssi pocet vyrobenych kusii (Koubek, 2007).

1.3.3 Podilova (provizni) mzda

Podilovd mzda je pouzivana Casto pro pracovniky prodeje, pouzivéa se bud’ €isté provizni
mzda, nebo jeji kombinace s pevnou ¢asti mzdy. Pokud je mzda pouze provizni (zaloZzena
pouze na objemu prodeje), vede k natlakovému prodeji a agresivnéjSim strategiim
prodejcii. Prodejce piiliS nedbd o neprodejni ¢innosti a nenavazuje dobré vztahy se
zékaznikem. Tento systém nevyzaduje tolik kontroly prodejce a ptitahuje velmi vykonné
obchodniky. Druhd moznost je zakladni plat plus provize, zde maji pracovnici jistotu
stalého mésic¢niho pfijmu a zéroven je pofad Cast platu vazana pfimo na vykon (Armstrong,

2007).

1.3.4 Ostatni mzdové formy
V této podkapitole jsou shrnuty ostatni mzdové formy, které¢ uvadi Koubek (2007). Nejsou

tolik pouzivané a vzhledem zaméfeni prace spiSe na benefity jsou zde pouze strucné

popsany.

Mzda za ocekavané vysledky prace — Casto se pouziva tzv. smluvni mzda, pii které se
zaméstnanec se zameéstnavatelem dohodne na urc¢itém vysledku préce nejCastéji béhem

roku. Casto se pouziva u fidicich pracovniki a specialisti.

Mzda za znalosti a dovednosti — vytvoreni matice pozadovanych znalosti a dovednosti,
kterych si podnik ceni. Tyto znalosti a dovednosti se ohodnoti, a pokud zaméstnanec

prokaze, ze je ovlada, dostane za né zaplaceno. Pro firmu je zésadni stanovit matici, tak
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aby obsahovala piesn¢ to, co potiebuji. Zaméstnancim by mélo byt umoznovat
prohlubovat své znalosti v dané¢ problematice. Mozné pouZiti je napf. u udrzbaiskych

pozic.

Mzda za prinos — kombinace odmény za vysledky a schopnosti. Oceniuje se stavajici
a budouci ptimost pro firmu. Klade se zde diiraz na zvySovani vykonu, ktery se monitoruje

prostiednictvi stanovenych cilt s nadfizenym.

1.3.5 Dodatkové mzdové formy

Dodatkové formy mzdy jsou doplikem k vyse uvedenym mzdovym formam, byvaji
vyplaceny na zaklad¢ individudlniho, tymového, celofiremniho vykonu, nebo za
mimofadné zasluhy. Mohou byt jednordzové, nebo periodicky opakujici se (Armstrong,

2009).

Osobni ohodnoceni — jeho cilem je ohodnotit naro¢nost prace, dosahované vysledky
snahu pracovnika nad rdmec bézného platu. Byva dano procentualné a existuje strop.
Ohodnoceni nadfizenym probihd nejcastéji pllrocné, nebo rocéné. Mélo by slouzit

motivacné a pracovnik by mél byt seznamen s metodou hodnoceni.

Prémie — mohou byt jednordzové, nebo periodicky opakujici se. Periodické prémie se
nejcastéji udéluji za odvedeny vykon, nebo hospodaisky vysledek firmy. Mohou byt
individualni 1 kolektivni, firma musi mit stanovena pravidla pro jejich vyplaceni
a rozdéleni. Jednorazové prémie se ud¢luji za vysoké pracovni nasazeni, aktivitu,
iniciativu, nebo za piekroceni plani. Nemusi mit pouze penézni formu, odména mize byt
naptiklad zahrani¢ni dovolend pro nejlepsiho prodejce. Patii sem 1 prémie manazeri, které
byvaji udéleny podle jejich vykonu. Mezi dalsi dodatkové formy mzdy mohou patfit napf.
odmeéna za zlepSovaci navrh, podil na vysledcich hospodateni firmy, zaméstnanecké akcie
a tzv. ostatni vyplaty naptf. 13. plat, vano¢ni pfispévek, pifispévek na dovolenou, atd.

(Dvotékova, 2007).
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1.4 Zaméstnanecké benefity

Personalni oddéleni firem maji k dispozici vice moznosti jak odménit pracovnika,
v minulosti se v CR velké mnozstvi firem zabyvalo pouze finanéni strankou odmétiovani.
Tento stav kritizoval ve své knize Koubek (2007). Resilo se prevazné slozeni mezd &i plati
a jejich vztah k pracovnimu vykonu. Zaméstnaneckym benefitim nebylo vénovano tolik

pozornosti.

V soucasné dobé to jiz neplati, Ceské firmy se naucily vyuzivat vyhod modernich benefit.
Nabidka benefitii je velmi pestra od nejcastéji pouzivanych stravenek, pies tyden dovolené
navic az po sluzebni vozidla pro manaZery. Nejvyuzivangjsi v CR jsou volnodasové
benefity, které zaméstnanec mtize pouzit k odpoc¢inku (welness pobyt), osobnimu rozvoji
(Jazykové kurzy), nebo naptiklad vstupy do fitness centra. Benefity jsou stale cCastéji
cerpany pies tzv. cafeteria systém, ktery bude podrobnéji vysvétlen v kapitole o modernich

trendech (ihned.cz, 2014)

Kocianova (2010, str. 160) definuje zaméstnanecké benefity jako ,,odmeény, které poskytuje
zameéstnavatel zaméstnanci obvykle nezavisle na pracovnim vykonu, pouze z titulu
pracovniho pomeéru. “ Benefity maji velky vliv i na spokojenost zaméstnancii, dle vyzkumu
spolecnosti MetLife, ktery probéhl v roce 2015 v USA by firmu, kterd nenabizi benefity
doporucilo jako dobré misto k praci pouze 46% zamé&stnancii. Firmy, které nabizeji od 1 do
5 benefitit by doporucilo 53% zaméstnanct a firmy které jich maji 11 a vice by doporucilo

66% zaméstnanct (MetLife, 2015).

1.4.1 Rozdéleni benefitu

Benefity mohou byt poskytovany v§em zaméstnanciim (plos$né), pouze vybrané skupiné
zaméstnancu (selektivni), nebo individuialné vybranym zaméstnancim (pomoc pfi

rodinném nestésti, pomoc v nemoci).
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Existuje vice zpiisobli déleni benefitli, napt. Armstrong (2007) déli benefity do téchto

sedmi zékladnich skupin:

- Penzijni systémy — ve Velké Britanii, odkud pochazi M. Armstrong, maji vEtsi

firmy ¢asto sviij penzijni systém, jako pilepseni ke statnimu diichodu. V CR by se
ale do této oblasti dalo zahrnout standartni penzijni piipojisténi. Tato skupina
benefitli ukazuje, Ze zaméstnavatel mysli na budoucnost svych zaméstnanct.

- Osobni jistoty — miiZze se tykat pouze pracovnika, nebo i jeho rodiny. Do této
skupiny spadaji Zivotni, trazové, nemocenské a zdravotni pojisteéni.

- Finan¢ni vypomoc — Zapujcky od zameéstnavatele, naptiklad na ndkup, ¢i

rekonstrukci domu/bytu. Také sem patii slevy na sluzby a zbozi, které podnik
vyrabi.

- Osobni potieby — do této skupiny patii benefity z oblasti tzv. work life balace,

posilovny, rekreace, sportovni aktivity, kultura, kariérni poradenstvi a dovolena
navic.

- Podnikové automobily a pohonné hmoty — velmi oblibeny benefit, ptedev§im pro

management, ktery mulze automobily obvykle pouzivat i pro soukromé ucely.
V tomto piipadé¢ se ale plati dan.
- Jiné vyhody — slouzi ke zvySovani zivotni trovné zaméstnancti, patii sem zavodni

stravovani, pfipadné stravenky, mobilni telefon a oSatné.

- Nehmotné vyhody — sem patii atraktivita organizace, jak ji vnima okoli firmy. Zda

stoji za to zde pracovat.

Déleni podle Armstronga vychazi spiSe z britského prostfedi, odkud autor pochazi.
Proto Koubek (2007) toto déleni zjednodusil a ¥ika, e v CR se déli zaméstnanecké

benefity spise do téchto tii skupin:

- Vyhody socidlni povahy — piispé€vek na zivotni a dichodové pojisténi, zaptjcky od

zaméstnavatele, pfispévky na matei'ské Skolky a jesle.

- Vyhody, které maji vztah k praci — stravovani (piimo v podniku, nebo formou

stravenek), vzdélavani, které hradi firma a vyhodné&jsi prodej sluzeb, ¢i zbozi, které

organizace vyrabi.
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- Vyhody spojené s postavenim v organizace — sluzebni automobily pro

management, pracovni odévy, sluzebni telefon, placeni nakladii na reprezentaci

a prispévek na bydleni.

1.4.2 Cerpani benefiti

Cerpani benefitll je mozné provadét dvéma zpisoby tzv. fixni a flexibilni systém. Oba
systtmy mohou byt vpodniku i kombinované, ¢ast benefiti je pevné dana

zaméstnavatelem a druhou ¢ast si muze zaméstnanec zvolit dle svého uvazeni.

Fixni systém - benefity ur¢i zaméstnavatel a zaméstnanec je mize vyuzivat dle svého
uvazeni. Nevyhoda fixniho systému je, Ze zaméstnanci nemusi mit o dané benefity zajem,
¢im je firma vétsi a pracovnici tvofi méné homogenni skupinu, tim je situace horsi. Firma
tedy mize investovat nemalé prostiedky do benefitli, o které zaméstnanci nakonec
neprojevi zdjem. Castou chybou ze strany firem je také nizka informovanost o tom jaké

benefity viibec nabizi (Machacek, 2007).

Flexibilni systém — nazyvany také cafeteria systém. Zaméstnanec si mize sam vybrat
preferované benefity v ramci stanoveného piidélu bodi. Pocet bodl miize byt stanoven pro
vSechny zaméstnance stejny, nebo je mozné délat rozdily, napt. dle vykonavané ¢innosti.
Body je mozné udélovat i motivacné, napt. ocenéni za pracovni nasazeni, ziskani nového
klienta, nebo zaméstnance. Vyber probihd pomoci webovych stranek, nejvétsi vyhoda
tohoto systému je volnost vybéru. Kazdy zaméstnanec mé jiné preference, je zde tedy vetsi
pravdépodobnost, Ze zaméstnanci budou benefity vice vyuzivat. Firmy mohou vytvofit
svlj cafeteria systém, ale sprava systému je ndro¢nd a je t¢zké drzet aktualni nabidku
benefitli, proto se Casto voli outsourcing. Na ¢eském trhu jiz existuje vice spolecnosti

nabizejici kompletni spravu cafeteria systému (Machacek, 2007).

Koubek (2007) udava nékolik hlavnich vyhod cafeteria systémd, jak z hlediska

zaméstnavatele, tak 1 zameéstnance:
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- Flexibilni systém je oproti fixnimu uspornéjsi a je mozno Iépe kontrolovat naklady.
- Je mozné rychleji reagovat na ménici se potieby zaméstnancii.

- Systém benefitil je pestiejsi a prostiedky na néj jsou vynalozeny ucelnéji.

- Zameéstnanec jasné vidi, jaké benefity mize Cerpat.

- Firma je pfitazlivéjsi pro stavajici i nové pracovniky.

- Lidé maji pocit rovnopravnosti.

- Lepsi kontrola nad systémem, jak pro zaméstnance, tak i pro firmu.

1.4.3 Danovy dopad benefiti
Benefity jsou vyhodné pro zaméstnance i zaméstnavatele, zejména z daflového hlediska.

Z tohoto pohledu existuji 3 typy benefita.

- Mimotadné zvyhodnéné benefity - jsou pro zaméstnavatele datovym vydajem

a zaméstnanec z nich neplati dail z pfijmu, tudiz ani socidlni a zdravotni pojisténi.
Nejcastéjsimi benefity tohoto druhu jsou ptispévky na penzijni piipojisténi, platba
zam¢stnavatele na provoz vlastniho stravovaciho zafizeni a odborny rozvoj
zaméstnancu (Pelc, 2011).

- Benefity s dil¢i dafiovou a odvodovou vyhodou — na strané zaméstnavatele se jedna

o danovy vydaj, pokud je dany benefit sjednan v kolektivni, nebo individualni
smlouvé. Pro zaméstnance mize byt osvobozen od dan¢ z ¢asti (do urcitého limitu
za rok), nebo nemusi byt osvobozen od dané vitbec a zaméstnanci se pocitd i do
zékladl na odvod zdravotniho a socidlniho pojisténi. NejcastéjSimi benefity tohoto
druhu jsou pfispévky zaméstnavatele na stravovani zajiStované prostfednictvim
externich subjektl, pfiplatky na stravovani, poskytnuti nealkoholickych napoji na
pracovisti, poskytnuti jednotného pracovniho obleCeni, oSatné, ptispeévky
zaméstnancim na dopravu do zaméstnani, prodlouzend dovolend a pouZiti
sluzebniho vozidla i pro soukromé ucely (Pelc, 2011).

- Benefity, které nejsou danovym vvydajem — zameéstnavatel z t€chto benefitd musi

odvést dan, zaméstnanec je v tomto piipadé od dan¢ osvobozen, neplati tedy ani
socialni a zdravotni pojisténi. NejcastéjSimi benefity tohoto druhu jsou poskytnuti

rekreace, uziti zdravotnickych zafizeni (oCkovani, lazn€, masaze), poskytnuti
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Skolky, prispévky na kulturu a sport (bazény, posilovny, sportovni kluby, atd.)

(Pelc, 2011).

1.4.4 Nejcastéjsi benefity v CR

Vyuzivani zaméstnaneckych vyhod mapuje v CR fada priizkumd, jeden z nejvétsich je od

NN pojistovny (diive ING pojistovna), ktery provadi spole¢né se Svazem pramyslu a

dopravy CR. Priizkumu se v roce 2015 téastnilo 110 spolenosti. Zjisténé hodnoty jsou v

nize uvedené Tab. 1. Je zde mozné najit procento firem, které dany benefit nabizely

v letech 2014 a 2015 (vyssi

hodnota z obou let je zelen¢), dale procentudlni rozdéleni pro

které¢ zaméstnance je benefit ve firmach urcen. Tato hodnota je velmi zajimava pro ziskani

lepsi predstavy, jaké benefity mlize vyuzit napt. fadovy zaméstnanec (nn.cz, 2015).

Tab. 1:Nejéastéjsi benefity v CR

%

%

Pro koho je benefit uréen

Benefit poskytujicich | poskytujicich M 3 s Y
firem (2015) | firem (2014) zaﬁzé‘;it(:l‘zlec manl;hgzesrlnent ma?lt:;grrrlllent man:goepment
Mobilni telefon 88% 89% 42% 65% 88% 87%
Vzdélavani 83% 81% 85% 78% 83% 74%
Pitny rezim 81% 75% 99% 70% 62% 61%
Zdravi (I1ékafské prohlidky) 77% 78% 96% 74% 75% 78%
Prispévek na penzijni sporeni 77% 68% 93% 85% 86% 85%
SluZebni automobil 73% 74% 8% 20% 66% 88%
Stravenky 2% 74% 99% 83% 83% 81%
Vécné dary / jednorazové odmény 66% 68% 97% 84% 84% 73%
Prispévek na Zivotni pojisténi 60% 49% 87% 72% 81% 84%
13. plat 47% 39% 98% 85% 77% 2%
Kultura 42% 35% 96% 82% 84% 84%
Zaméstnanecké zapujcky 40% 34% 98% 87% 82% 71%
Zdravi (vitaminy, rehabilitace atd.) 36% 39% 93% 83% 80% 80%
Sport 35% 42% 100% 83% 83% 78%
Sick days 33% 25% 87% 82% 87% 89%
Oc¢Kkovani proti chiipce 31% 27% 91% 85% 82% 74%
Prispévek na dovolenou 30% 27% 94% 82% 79% 71%
Flexi - poukazky 24% 26% 96% 85% 85% 74%
Prispévek na cestovani do zaméstnani 14% 20% 87% 73% 73% 53%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle prizkumu NN pojistovny
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Prizkum dale zjistil, Zze primérné firmy poskytovaly svym zaméstnanclim v roce 2015
12 benefit, vroce 2014 jich bylo 10. Na tomto zvySeni ma podil optimistickd nélada
ceskych firem, za lep$i neZ v minulém roce ji povazuje dle vyzkumu 39% spolecnosti.
Tento optimisticky pfistup firem se projevuje také naborem novych zaméstnancti, kterym
se firmy snazi nabidnout zajimavé benefity. Firmy do 50 zaméstnanct nabizeji praimérné

9 benefitil, vétsi firmy nad 250 zaméstnanct jich maji primérné 13.

Nejvétsiho procentniho podilu dosahuje mobilni telefon, ktery je ale uren spise vedoucim
pracovnikim. Na druhém misté se umistilo vzdélavani zaméstnancl, které roste
dlouhodobé¢ a je vidét ze ho firmy poskytuji vSem skupindm zaméstnancii. NejcastéjSim
benefitem z oblasti vzdélavani jsou jazykové kurzy, vede jiz tradicn¢ angliCtina,
nasledovand némcinou a rustinou. Na tfetim misté je pitny rezim, ktery je poskytovan
predevsim fadovym zaméstnancim, ale do této kategorie se pocitd i napt. kdvovar

v kancelafi, proto méa vysoké procento i u managementu.

Z hodnot za piedchozi roky je vidét postupny pokles tradi¢nich benefitd jako jsou
stravenky, jednorazové odmeény a dary. Naopak rostouci tendenci maji pfispévky na
diichodové a Zivotni pojisténi. Radek Spicar, viceprezident Svazu pramyslu a dopravy CR
tika ,,Jiz par let pozorujeme propad popularity vécnych benefitii, jako jsou stravenky, dary
a jednorazové odmeny. Tyto benefity maji pouze kratkodobou hodnotu a jsou do znacné
miry vnimany zaméstnanci jako samoziejmost. Dnes je trendem ukdzat lidem, Ze
zaméstnavateli na nich zdlezi aze mysli ina jejich budoucnost, pravé treba

prostrednictvim prispévkii na pojisteni“ (nn.cz, 2015).

Naklady na benefity jsou shrnuty v nize uvedené Tab. 2. Je zde vidét, ze nejvice financnich
prostiedkil vynakladdaji moravské firmy, které zaroven poskytuji v priméru 13 benefitd,
coZ je o jeden vice, neZ je pramér CR. Naopak v Praze je nabidka benefitd pod praimérem
CR, firmy jich zde nabizeji primérné 10. Radek Spicar k tomu tika ,, Ditvodem mohou byt
celkove lepsi platové podminky, stejné jako jiné formy motivace zaméstnancu, treba

kariérni rust” (nn.cz, 2015).
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Tab. 2: Roéni niklady na benefity v CR

Real Radovy Niz§i Vyssi Top
egion <
zameéstnanec management management management
Praha 10 001 - 15 000 K¢ | 10 001 - 15 000 K¢ | 15001 - 20 000 K¢ | 20 001 - 30 000 K¢
Cechy 10 001 - 15 000 K¢ | 10 001 - 15 000 K¢ | 15001 - 20 000 K¢ | 20 001 - 30 000 K¢
Morava 10 001 - 15 000 K¢ | 20 001 - 30 000 K¢ | 20 001 - 30 000 K¢ | 40 001 - 50 000 K¢
Primér CR | 10 001 - 15 000 K& | 10 001 - 15 000 K& | 15 001 - 20 000 K& | 20 001 - 30 000 K¢&

Zdroj: Vlastni zpracovani dle prizkumu NN pojistovny

Podobny prazkum vytvoftila v roce 2013 spolecnost Trexima, tento prizkum je tedy o dva roky

star§i a je vném zachytit ménici se pofadi jednotlivych benefitd viz Obr. 3. Nejcast&jsim

benefitem jsou zde jesté stravenky, které ovSem jak bylo uvedeno vyse, v souc¢asnosti spiSe upadaji

a zameéstnanci je berou jako samoziejmost. Nasleduje vzd€lavani, v tom se oba prizkumy shoduji,

1 procenta jsou velmi podobna. Dalsi potfadi benefiti se mezi t€émito dvéma prizkumy se drobné

odliSuje, coZz mize byt zptisobeno ¢asovym odstupem mezi nimi a také vybérem jiného vzorku

firem. Nicméné z obou vyzkumd si 1ze udélat jisty obrazek o stavu zaméstnaneckych vyhod v CR.

Prispévek na stravovani/stravenky <ﬁ 91 %
Vzdélavani (kurzy, Skoleni) #‘ 89 %
Sluzebni auto k soukr. uc¢elim | ) | 66 °/J
Mobilni telefon k soukr. ugelim | : ‘ | 64 %
Penzijni pripojisténi _ 57 %
Odména pfi odchodu do dichodu _ 56 %

Zivotni pojisteni | 39 %

Prispévek na sport, zdravi, kulturu 33 %

Zaméstnaneckeé pujcky 31 %

Ockovani 28/%

I

13. plat

24 %

Il

22 %

Flexi poukazky || 19 %

Prispévek na dovolenou [l |15 %

Prispévek na cestovné do zam.

Jiné 37 %

{,

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Obr. 3: Prizkum zaméstnaneckych benefitii spolecnosti Trexima

Zdroj: TREXIMA, spol. s r.0. (2013)
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Vyzkum se zabyval i nefinan¢ni motivaci zaméstnanci, které Armstrong (2009) ve svém modelu
celkové odmény oznacuje jako rela¢ni (nehmotné). Jak bylo jiz uvedeno vySe, nastaveni téchto
odmén je slozit&jsi, nez v piipadé hmotnych. Jak je vidét na Obr. 4 na prvnich dvou mistech se
umistily polozky zpfijemnéni pracovniho prostfedi a firemni kultura, které ovSem neni mozné nijak
kvantifikovat a miize se pod nimi skryvat cokoliv. Casto pouzivané jsou také pochvaly, uznani

a planovani kariérniho ristu.

Prizkum ukazuje, ze akce na stmelovani kolektivu jako jsou veéirky, grilovani, akce pro déti
a sportovni akce nejsou v CR aZ tak popularni. Dle autorovy osobni zku$enosti s praci v Némecku
jsou na zapad od naSich hranice naopak tyto akce stfedem pozornosti ¢asto celého oddé€leni,
pofadaji se pravidelné a ucast dosahuje kolem 80%. Casto jsou na tyto akce zvani i partnefi

zaméstnancd, coz také pomaha stmelovat pracovni kolektiv.

Zprijemnéni pracovniho prostredi _ 80 %
Firemni kultura zaméfena na - 739
spolupraci, partnerstvi l# °
Pochvala, uznani | 69 %

Planovani kariérového rustu | 41 %

Vyhodnoceni a zvefejnéni nejlepsich
pracovniku, kolektiva

Vegirky, grilovani
Akce pro déti

Sportovni akce, sportovni dny

Dny otevienych dvefi,
zaméstnanecké dny

Jiné 14 %

NevyuzZivaji nefinanéni motivace 7%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Obr. 4: Nefinanéni motivace zaméstnancii

Zdroj: TREXIMA, spol. s r.0. (2013)

1.4.5 Nové trendy v zaméstnaneckych benefitech
V této kapitole jsou uvedeny nejnovejsi trendy pro nasledujici 1éta, jak je vidi spolecnost
Society for Human Resource Management — (SHRM). Je to nejvétsi HR organizace na

svété s vice nez 275 tis. Cleny ze 160 zemi. Tyto trendy jsou pozorovatelné predev§im
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v USA a zapadni Evropé, bude trvat jesté néjaky ¢as, nez dojdou do CR. Na zavér jsou

uvedeny zajimavosti ze svéta zaméstnaneckym benefitd (shrm.org, 2015).

Péce o zdravi a zdravotni prevence — firmy po celém svéte zacinaji investovat vice penéz
na zdravotni prevenci svych zaméstnancl. Uvédomily si, ze vypadek schopného
zaméstnance z divodu dlouhodobé nemoci je drazsi, nez investovat do prevence. Nejedna
se pouze o fyzické zdravi, ale 1 o psychické. Ve firmach se objevuji napt. dny zdravi, kdy
do firmy ptijdou vyzivovi poradci, trenéfi, doktofi, instruktofi atd. Zaméstnanci se mohou

informovat o moznostech jak posilit své zdravi.

Priprava na penzi — tato oblast benefit roste stabiln€ jiz n€kolik let, zaméstnavatelé se
snazi ukdzat, Ze mysli na budoucnost svych zaméstnancli. Jednd se bud’ o klasické
prispévky na dichodové spofeni, nebo o nabizeni poradenstvi ohledné¢ individudlnich

dichodovych planu napf. pro ¢leny managementu.

Dovolené — u klasickych dovolenych nebyly zaznamenany zmény. ZvétSuje se ale podpora

zaméstnancl na mateiské dovolené a podpora otcovskych dovolenych.

Flexibilita — podpora prace z domova je v zapadnich zemich stabilni, obdobi nejvyssiho

ristu je jiz tedy pry¢. Tento benefit ale za¢ina pfichazet ve vétsi mite i do CR.

Podpora Kkariéry a profesni riust — firmy vynakladaji v poslednich letech vice prostfedki
na vzdélavaci programy, jako jsou napt. MBA kurzy, nebo na prohlubovéani profesnich

znalosti svych zamé&stnancu.

Placend materska dovolena v Googlu — V USA neni placena matefskd dovolend bézna
véc, je to jedina zemé vyspélého svéta, kterd ji nemd ve federalnich zdkonech. Placenou
matetkou dovolenou tak nabizi pouze 5 stathi USA. Druhd moznost je mit placenou
dovolenou jako benefit od zamé&stnavatele, ten ale nabizi pouze 12% firem. Ostatni matky

maji matetskou dovolenou neplacenou, proto se 25% zen vraci do prace 10 dni od porodu.

32



Zeny, které si cht&ji uzit alesponn kousek matefské dovolené, &asto rad&ji voli odchod
z firmy. Spole¢nost Google si je ovSem védoma piinosu Zen ve firmé a nové nabizi jim 18
tydnii placené¢ matetské dovolené (diive 12 tydnli). Tento benefit snizil procento matek,
které¢ odchazely zfirmy o 50%. Firma se uz tak nepotykd zodlivem zkuSenych

zaméstnankyn a zaroven tim redukuje naklady na zaskolovani novych (Wojcicki, 2014).

Apple a Facebook, zmrazeni vajicek — jak bylo zminéno v pfedchozim odstavci, velké IT
firmy v USA podporuji matefskou dovolenou, zaroven ale vyzyvaji své zaméstnankyné
k odlozeni matetstvi. Proto benefit ve form¢ nabidky na zmrazeni zenskych vaji¢ek
vyvolal vasnivou diskuzi ve svétovych médiich. Kritizovala ho ptfedevSim cirkev
a feministické organizace. Ob¢ firmy zacCaly nabizet svym zaméstnankynim piispévek
20 000$ na pokryti nakladi se zmrazenim vaji¢ek. Ob¢ firmy uvadély jako davod
zachovani potencialni flexibility pfi planovani matetstvi. Apple i Facebook nabizeji také
18 tydni placené mateiské dovolené a ptispévek 4000$ pii narozeni ditéte (Goodale,

2014).

Tyto nové trendy v zaméstnaneckych benefitech jsou z velké ¢asti ovliviiovany tim, jaka
generace nastupuje na pracovni trh. Generace maji specifické nazvy, ptesné rozmezi jejich

roku narozeni miize byt v riznych zdrojich lehce odlisné.

- Generace ,,Baby boomers*: narozena v letech 1946-1960.
- Generace X: narozena v letech 1960-1980.
- Generace Y: narozena v letech 1980-2000.

- Generace Z: narozena v letech 2000-dosud.

Nyni nastupuje na pracovni trh tzv. generace Y, kterd ma od zacatku svého pracovniho
zivota pfistup k informacim na internetu, coz ji formovalo jinak, nez tomu bylo
u predchozich generaci. Tato generace klade velkd diraz na rovnovédhu mezi praci
a osobnim Zivotem, vétSi ochotu cestovat za praci a vyuzivani multimediélnich technologii.
Do této generace patii mnoho prikopnikl, jakymi jsou napi. zakladatelé Googlu a

Facebooku a dalsi prikopnici dnesni internetové éry (Techtarget.com, 2016).
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Z vySe uvedenych trendl je patrné, ze trendem v zaméstnaneckych benefitech zacina byt
primarné péce o zaméstnance. Jedna se predevsim o jeho zdravi, vzdé€lani, ale i psychickou

pohodu.
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2. Piredstaveni spole¢nosti Skoda Auto

SA je jednou znejstarSich automobilek svéta. Je jednim z pilifth Ceské ekonomiky
a vyznamny zaméstnavatel, nejen ve svych zavodech, kde vytvaii i velké mnoZstvi

pracovnich mist, ale i u dodavatelskych firem, které jsou navazany na &innost firmy SA.

2.1 Historie spolecnosti

Firma byla zaloZena v roce 1895 Vaclavem Klementem a Véaclavem Laurinem. Piivodné se
specializovala na opravu kol, nasledovala vyroba motokol. V roce 1905 zacdala sériova
vyroba prvniho automobilu, ktery se jmenoval Voiturette. Vyroba automobili pokracovala
uspesné az na utlum v disledku prvni svétové valky. Po valce se firma v roce 1925 spojila
se Skodovymi zavody v Plzni a za&ina vyroba automobilti pod znatkou Skoda, spojena
s logem okfidleného Sipu. Firma zaznamenavd mnoho uspéchi i na poli automobilovych
zavodl a pokracuje s vyvojem, potazmo vyrobou automobilli az do druhé svétové valky.
Béhem valky byla firma pievazné vyuzita pro vojenské ucely. Po valce nasleduje
znarodnéni, ovSem i béhem této éry vyrabéla firma uspésné a legendarni modely jako je
napt. Skoda 1000 MB, Skoda 100, Skoda 105, Skoda 120 a Skoda Favorit. Pievrat v roce
1989 byl velkym milnikem, vlada hledala silného partnera pro privatizaci firmy. Byl
vybran némecky koncern Volkswagen. Vstup zahrani¢niho partnera znamenal mnoho
zmén, piredevSim zménu firmy na fungovani v trzni ekonomice, masivni modernizace
vyroby a v neposledni fadé nastaveni stejnych procesi jako v mateiské firmé. (Skoda

Auto, 2016)

2.2 Soucasna situace spole¢nosti Skoda Auto

SA je nyni akciova spole¢nost, vlastnéna ze 100% koncernem Volkswagen AG. V CR mé
3 vyrobni zavody, v Mladé Boleslavi, Kvasinach a Vrchlabi. Zavody v Mladé Boleslavi
a Kvasinach se zabyvaji vyrobou automobilli, vrchlabsky zdvod je zaméfen pouze na

vyrobu automatickych ptrevodovek, které dodava pro cely koncern Volkswagen. Modely
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Skoda se vyrabi i za hranicemi CR, konkrétné v Rusku, Indii a Cing, ale 70% vozl bylo
vyrobeno v ¢eskych zavodech. Firma v roce 2015 zaméstnavala 24 567 zaméstnanct (bez

ucna).

Portfolio firmy SA tvoii v sou¢asné dobé 6 modelovych fad, jmenovité to jsou: Citigo,
Fabia, Rapid, Octavia, Yeti a Superb. V roce 2016 bude predstavena nova modelova tada,
ktera je v soucasné dobé velmi popularni - velké SUV. VétSina modelovych fad ma své
odvozené modely, které se liSi napt. tvarem karoserie, nebo designem. Jednotlivé modely
se od sebe lisi velikosti, cenou, pouzitymi materialy, tvarem a zplisobem vyuziti. Naopak
spoleCnym jmenovatelem je vysokd uzitd hodnota, charakteristické designové prvky
a vysoka kvalita automobilta. Ceny automobilti se pohybuji od 200 tis. K¢ za model Citigo

v zakladni vybavé, po 1 300 tis. K¢ za Superb Combi v nejvyssi dostupné vybave.

Rok 2015 byl pro firmu rekordni, zakaznikim bylo celosvétové dodano 1055 501
automobilll. Zisk ¢eské casti firmy po zdanéni doséhl trovné 30,8 mld. K¢, firma jako
celek méla zisk 19 mld. K¢. Divodem byl vyrazny propad Ruského trhu. Rentabilita trzeb
pfed zdanénim byla vroce 2015 10,9%, ¢imz se stala nejziskovéjsi velkoobjemovou
znatkou z celého koncernu VW. Pied Skoda Auto jsou v ziskovosti uz jen vyrobci
luxusnich automobilii Porsche a Bentley. Firma provadi také mnoho investic, do
vyzkumu, modernizace vyroby a vzdélavani svych zaméstnanct. V roce 2015 investovala

firma (bez vyvojovych nakladt) 15,9 mld. K¢. (SkodaAuto.cz, 2016)

Firma SA se pravideln& umist'uje na prednich piickach v anketé Zaméstnavatel roku. Za
posledni 3 ro¢niky byla dvakrat druha a jednou tieti. V roce 2015 se také umistila na tfetim
mist¢ v kategorii nejzadangjSi zaméstnavatel mezi studenty vysokych  skol.

(Zamestnavatelroku.cz, 2016)
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3 Zaméstnanecké benefity firmy Skoda Auto a.s.

Zaméstnancim je mozné poskytovat plosné a selektivni benefity, jak bylo zminéno

v kapitole 1.4.1. Vzhledem k zadani firmy SA se tato prace zabyva pouze ploinymi

benefity, tedy takovymi, které jsou uréeny pro vSechny zaméstnance bez rozdilu jejich

pracovniho zatazeni. Firma SA nabizi svym zaméstnanciim mnoho druhti benefiti, které

jsou rozdéleny do péti hlavnich kategorii: socidlni oblast, pracovni volno s ndhradou mzdy,

péce o zdravi, nabidky zaméstnancim SA od jinych spole¢nosti, prodej a prondjem vozu.

Benefity ze vSech oblasti jsou shrnuty v nize uvedené Tab. 3

Tab. 3: Piehled benefitii poskytovanych firmou SA

Socialni oblast
Doplikové penzijni spofeni

Zdravotni benefity
Ockovani proti chfipce

Odména pfi pracovnim vyroci

Preventivni rehabilita¢ni programy

Odména pti odchodu do dichodu

Preventivni zdravotni programy

Pracovni odévy + pracovni obuv

Programy pro odvykani koufeni

Program seniority

Rekondicni pobyty v 1aznich pro vytipované skupiny zam.

Zaméstnanci se statusem OZP

Zdravotni poradenska a konzultacni ¢innost

Vypomoc roding pii imrti zaméstnance na nasledek
pracovniho Urazu

Program Zdravotni benefity (zaméstnanci sbiraji body za zdravi
prospésné aktivity)

Ptispévek na rekreace

Nabidky zaméstnanciim SA od jinych spole¢nosti

Prispévek pfi narozeni ditéte

Cestovni pojisténi do zahrani¢i UNIQA

Stravovani

Nabidka bezigelového tvéru spole¢nosti SkoFIN

Tyden dovolené navic

Prodej vypocetni techniky — Hardware, Software

Ubytovani

Vyuzivani sluzeb mobilniho operatora

Urazové pojisténi

Prodej a pronajem vozii a poprodejni sluzby

Prispévek na jesle

Pronajem novych vozl

Vypomoc rodiné pfi umrti zaméstnance

Montézni prace orig. pfislusenstvi a ndhradnich dila

Zapijcky na bydleni

Prodej novych vozi

Vyuziti rekrea¢nich zatizeni

Prodej ojetych vozl

Doprava objednana

Prodej ojetych vozl pro seniory

Doprava v aredlu zdvodu

Prodej ojetych vozli zaméstnanciim odchazejicim do diichodu

Doprava mimofadna (svozy, rozvozy)

Prodej originalnich dila

Pracovni volno s nahradou mzdy pro:

Prodej originalniho pfislusenstvi

Narozeni ditéte manzelce/druzce

Prodej reklamnich piedmétt

Osoby se zdravotnim postizenim (OZP)

Prohlidka expozice SKODA AUTO Muzea

Matkam pecujicim o dité do 12 let

Sluzby Servisniho centra SKODA AUTO

Osamélym rodi¢iim pecujicim o dité do 12 let

Zaptjceni vozu na vlastni svatbu

Rodinny pfislusnik drzitele prikazu ZTP/P

Seniofi

Stéhovani

Svatba

Zajisténi a Gicast na pohibu

Zeny z no¢ni prace

Zdroj: Vlastni zpracovani internich informaci
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3.1 Socialni oblast
Do této oblasti patii napf. spofeni, odmény, pojiSténi, zaptjcky na bydleni, ale i pracovni

volno s ndhradou mzdy.

Dopliikové penzijni spofeni — firma pfispivd zaméstnancim mési¢né 900 K¢. Podminkou
je pracovat ve SA min. 3 mésice a mit uzavienou smlouvu o Doplitkovém penzijnim

spofeni s jakoukoliv penzijni spolecnosti na trhu.

Odména pri pracovnim vyro€i - firma odménuje své zaméstnance za vérnost. Vyse
odmény zavisi na délce neptetrzittho pracovniho poméru, viz tabulka nize. Do
nepfetrzit¢tho pracovniho poméru se pocitd 1 doba zakladni vojenské sluzby, studia
a odborné staze, péce o dit¢ do 3 (4) let. Pocitd se uvolnéni pro piekazky z divodu
obecného zajmu (veifejné funkce), pii kterém pracovni pomér zistal zachovan. Odmény

jsou shrnuty v Tab. 4.

Tab. 4: Odmény pii pracovnim vyroci

Pocetlet |[3roky| Slet | 10let | 151let | 201let | 251et | 301let | 351et | 40 let | 45 let

Castka K&| 3000 | 5000 10000 | 15000 | 20 000 | 25 000 | 30 000 | 35 000 | 40 000 | 45 000

Zdroj: Vlastni zpracovani internich informaci

Podminka pro cerpani je dosdhnout daného poctu let ve firmé a nemit neomluvenou
absenci delsi jak 7,5 hodin. Pokud zaméstnanec odchézi do dichodu 6 mésicti a méné pied
timto pracovnim vyro¢im, ma narok na plnou odménu. V piipad€, ze by zameéstnanci
vzniknul nérok na odménu v dob¢ delsi nez 6 mésict a soucasné se jednd o zaméstnance,
ktery je uz ve firmé déle jak 20 let, ma narok na pomérnou odménu. Ta bude odpovidat

poctu odpracovanych mésicti po dovrSeném vyroci.

Odména pri odchodu do dichodu — zaméstnanci, ktery odchéazi do starobniho, nebo
pred¢asného diichodu, nalezi odména ve vysi dvou pramérnych mésicnich vydéelka. Tento
benefit mize Cerpat zaméstnanec po minimalné 10 letech nepfetrzitého zaméstnani. Plati
zde stejné jako u ostatnich odmén, ze zaméstnanec nesmi mit neomluvené absence delsi

jak 7,5 hodin.
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Pracovni odévy a pracovni obuv — na pracovni odév méa zaméstnanec narok jednou ro¢né

zdarma. Na pracovni obuv je poskytovana sleva, kterd je zavisld na cené¢ obuvi. Do

hodnoty 600K¢ plati zaméstnanec prispévek 100KE, pfi hodnoté nad 600KE se plati
prispévek 200K¢.

Program seniority — seniorem se zaméstnanec stava po 30 letech nepfetrzitého

zaméstnani. Seniofi maji narok na:

1 den dovolené v roce navic.

5 dnti dovolené navic pokud absolvuji dvoutydenni ozdravny pobyt v laznich.
Prevedeni seniora na vhodnégjsi pracovni misto, pokud dojde ke ztraté zpiisobilosti
k vykonavani ptivodni profese. Pokud by doslo na novém misté k poklesu platové
tfidy, prvnich 18 mésicti dostava doplatek do vySe jeho primémé mzdy. Po
uplynuti této doby dostava 85% ptivodniho vydélku.

Nabidka vhodnégjsiho pracovniho mista v ptipad¢ organizacni zmény, pokud by se
jednalo o pretazeni na misto s niz$i platovou tfidou, ma senior po dobu 12 mésict
narok na zachovani platu. Po uplynuti této doby a zaroven pokud zbyva méné jak 5
let do dichodu, miiZze senior pozadat o doplatek. Posuzovani doplatku probiha
individualné a pfihlizi se napf. krozdilnosti pracovnich podminek na starém
a novém pracovisti.

Poskytnuti penézni socidlni pomoci v piipadé nutnosti vypovédi seniora
z organizacnich, nebo zdravotnich divodi. VysSe tohoto ptispévku zavisi na poctu

odpracovanych let ve firm¢. Hodnoty odmén jsou uvedeny v Tab. 5.

Tab. 5: Program seniority

Doba

zaméstnani

30 | 31 | 32 (33 |34 35|36 |37 |38 39|40 | 41 | 42 | 43 | 44 | 45

Vyse

podpory v 136 | 138 | 139 | 141 | 142 144 | 145 | 147 | 148 | 150 [ 151 | 153 [ 154 | 156 | 157 | 159

tis. K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani internich informaci

Benefity pro zaméstnance se statusem OZP — pro osoby zdravotné postizené nabizi

firma 5 dni dovolené navic. Pro tyto zaméstnance je také ptipraven projekt zdravotni pool,
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prostiednictvim kterého je jim nabidnuta prace odpovidajici jejich omezeni. Ve firmé se

nachdzi nékolik mensich chranénych dilen a jejich pocet se stale zvétsuje.

Prispévek na jesle - Na tento pfispévek je narok pouze v piipadé pravidelné dochazky
ditéte do jesli. Firma hradi z celkového poplatku 30%, maximalné vSak 500K¢. Benefit
muze Cerpat jakykoliv zaméstnanec, ale vztahuje se na dité. Pozadat o n¢j tedy mlze pouze

jeden z rodici.

Prispévek na rekreace — péci o tento benefit jsou povéreny odbory KOVO. Mize ho
Cerpat kazdy zaméstnanec firmy na sebe, na své déti do 26 let bez vlastniho piijmu,
zameéstnanci integrovanych firem a zaméstnanci firmy, kteti jiz jsou v dichodu. Rekreace
probihaji bud’ v zafizenich vlastnénych SA, vlastnénych Odbory KOVO, nebo pies
smluvni cestovni kancelare. Podrobny ptehled druhii rekreaci, vyse piispévku a podminek

Cerpani je shrnut v Tab. 6.

Tab. 6: Rekreace ve firmé $A

Druh rekreace VySe prispévku Podminky Cerpani

Cerpat Ize 1x v kalendafnim roce +
moznost ¢erpani ptispévku na 2
vikendy v tuzemsku, nebo 1x
prispévek na kratkodoby zajezd.

V rekreaénich zatizenich SA,
odbord KOVO, nebo v pronajatych | 50% z celkové ceny poukazu
zafizenich odborit KOVO

Tuzemské rekreace organizované | 1100 - 2500 K¢, pro déti a studenty | 1x v kalendainim roce + moznost

pied odbory KOVO a smluvni do 26 bez vlastniho piijmu 550- Cerpani prispévku na 2 vikendy v
cestovni kancelare pti délce pobytu | 1250 K¢. Konec¢na vyse prispévku | tuzemsku, nebo 1x prispévek na
min. 5 dni. zévisi na celkové cené zajezdu. kratkodoby zajezd.

1x v kalendainim roce + moZznost
2500 K¢, pro déti a studenty do 26 | Cerpani prispévku na 2 vikendy v
bez vlastniho pfijmu 1250 K¢. tuzemsku, nebo 1x pfispévek na
kratkodoby zajezd.

Zahrani¢ni rekreace organizované
pies smluvni cestovni kancelaie o
celkové délce pobytu 5 dni a vice.

Kratkodobé zajezdy do 4 dni
organizované odbory KOVO a
smluvnimi cestovnimi
kancelafemi.

550 K¢ pro zaméstnance i pro déti
a studenty do 26 let bez vlastniho
piijmu.

1x v kalendainim roce + moZznost
1 piispévku na tydenni rekreaci.

Zdroj: vlastni zpracovani internich informaci

Prispévek pri narozeni ditéte — ndrok na tento piispévek ve vySi 5000K¢ na kazdé

narozené dit¢ vznikd po 3 mésicich trvani zaméstnaneckého poméru. Zaméstnanec nesmi
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mit neomluvené absence vétsi jak 7,5 hodin. O tento benefit je nutné se piihlasit svému
personalistovi spolu s rodnym listem ditéte. Pfispévek se vyplaci i pii nezruSitelném

osvojeni ditéte, zde je tfeba dolozit rozhodnuti soudu.

Stravovani — firma zajiStuje pro své zaméstnance stravovani piimo v aredlu zdvodu, tuto
sluzbu zajiStuje integrovana stravovaci firma EUREST. Pro kazdou sménu museji byt
zajistény min. 3 druhy teplych jidel a pfilohy. V zdvodech firmy se nachazi celkem 16
restauraci EUREST. Piispévek pro rok 2015 je na hlavni jidlo 12K¢&, na polévku 2K¢. Cena
jidla je sloZena zceny surovin + pfispévku na modernizaci (3,81K¢ bez DPH).
Zamgéstnanci maji v pribéhu smény narok na jedno dotované jidlo, kazdé dalsi uz je za
plnou cenu. Tento benefit mohou vyuzivat vSichni interni zaméstnanci, studenti
a dichodci. Externi zaméstnanci maji jidlo v zavodnich jidelndch za vysSi ceny,

odpovidajici trznim.

Dovolena — firma poskytuje jeden tyden dovolené navic, nad rdmec povinnych 4 tydnii
danych zakonikem prace. Zaméstnanci jsou ale omezeni povinnou dovolenou tzv.
celozavodni, ktery byva stanovena po dohod¢ vedeni firmy a odbort. Tato hromadna
dovolena trva obvykle 2 tydny béhem letnich prazdnin a vétSina zaméstnancii z vyrobni

oblasti ji musi dodrzet.

Ubytovani — firma poskytuje svym zaméstnancim ubytovani na dobu urcitou ve svém
ubytovacim zafizeni. Ubytovna je urCena pro nové zaméstnance, u kterych by nebylo
mozné denni dojizdéni, a upfednostiiuji se nedostatkové profese. Obvykla doba ubytovani

je S let.

Urazové pojisténi — vSichni zaméstnanci jsou pojisténi 24 hodin denn¢. Jedna se o trazové
pojisténi pro trvalé nasledky, nebo smrt nasledkem urazu. Benefit je uren pro vSechny
zaméstnance, ktefi jsou v pracovnim poméru v dobé urazu. Smrt nasledkem urazu je

pojisténa na 200.000 K¢ a trvalé nasledky trazu na 270.000 K¢.
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Vypomoc rodiné pfi umrti zaméstnance — v piipadé umrti zaméstnance je poskytnuta
jeho rodin€ jednordzova vypomoc ve vysi 30.000 K¢ pro manzelku/manzela, druha/druzku
a 50.000 K¢ na kazdé nezaopatiené dité. V pfipadé¢ umrti nasledkem pracovniho urazu,
nebo nemoci z povolani nalezi manzelce/manzelovi a ditéti, které ma narok na sirot¢i
diichod odikodnéni dle zikona. Navic firma SA vyplaci jesté socialni vypomoc ve vysi

Sestinasobku primérného mési¢niho platu.

Zapujcky na bydleni — benefit mize Cerpat zamé&stnanec, ktery je v pracovnim poméru
déle jak 1 rok a neméd neomluvené absence. Je preferovani pouziti penéz na bydleni
v regionech Mlada Boleslav, Vrchlabi a Kvasiny. Zapijcka je bezurona a je strhavana
piimo ze mzdy. Nelze ji pouzit na vyrovnani spoluvlastnictvi manzeld ani na zaplaceni
jinych ptjcek. Vyse zaptjcky je uveden v Tab. 7

Tab. 7: Zapiijcky na bydleni ve firmé SA

Do 400 000 K¢ Do 150 000 K¢
Koupé bytu, nebo rodinného domu do osobniho Modernizace, nebo pfestavba rodinného domu, nebo
vlastnictvi. bytu v osobnim vlastnictvi.

Koup¢ uzivaného bytu, ¢i rodinného domu do
Stavba, pristavba bytové jednotky. osobniho vlastnictvi (od obecniho ufadu, bytového
druzstva apod.)

SlozZeni ¢lenského podilu (jen do vyse nesplacené

zistatkové hodnoty €l. podilu) Cena musi byt vy$si nez 15 000 Ke

Zdroj: vlastni zpracovani internich informaci

Doprava — jedna se o dopravu na smény z vytipovanych lokalit, kde je nedostatecné

spojeni a zarovenl velké mnoZzstvi zaméstnanct. Doprava se plati formou srazky ze mzdy.

Doprava v arealu zavodu slouzi k transportu zaméstnancti z mista jejich pracovisté na

autobusové nadrazi v Mladé¢ Boleslavi. Tato doprava jezdi z a na sménu a je zdarma.

3.2 Pracovni volno s nahradou mzdy

V této sekci nabizi firma SA n&kolik benefitd, tykajicich se volna na rtizné piileZitosti nad

ramec platnych zakonu CR.
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Pracovni volno pfi narozeni ditéte manZelce/druZce zaméstnance — firma poskytuje
jeden den placeného volna na pfevoz matky z porodnice domil. Tento benefit je uréen pro

vSechny zaméstnance, ktefi jsou v pracovnim pomeéru.

Pracovni volno pro osoby OZP — tito zaméstnanci maji narok na 5 dni volna ro¢n¢ navic,

tyto dny je mozné vyuzit na rekondi¢ni pobyt v laznich, nebo ¢erpat po jednotlivych dnech.

Péce o dité do 12 let — zaméstnanci, ktefi splni pozadavky v nize uvedené tabulce, maji
narok na dny volna. Zaméstnanec nesmi mit neomluvené absence. Pocet dni volna pro

jednotlivé skupiny zaméstnancti je uveden v Tab. 8.

Tab. 8: Péce o dité do 12 let

Pocet dni pracovniho volna s

Kdo muZe benefit Cerpat nahradou mzdy

Osaméli zaméstnanci (matky, otcové) pecujici o dit€ do véku 12 let. 1 den Ctvrtletné

Osaméli zaméstnanci (matky, otcové), ktefi maji po rozvodu ve spolecné,

nebo stfidavé péci dité do veku 12 let. I den v pololeti

Ostatni zaméstnankyné (matky) pecujici o dit¢ ve véku do 12 let a
zamgéstnanci (otcové) pecujici o dité do 12, které jim bylo soudem svéfeno | 1 den v pololeti
do vychovy.

Zdroj: vlastni zpracovani internich informaci

Pracovni volno pro rodinné prisluSniky drzitele pritkkazu ZTP/P — pracovnik, jez ma
v rodiné ZTP/P osobu nalezi jeden den volna v pololeti navic. Za rodinného pfislusnika je
bran manzel/manzelka, druh/druzka, rodiCe, déti, prarodice, vnuci. Podminkou jsou opét

zadné neomluvené absence.

Pracovni volno pro seniory — senior je osoba, ktera je v zaméstnaneckém poméru
minimaln¢ 30 let. Tito zaméstnanci maji narok na jeden den volna v roce navic. Navic
mohou cCerpat dal§ich 5 dni volna, zde je ale podminka absolvovat 14denni rekondi¢ni

pobyt v laznich s finanénim ptispévkem firmy.
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Pracovni volno na stéhovani — zaméstnanci maji narok na jeden den volna rocné pfi

st¢hovani s vlastnim nabytkem.

Ucast na svatbé — zaméstnanci maji narok na dny volna pfi svatbach v rodin¢ dle nize

uvedené Tab. 9.

Tab. 9: Uéast na svathé

Svatba a ucast na obiadu Pocet dni nahradniho volna

vlastni 2 dny + 1 den na obtad, pokud se uskute¢ni v pracovni den
ditéte zamestnance 1 den

rodi¢li zamestnance 1 den na obtad, pokud se uskutecni v pracovni den

Zdroj: vlastni zpracovani internich informaci

Ucast na pohibu — zde zavisi na pfibuzenském vztahu a na tom zda zamé&stnanec zatizuje

pohieb. Dny volna shrnuje Tab. 10

Tab. 10: Uéast na pohi'bu

Umrti a ii¢ast na pohi'bu Pocet dni nahradniho volna
manzela, druha, nebo ditéte zamé&stnance 5 dni + 1 den na obtad

rodi¢ll a sourozence zaméstnance 2 dny + 1 den pokud zatizuje obtad
rodi¢li a sourozence zaméstnancova manzela, manzela 1 den + 1 den na obtad +1 den pokud
sourozence zamestnance zafizuje obfad

prarodice, nebo vnuka zaméstnance, prarodice zaméstnancova | 1 den + 1 den na obtad +1 den pokud
manzela zafizuje obtad

rodi¢e druha zaméstnance 1 den

Zdroj: vlastni zpracovani internich informaci

Zeny z no¢ni prace — Zeny pracujici no¢ni smény maji narok na 5 dni volna rocné navic,
podminkou je ¢erpani toho volna na 14denni rekondi¢ni pobyt. Je-li Zena zaroven senior,

nebo osoba OZP, nelze tyto vyhody scitat.

3.3 Zdravotni benefity

Firma dbd o zdravi svych zaméstnanctli, jak v oblasti prevence, tak i pfi odstranovani

zlozvykd, jako je napft. koufeni.
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Zdravotni benefity — cilem tohoto benefitu je zvysit zdjem zaméstnanclti o své zdravi
a zlepSovat ho. Za péc¢i o zdravi ziskévaji zaméstnanci body, které mohou utratit ve
webové samoobsluze. Systém tedy funguje na principu cafeterie. Body je mozné vyuzit na
nakup potravin v zavodnich jidelnéch, které jsou oznaceny logem zdrava potravina. Pokud
si zaméstnanec nevybere z nabidky potravin, miize si body ptevést do penzijniho spofeni.
Bod mohou zaméstnanci ziskat za sestaveni osobniho zdravotniho planu a jeho plnéni, za
ockovani proti chiipce, za €ast na rehabilitacnich a rekondi¢nich programech, za pololeti
bez pracovni neschopnosti a za darovani krve. Zaméstnanec miize ziskat rocn¢ max. 700
bodi, pouze pokud je darce krve ze zlatou medaili, pfipadné zlatym kiizem mize dostat

500 bodt navic. V tomto systému se 1 bod = 1 K¢.

Bezplatné oCkovani proti chfipce — zamé&stnanci se mohou nechat ockovat ve vSech
ordinacich, které jsou v aredlu firmy. Déle probihd i hromadné ockovani na pracovistich.
Pii oCkovani zaméstnanec dostane také 200 boda na konto Zdravotnich benefitii. Cilem je

snizeni nemocnosti zaméstnanca.

Rehabilita¢ni sluzby — 1écba probiha po doporuceni Iékaie a standartni ukony jsou
hrazeny z vefejného zdravotniho pojisténi. Firma poskytuje svym zaméstnanciim navic
nadstandartni péci — laserova terapie a terapie razovou vlnou, kterou hradi plné
zaméstnavatel. Dale jsou zde poskytovany preventivni terapie, které maji pfedchazet
potizim pii jednostranném zatézovani téla. Programy v nabidce jsou Casto aktualizovany

a poskytovand péce je na vysoké trovni.

Programy na odvykani koureni — firma podporuje své zaméstnance, pokud chtéji piestat
kouftit. K dispozici je program odvykani elektromagnetickou PC metodou, cena programu

je 1900 K¢, zaméstnanec hradi pouze 500 K¢, zbytek je placen zaméstnavatelem.

Rekondi¢ni pobyty — jak jiz bylo zminéno vySe, pro vybrané skupiny zaméstnancl jsou
nabizeny pobyty v laznich na zotaveni, nékteré skupiny maji dokonce na tento pobyt navic
dovolenou. Prioritni skupiny zaméstnanci pro tyto pobyty jsou: seniofi, zeny pracujici

Vv noci, zeny pracujici ve vyrob¢, OZP zaméstnanci, vyrobni d€lnici starsi 50 let. V ptipadée
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volné kapacity mohou jet i ostatni zaméstnanci. Firma ma sjednany vyhodnéjsi podminky
s 12 laznémi v Ceské a Slovenské Republice. Od ceny pobytu je jiz odedten piispévek ze

socialniho fondu.

Studio ,,Bud’me fit* — vbudové ubytovny firma provozuje fitness centrum pro
zaméstnance. Je mozné vyuzit i1 konzultace s byvalym zavodnikem v kulturistice, ktery

nabizi 1 sestaveni vyzivového planu. Cena vstupu pro zaméstnance je 50 K¢.

3.4 Nabidky zaméstnancim SA od jinych spole¢nosti

Firma nabizi svym zaméstnanciim slevy na produkty od jinych firem, které spolupracuji se

SA. Diky lepsi vyjednéavaci pozici dosdhne firma na lepsi ceny pro své zaméstnance.

Cestovni pojiSténi — firma nabizi pojisténi u spolecnosti UNIQA, zaméstnanec miize za

vyhodnou cenu (555 K¢ ro¢né) pojistit celou rodinu. Pojisténi plati i na nebezpecné sporty.

Prodej vypocetni techniky — zaméstnanci maji moznost nakoupit za zvyhodnéné ceny

produkty téchto firem: HP, Microsoft, Zoner, Slovniky Lingea a IBM.

Bezii¢elovy uvér — spole¢nost Volkswagen Financial Services (diive SkoFIN) nabizi
zaméstnancim pujcku bez rucitele ve vysi 30.000 — 100.000 K¢. Podminkou je byt min.
rok zaméstnancem SA, mit smlouvu na dobu neuréitou a pobyt na izemi CR. RPSN (ro¢ni

procentni sazba ndkladl) se pohybuje od 11 do 12,4%.

Vyuzivani sluZzeb mobilniho operatora — zaméstnanci a jejich rodinni ptislusnici mohou
vyuzit rdmcovou smlouvu se spole¢nosti T-Mobile. Ceny balickli neomezenych balickt
jsou vyrazné zlevnény. V nabidce je i jeden specialni tarif pro zaméstnance SA, za 170K&
mésicné 150 volnych minut a 80 SMS zprav. Volani na ¢isla zahrnutd v ramcové smlouvé

je zdarma.
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3.5 Prodej a prondajem vozia a poprodejni sluzby
Jakozto nejvétsi vyrobce automobilll v nadi republice nabizi SA samoziejmé i benefity

tykajici se jak prodeje, tak i prondjmu automobilii pro své zamé&stnance.

Prondjem novych vozii — firma nabizi zaméstnancim pronajem vozidla formou
operativniho leasingu, ktery zajiStuje spolecnost Volkswagen Financial Services. Vozidlo
je stale majetkem leasingové spolecnosti a zaméstnanec ho ma ptijcené na rok. Povoleny
najezd km je 20, nebo 30 tisic. Ceny jsou velmi piiznivé napi. model Citigo je mozné mit
jiz od 2440 K¢ mésicné, Fabia od 3120 K¢, Rapid 3470 K¢, Yeti 4300 K¢ a Octavia 4350
K¢&. U kazdého modelu je mozné volit z vice vybav, vySe spoluucasti (5%, nebo 1%)
a njezdu kilometrii. Tento benefit je u zaméstnanct velmi oblibeny, kazdy rok maji nové
auto, u které¢ho se nemusi o nic starat a vse je jiz v cené. Benefit mohou vyuzivat vSichni
zameéstnanci, ktefi jsou v pracovnim poméru min. 1 rok a také byvali zaméstnanci firmy

(dtichodci).

Prodej novych vozii — zaméstnanci maji narok na koupi nového vozu. Firma na néj
poskytuje slevu piiblizné 11% oproti standartnim cendm uvedenym na webovych
strankach firmy. Casto jsou k dispozici navic i rizné akéni bali¢ky vybav za vyhodnéjsi
cenu. Financovani koupé vozu je mozné fesit pres Volkswagen Financial Services, nebo

v hotovosti.

Prodej ojetych vozii — zaméstnanci mohou koupit ojeté sluzebni vozu manazera firmy.
Tyto vozy maji najeto do 20 tis. km a nejsou star$i nez 1 rok. Vozy jsou v dobrém stavu,
s jasnou historii a servisem, cena je vyhodnéjsi nez z bazaru. Vysledna cena zavisi na
stupni poskozeni, drobnych odérkéach, presném poctu ujetych km, nelze proto jednoznacné
urCit procento slevy. Nabidka ojetych vozl je kazdy mésic vyvéSena na intranetu,
zaméstnanci se mohou pfihlasit do soutéze o koupi daného vozu a nasledné probiha
losovani. Seniofi firmy (viz vy$e) maji na vozy piednostni pravo ndkupu. O vozy se mohou
piihlasit i byvali zaméstnanci firmy (diichodci) a studenti posledniho roéniku uéilisté SA.

Vyherce vozu jej musi minimalné rok vlastnit a miize koupit pouze jedno auto za rok.
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Originalni dily, prisluSenstvi, reklamni predméty a servis — firma poskytuje slevu na
tyto produkty a sluzby. Origindlni dily a pfisluSenstvi jsou zlevnény o 10%, reklamni

predméty s logem Skoda o 15% a ceny za servisni prace maji zaméstnanci o 10% levngjsi.

Pijceni vozu na svatbu — zaméstnanci maji moznost pijcit si na vlastni svatbu vozy

Superb.

Z vyse uvedeného popisu vyplyvd, ze nabidka zaméstnaneckych benefitli je opravdu
rozsahla a zaméstnanci si maji z ceho vybrat. Veskeré informace o téchto benefitech byly

erpany z internich zdrojt firmy SA.
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4 Komparace benefiti firmy SA s jinymi firmami

Tato kapitola se zabyva porovnanim systému benefittl firmy SA s dal§imi firmami. Pro
potieby tohoto porovnani byl vypracovan ve spolupraci sfirmou SA, respektive
oddé&lenim, které se zabyva odméhovanim zaméstnancii, kratky dotaznik. Firma SA se
v soucasné¢ dob¢ potykd v personalni oblasti s dvéma hlavnimi problémy — starnuti
populace a nedostatek kvalitnich pracovnich sil. V kvasinském zavod¢ se bude rozSifovat
v pribehu let 2016 a 2017 vyroba novych modeld SUV (sportovné uzitkové vozidlo)
a firma bude potiebovat zhruba 1700 novych zaméstnancti. Dal§i nova mista v Kvasinach
vzniknou u dodavatelti, ktefi kvali JIT (just in time) systému dodavek postavili zdvody

pobliz.

Kvasiny 1 Mlada Boleslav jiz nyni patii k regioniim s velmi nizkou nezaméstnanosti, ktera
se pohybuje pod republikovym primérem, ktery €ini 6,1% (udaj za biezen 2016). Proto
existuje obava, Ze se nepodafi nabrat dostatek kvalifikovanych pracovnich sil. Firma tedy
potfebuje motivovat potencionalni pracovniky i ze vzdalengjSich oblasti, aby se uchdzeli
o praci v mistech, kde ma firma své vyrobni zavody. K tomu, aby zvysila ochotu lidi
cestovat za praci, zvazuje firma Gpravu systému benefitl, ktery uz je pouzivan delsi dobu
a neodpovidd zménam, které se odehravaji na trhu prace. K zjisténi a porovnani toho, co
pouzivé potencionalni konkurence na trhu prace, ma slouzit tato prace. Jednd se zejména
o porovnani struktur benefiti a zjisténi, jaké novinky jsou v soucasné dobé& zavadény

(MPSV, 2016).

4.1 Firmy oslovené v ramci dotaznikového Setreni

Vzhledem k velikosti firmy SA nebylo snadné najit pro porovnani odpovidajici firmy.
Konzultant z firmy SA vybral 15 firem, pisobicich pievazné v oblasti automobilového
primyslu. Jednalo se vétSinou o dodavatele a konkurenty firmy SA. Cilem dotazniku
nebylo udélat prizkum reprezentativniho vzorku, firmu SA zajimaly tyto konkrétni firmy.

Firmém byl prostfednictvim e-mailu rozeslan dotaznik, odpovédélo jich 8, viz Tab. 11.
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Jedna z firem projevila ptani zlstat v anonymit¢, proto bude nadéle ozna¢ovana pouze jako

firma A.

Tab. 11: Prehled oslovenych firem

. . , Pocet . Odevzdany .
Firma Vyrobni program zaméstnanci Misto dotaznik Poznamka
Vyroba a zpracovani surového be
ArcelorMittal Ostrava Zeleza a oceli a hutni 4613 Ostrava L
, odpovedi
druhovyroba
Barum Continental, s.r.0. | Vyroba pneumatik 4500 Otrokovice ano
Bosch Diesel s.r.o. Jihlava | ¥7oPd dilil pro automobilovy 4300 Jihlava ano
primysl
CEZ, as. Vyrot.)a a rozvod elektrické 25900 Praha I}S:chtej.l se
energie ucastnit
Hyundai NoSovice Vyroba automobill 3400 Nosovice bez <
odpovédi
Iveco Czech Republic Vyroba a prodej autobusti a 3000 Vysoké bez
(MIS) néahradnich dilt Myto odpovedi
Strojirenstvi - vyroba Coské nechtdil se
Robert Bosch spol. s r.o. komponentt pro 3500 N echie)
. Budgjovice Ucastnit
automobilovy primysl
Obchodni a servisni ¢innost v
Siemens s.r.o. oblasti elektrotechnickych a 9500 Praha
elektronickych vyrobki.
TRW Autoelektronika, Vyrobce elektronickych 650 . bez
e f e Benesov 1
S.T. 0. soucastek, spinaci odpovédi
. e . bez
TPCA vyroba automobill 3000 Kolin 1
odpovedi
Vyvoj a vyroba svételné,
klimatizaéni a chladici s
Hanon systems, s.r.o. techniky pro automobilovy 2000 Novy Ji¢in ano
pramysl.
dodavatel svafovacich,
_— . montaznich a dopravnich .
Chropyiiska strojirna a.s. linek pro automobilovy 270 Chropyné ano
prumysl
Firma A s.r.o. vjroba kompon’entlt pro 350 ano prani -
elektrotechnicky prumysl anonymity
Linde Wiemann s.r.o. Vyroba k‘om;?oneentu pro 830 Lysd nad ano
automobilovy primysl Labem
PEKM Kabeltechnik s.r.o. Verb?,l kab'elovyc,h svgzku pro 313 Strgz nad ano
osobni a nékladni vozidla Nisou

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Jak je vidét ve vySe uvedené Tab. 11, vSechny firem spadaji dle kritérii EU do kategorie
velkych firem a jsou vSechny vyrobni. Podoba dotazniku, ktery byl pro potfeby porovnani
odeslan je vidét v Tab. 12. Otazky byly koncipovany tak, aby bylo mozné ziskat piehled
o tom, jaky maji dotazané firmy postoj k zaméstnaneckym benefitim a jak velkou roli hra;ji

v celkové odmeéng, kterou firma svym zaméstnanciim poskytuje.

Tab. 12: Zasilany dotaznik

Vyzkum zaméstnaneckych benefiti

l:ocet . | Celkovy pocet kmenovych zaméstnanct Vasi firmy
zaméstnancu
Pru‘:réllirny Primérny vék kmenovych zaméstnanct Vasi firmy
Systém Jaky systém benefitl pouziva Vase firma - Benefity poskytované zaméstnavatelem dle pfedem danych
benefiti podminek / Cafeteria / kombinace obou
Niklady na o . .
benefity Celkov¢ naklady na benefitni systém

Na koho primarn¢ benefity cili, ptilakani novych zaméstnanct, udrzeni stavajicich, odménovani

Cile benefiti veérnosti, jiné diivody?

Které benefity jsou pro Vasi firmu nejdulezitéjsi a nejefektivnéjsi vzhledem k cilim Vasich benefitt. /
Kolik na tyto benefity dava firma ro¢n¢ penéz

TOP 5 1.
benefiti pro | 2.
firmu 3.
4.
5.
Prizkumy
mezi Probihaji ve Vasi spolecnosti pruzkumy spokojenosti zaméstnancu s benefity? Pokud ano, jak casto?
zaméstnanci

Které benefity jsou pro Vase zaméstnance nejzajimavejsi, o které je nejveétsi zajem / kolik na tyto
benefity dava firma rocné penéz

TOP 5 1
zaméstnanci 2'
nejvyuzivanéj 3'
Sich benefiti 4'
S.
InfoE‘ movan°1 Jakym zptisobem informujete své zaméstnance o novinkach v oblasti benefitd?
zameéstnancu
ledovani L . . . o s . R
S ti(:,(r)l dit Jak Casto je systém benefitt ve Vasi firmé ménén a na zakladé ceho?

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Cilem této kapitoly je porovnat ziskané odpovédi od jednotlivych firem a ziskat tak
detailnéj$i obraz o systému benefiti oslovenych firem. A déle zhodnotit situaci ve

vybranych firmach s ohledem na podminky, které panuji na ¢eském trhu prace.
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4.2.1 Pramérny vék zaméstnanci

V soucasné dobé dochazi ke starnuti celé populace, tento trend je ovlivnén predevsSim
neustale se zvySujici dobou doziti a zlepSujici se lékarskou péci. V navaznosti na to
dochazi také k posouvani hranice odchodu do starobniho diichodu. Dle zprav CSU se od
roku 1993 rapidné méni struktura zaméstnanct, mladi lidé zlstavaji déle studovat. Mira
zamestnanosti ve skupiné 20-24 let klesla v roce 2013 oproti roku 1993 o vice nez tretinu.
Naopak ve skupindch starSich je tento trend zcela opacny, pocet pracujicich ve vysSim
veéku neustale roste. Primérny vék zaméstnance byl v roce 2013 42,4 let a toto ¢islo se
meziro¢n¢ zvysuje o 0,2. Vroce 2016 by tedy jiz mélo toto cCislo byt 43 let

(Statnisprava.cz, 2016).

Tyto demografické trendy s sebou piinaseji pro firmy mnoho zmén. Star§i zaméstnanci
nejsou napf. ve vyrobnich firmach schopni pracovat v pozadovaném tempu.
V kancelarskych pozicich je pro né zase problém piizpisobovat se rychlym zménam
v oblasti IT techniky, ucit se pracovat se stale nov¢jSim a komplexnéjSim softwarem.
Firmy by tedy méli hledat cesty jak nejlépe vyuzit celozivotni znalosti a zkuSenosti téchto
pracovniku. Bohuzel v mnoha ptipadech se tomu tak ned¢je a dochéazi k vekové
diskriminaci uchazeét o praci. Firma SA ma pro pracovniky z vyroby, ktefi jiz nezvladaji
naroky na né kladené je zfizeny tzv. zdravotni pool, prostfednictvim kterého mizou ziskat
fyzicky méné narocnou praci. Ne vSechny firmy ale projevuji takovou péci o své
zaméestnance napi. firma Google, kterd je velmi znamé péci o své zaméstnance celi
dokonce Zalobé za vékovou diskriminaci. Tuto zalobu podal uchaze¢ o praci, které udajné
nebyl pfijat kvili vysokému véku (60 let), primérnému zaméstnanci Googlu je 29 let

(PCWold, 2016).

V Tab. 13 je uvedeny prumérny vék zaméstnanci firem, které se ucastnili dotazniku.
Z nasbiranych dat je patrné, ze firma SA je na tom co se tyée primémého véku
zaméstnancl velmi dobfe (druzi nejmladsi zaméstnanci) a vétSina dalSich firem se také
pohybuje pod celorepublikovych primérem, ktery ¢ini 43 let. Pouze firma Bosch dosahuje

vys$si hodnoty a to 44 let.
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Tab. 13: Primérny v€k u dotdzanych firem

Priumérny vék

LoV zaméstnancu
Skoda Auto a.s. 39,5
Barum Continental, s.r.o. 40,9
Bosch Diesel s.r.o0. Jihlava 44
Siemens s.r.0. 39,8
Hanon systems, s.r.o. 40
Chropynska strojirna a.s. 40
Firma A s.r.o. 39
Linde Wiemann s.t.0. 42
PEKM Kabeltechnik s.r.o. 412

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.2.2 Systém benefiti

V teoretické ¢asti této prace bylo uvedeno rozdéleni systémii benefitl na fixni a flexibilni
(cafeteria). V praxi se Casto vyskytuje kombinace téchto dvou systému. Z dotaznikového
Setfeni, které je shrnuté v Tab. 14, je patrné, Ze velké firmy jsou stale zaméfeny na fixni
systémy a zmény ptichdzeji velmi pomalu. Toto je zpiisobeno z velké casti tradici benefitl
a také neochotou meénit zabéhnuty systém. Progresivnéjsi firmy v této oblasti se snazi
sledovat moderni trendy a nabizeji Casto flexibilni systémy. Cafeterii Casto pouzivaji
1 stfedni firmy, které tak dosahnou nizsich nékladii na provoz systému, ktery se da snadno

outscourcovat. Vyhody cafeteria systému byly popsany v kapitole 1.4.2.

Tab. 14: Systém benefitii u dotdzanych firem

Firma

Systém benefita

Skoda Auto a.s.

vSechny benefity fixni, krom¢ zdravotnich benefiti - forma cafeterie

Barum Continental, s.r.o.

kombinace obou

Bosch Diesel s.r.o. Jihlava

fixni

Siemens s.r.0.

kombinace obou

Hanon systems, s.r.o.

fixni

Chropyiiska strojirna a.s.

kombinace obou

Firma A s.r.o. fixni
Linde Wiemann s.r.o. fixni
PEKM Kabeltechnik s.r.0. fixni

Zdroj: Vlastni zpracovani

53




4.2.3 Naklady na benefity

V teoretické Casti, konkrétné v Tab. 2, jsou uvedeny prumérné ro¢ni naklady na benefity na
jednoho zaméstnance, pro fadové zaméstnance a niz§i management je to 10 — 15 tis. K¢.
Pti vypliovéani dotazniku se objevil problém, s tim, ze n€které firmy maji v ndkladech na
benefity zapoctené uplné vse, véetné vycisleni dovolené navic, sick days atd. Jiné firmy
zapocitavaji pouze vydaje ze socialniho fondu, dal$i maji kombinaci téchto metod. Vzdy
zalezi na vedeni respektive personalnim oddé€leni danych firem. Pro objektivni zhodnoceni
naklad na benefity by bylo potfeba, aby vSechny firmy vycislily néklady podle stejné
metodiky. Tak tomu ovSem v realit¢ neni, proto hodnoty v Tab. 15 maji nizsi vypovidaci

hodnotu.

Tab. 15: Priimérné naklady na benefity u dotazanych firem

Prumérné ro¢ni niaklady na
Firma benefity na jednoho zaméstnance
v K¢
Skoda Auto a.s. 8 510,00
Barum Continental, s.r.o. 31 777,00
Bosch Diesel s.r.o0. Jihlava 1 498,00
Siemens S.r.0. 32 631,00
Hanon systems, s.r.o. 16 000,00
Chropynska strojirna a.s. 17 567,00
Firma A s.r.o. nechce zvefejnit
Linde Wiemann s.r.o0. 10 240,00
PEKM Kabeltechnik s.r.0. nechce zvefejnit

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z &astky 8510 K& uvedené u firmy SA je vidét, ze do nakladii na benefity poéita pouze ty,
které jsou Cerpany ze socialniho fondu (rekreace, vyroci, prispevky, stravovani a socialni
vypomoci). Firma ma velmi rozsahly systém benefitl, ale vSechny nejsou soucésti

kalkulace, coz vysledek znacné zkresluje.

U firem Barum a Siemens jsou vidét velmi vysoké castky, to je zplisobeno tim, ze do
nakladi na benefity je zapocteno opravdu vSe, proto hodnota dosahuje vice nez
dvojnasobku republikového priméru. Na opa¢ném konci je firma Bosch, zde je ale nizka

hodnota zplisobena velmi chudou nabidkou benefitt.
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4.2.4 Cile benefita

Zamgéstnanecké benefity maji velky vliv na spokojenost zaméstnancti a firmy se
prostiednictvim nich snazi motivovat a odmeénit své zameéstnance nad ramec platu.
Nejcastéjsi cile benefitl jsou stabilizace zaméstnanctli, zabranéni fluktuace, nabor novych
zaméstnancll a odménovani vérnosti. Tyto odpovédi shrnuté v Tab. 16 se nejcasteji

vyskytovaly i v dotaznikovém Setfeni.

Tab. 16: Cile benefitit u dotiazanych firem

Cile benefitii (Na koho primarné benefity cili, ptilakani novych zaméstnancu,

Firma - A
udrzeni stavajicich, odménovani vérnosti, jiné divody?)

Stabilizace stavajicich zaméstnanct, nabor novych zaméstnanct

Skoda Auto a.s.

Udrzeni stavajicich zaméstnancti, ptildkani novych, dlouhodoba motivace a stabilizace zaméstnanct,
Barum Continental, s.r.o. soucast brandingovych a naborovych aktivit

. X Udrzeni stavajicich zaméstnanct
Bosch Diesel s.r.o. Jihlava

Atraktivita na trhu prace, navySeni pfijmu zaméstnanct pifi uziti daiiovych tspor, work-life balance,
Siemens S.T.0. udrzeni zaméstnanci a odména loajality

Udrzeni stavajicich zaméstnancti, ptildkani novych
Hanon systems, s.r.o.

., . Odménovani vérnosti, udrzeni stavajicich zaméstnancii
Chropynska strojirna a.s.

. Odménovani vérnosti, udrzeni stavajicich zaméstnanci, pfildkani novych
Firma A s.r.o.

. . Udrzeni stavajicich zaméstnanct
Linde Wiemann s.r.0.

Udrzeni stavajicich zaméstnanct

PEKM Kabeltechnik s.r.o0.

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.2.5 Top 5 benefita dle nazoru vedeni firem
V této Casti bylo ukolem zjistit, jaké benefity povazuji oslovené firmy za nejdilezité;si
vzhledem ke svym ciltim, na které benefity jsou hrdé a co jim dle jejich nazoru zvysuje

hodnotu firmy v o¢ich zaméstnanct. Pfehled je k vidéni v Tab. 17.
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Tab. 17: Top 5 benefiti dle nazoru vedeni firmy u dotizanych firem

TOP 5 benefita dle firmy (Které benefity jsou pro Vasi firmu nejdilezitéjsi a

Ll nejefektivnéjsi vzhledem k cilim Vasich benefiti?)

. 1. Odmény pii pracovnim vyroci; 2. Doplitkové penzijni spofeni - pfispévek; 3. Pfispévek na
Skoda Auto a.s. stravovani - zajisténi jidel v EURESTU; 4. Rekondi¢ni a zdravotni programy; 5. Tyden dovolené +
pracovni volno s nahradou mzdy

1. 13. a 14. plat; 2. zvyhodnény nakup pneumatik; 3. tyden dovolené navic; 4. odmény za pracovni a

Barum Continental, s.r.o. |, >0 % T S S .
zivotni vyro¢i + penzijni pfipojisténi; 5. prispévek na stravovani

1. T-Mobile - zvyhodnény tarif; 2. volnoc¢asové aktivity - kurzy, seminafe, bazény, posilovny,

Bosch Diesel s.r.0. Jihlava kluziste; 3. penzijni ptipojisténi

1. home office a flexibilni prac. doba; 2. dny volna - dovolena, bridge days, sick days; 3. flexibilni
Siemens s.r.o. systém cafeteria; 4. odména za pracovni jubilea; S. pfispévky na zivotni pojisténi/penzijni
piipojisténi

1. ptidél ze socialniho fondu; 2. pfispévek na penzijni pfipojisténi; 3. ptispévek na dopravné; 4.
Hanon systems, s.r.o. piispévek na zivotni pojisténi; 5. ostatni /pracovni volno s ndhradou mzdy, ocenéni darct krve a
kostni dfené, ptjcky, vérnostni odmény

1. ptispévek na soukromé zivotni pojisténi do vyse 700 K¢ (po 1. roce trvani PP); 2. ptispévek na
stravu (az do vyse 55 %), tyden dovolené navic nad zakladni vymeéru; 3. ptispévek na penzijni
ptipojisténi do vyse 500 K¢ - pro zaméstnance v PP minimalné 5 let; 4. jazykova vzdélani pro
zamg&stnance; 5. nepenézni plnéni (pro manazery a klicové zaméstnance dle VH v daném roce),
odmény za pracovni jubilea (od 15 let trvani PP) a zivotni jubilea (50. a 60. narozeniny dle poctu
odpracovanych let ve spolecnosti)

Chropynska strojirna a.s.

1. zavodni stravovani; 2. 5 dni dovolené nad zadkonem stanoveny limit; 3. program ocenovani a flexi

Firma A s.r.o. passy; 4. podil na zisku; 5. zaméstnanecké akcie

Linde Wiemann s.r.0. 1. stravenky; 2. vyro¢i pracovni i osobni; 3. tyden dovolené navic po jednom odpracovaném roce

1. zavodni stravovani; 2. jazykové kurzy; 3. sluzebni telefon (pro vybrané zaméstnance); 4. firemni
akce; 5. dovolena navic

PEKM Kabeltechnik s.r.o.

Zdroj: Vlastni zpracovani

U firmy SA je zde vidét, 7e se vsouladu scili svych benefiti snazi stabilizovat své
stavajici zaméstnance prostiednictvim odmén pii pracovnich vyrocich, penzijniho spoieni,
nabidkou stravovani a rekondi¢nimi pobyty. Velmi podobnou skladbu maji i firmy Barum,
Hanon systems a Chopyiiskéa strojirna které podobné jako SA jednaji v souladu s cili

svych benefiti.

Zajimavé benefity jsou k vidéni u firmy Siemens, které se snazi sledovat posledni trendy

v této oblasti a nabizi svym zaméstnanciim moznost prace z domova, dovolenou nad ramec
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zakona, ale také sick days a bridge days. Tyto ,,novinky*“ kombinuje také s klasickymi
benefity na odménu vérnosti a stabilizaci zaméstnancli jako jsou odmény za pracovni
vyroci a prispévek na penzijni spotfeni. Dale nabizeji 1 flexibilni systém cafeteria. I zde

maji benefity v souladu s cili spole¢nosti.

Nejméné oslovujici skladba benefita je u firem Bosch a Linde Wiemann. Jednak tyto firmy
nenabizeji moc benefitli a Zddny z nich neni pfili§ zajimavy, spiSe je zaméstnanci mohou

brat jako samoziejmost.

4.2.6 Prizkumy mezi zaméstnanci

Prizkumy mezi zaméstnanci jsou pro podnik velmi dilezité, na jedné strané vedeni
podniku ocefiuje a potiebuje zpétnou vazbu od svych zaméstnancti. Na druhou stranu je
dualezité, aby firma peclivé pracovala s mnozstvim prizkumt, jejich zamétenim a spravnou
komunikaci jejich dilezitosti. Zamé&stnanci by méli citit, Ze md smysl se v téchto
prizkumech vyjadiovat, dileZzita je proto i zpctnd vazba a reflexe ziskanych informaci. VSe
by mélo byt samoziejmeé anonymni, aby nemohl byt nikdo perzekuovan za sviij nazor.
V Tab. 18 je vidét Ze polovina firem prazkumy provadi, druhd polovina ne. Nejcastéji
probihaji jednou za 2-3 roky. U firmy SA probihaji priizkumy nepravidelng.

Tab. 18: Prizkumy mezi zaméstnanci u dotdzanych firem

Prizkumy mezi zaméstnanci (Probihaji ve Vasi spolecnosti pruzkumy

Ll spokojenosti zaméestnancu s benefity? Pokud ano, jak ¢asto?)

Skoda Auto a.s.

nepravidelné

ano, kazdé 3 roky celoplosné hodnoceni spokojenosti nasich zaméstnancii. Dale probihaji interni

Barum Continental, s.r.o. porovnéni a ankety spokojenosti.

Bosch Diesel s.r.0. Jihlava | 1 x za 2 roky

Ano, pravidelné kazdé 2 roky probihé priizkum angazovanosti, jehoz soucasti jsou i dotazy na

Siemens s.r.0. spokojenost s odménovanim/benefity

Hanon systems, s.r.o.

ne

Chropynska strojirna a.s.

zatim ne

Firma A s.r.o.

Ano, 1x ro¢né

Linde Wiemann s.r.o.

ne

PEKM Kabeltechnik s.r.0.

ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.2.7 Top 5 benefita dle zaméstnanci

Cilem této casti bylo porovnat, zda je vedeni firem, ptipadné jejich personalni oddéleni
schopné sladit dohromady svilj nazor na benefity stim co oceni nejvice zaméstnanci.
Hodnoceni benefitii je zaloZzeno na prizkumech mezi zaméstnanci, pokud ve firmach
probihaji. Pokud bylo v Tab. 18, ze firma neprovadi prizkumy mezi zaméstnanci, je zde
uvedeno potfadi u zaméstnancli na zaklad¢ informaci persondlniho oddéleni ohledné
vyuzivani benefiti. U nékterych firem potadi benefiti dle ndzoru firmy a zaméstnanct

odpovida, u jinych existuji odliSnosti.

Z odpovédni uvedenych v Tab. 19 je vidét, ze u zaméstnanct se t€si velké oblibé dovolena
navic a prispévek na penzijni ptipojisténi. Casto se objevuje také ptispévek na stravovani

a u firmy Barum také 13. a 14. plat. Pfevazn¢ se jedna o tradi¢ni benefity.

Firma SA ma na patém misté benefit operativni leasing novych vozil. Tento benefit je
v souladu s cili benefitli pfedevsim pro nabor novych zaméstnanct. Koupit si nové auto je
pro mladého c¢lovéka velmi financné néarocné, ovSem diky tomuto benefitu dosahne na
novy viz bez potieby vétsi financni hotovosti. Jak bylo zminéno v kap. 3.5 model Citigo si
je mozné pronajmout jiz 2440 K¢ mésicné. Tento benefit je velmi populdrni nejenom u

novych zaméstnancti, ale i u téch stavajicich.
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Tab. 19: Top 5 benefiti dle zaméstnancii u dotdzanych firem

TOP 5 benefiti dle zaméstnanci (Které benefity jsou pro Vase zaméstnance

Firma o o 29 ST
nejzajimavejsi, o které je nejvetsi zajem?)
1. Doplitkové penzijni spofeni - 900K¢/ zam. mésicné; 2. Prispévek na stravovani - zajisténi jidel v
éko A AT L EURESTU -pram. cena jidla 24,40 K¢ s dotaci (dotace je 14 K¢ v¢etné€ polévky); 3. Prispévek na

dovolenou - az 2500K¢&/ zam a 1250/ dité; 4. Zaméstnanecky program T -Mobile; 5. Operativni
leasing novych vozi (MAL)

Barum Continental, s.r.o.

1. 13. a 14. plat; 2. zvyhodnény nakup pneumatik; 3. tyden dovolené navic; 4. odmény za pracovni a
zivotni vyro¢i + penzijni pfipojisténi; 5. prispévek na stravovani

Bosch Diesel s.r.o. Jihlava

1. T-Mobile - zvyhodnény tarif; 2. penzijni pfipojisténi; 3. volnocasové aktivity - kurzy, seminafe,
bazény, posilovny, kluziste;

Siemens s.r.0.

1. dovolena navic; 2. Home office a pruzna prac. doba; 3. pfispévek na penzijni/zivotni pojisteéni; 4.
ptispévek na stravovani/stravenky; 5. flexibilni systém cafeteria

Hanon systems, s.r.o.

1. ptispévek na penzijni ptipojisténi; 2. Zvyhodnéné volani v siti T-mobile; 3. Piispévek na zivotni
pojisténi

Chropynska strojirna a.s.

1. ptispévek na soukromé zivotni pojisténi do vyse 700 K& (po 1. roce tvrani PP); 2. pfispévek na
stravu (az do vyse 55 %), tyden dovolené navic nad zakladni vymeéru; 3. piispévek na penzijni
ptipojisténi do vySe 500 K¢ - pro zaméstnance v PP minimalné 5 let; 4. jazykova vzdélani pro
zamg&stnance; 5. nepenézni plnéni (pro manazery a klicové zaméstnance dle VH v daném roce),
odmény za pracovni jubilea (od 15 let trvani PP) a zivotni jubilea (50. a 60. narozeniny dle poctu
odpracovanych let ve spolecnosti)

Firma A s.r.o.

1. Zavodni stravovani; 2. 5 dni dovolené nad zédkonem stanoveny limit; 3. Program ocefiovani a flexi
passy; 4. Podil na zisku; 5. Zaméstnanecké akcie

Linde Wiemann s.r.o.

1. stravenky; 2. tyden dovolené navic po jednom odpracovaném roce

PEKM Kabeltechnik s.r.o.

1. dovolena navic; 2. zavodni stravovani; 3. pruzny zac¢atek pracovni doby (pro zaméstnance
nepracujici na smény); 4. ptispévek na penzijni a zivotni pojisténi (pro vybrané zaméstnance); 5.
sluzebni telefon (pro vybrané zaméstnance)

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.2.8 Informovani zaméstnancu

Informovani zaméstnancti o tom, které benefity je mozné vyuzit, by mélo byt

samoziejmosti, pro personalisty je ¢asto velmi obtizné najit spravny informacni kanal pro

vSechny skupiny zaméstnanct. Pokud mé firma intranet byva vétSinou snadné informovat

zaméstnance, ktefi pracuji s pocitac¢i. U zaméstnanct pracujicich ve vyrobé je mozné

pouzit nasténky, nebo napft. firemni obcasnik.
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Casto se stava, ze zamé&stnanci z diivodu nizké informovanosti ani nevi, jaké benefity jejich
firma nabizi. V rdmci zpracovani bakaldiské price byla mezi zaméstnanci firmy SA
provedena kratka anketa na téma kolik benefitii znate. Nikdo nebyl schopen vyjmenovat

vice jak 10 benefith, piestoze jich firma nabizi mnohem vice.

V Tab. 20 je vidét, Ze nejCastéji oslovené¢ firmy pouzivaji k informovani svych
zamestnancu firemni ¢asopisy, nasténky, nebo voli piimé setkani se zaméstnanci.

Tab. 20: Informovani zaméstnancit u dotazanych firem

Informovani zaméstnanci (Jakym zptusobem informujete své zaméstnance o

Hians novinkach v oblasti benefiti?)

Skoda Auto a.s. intranet - zamé&stnanecky portal, $koda mobil - firemni mésiénik, plakaty

Barum Continental, s.r.o. | Intranet, firemni noviny, nasténky, rozhlas, porady...

firemni periodikum, nasténky v arealu zavodu, stojanky na stolech v jidelnéach,
Bosch Diesel s.r.0. Jihlava | velkoplo§né monitory v jidelnach

pravidelnym newsletterem (mailem), komunika¢nimi kampanémi, skrze odborové

Siemens s.r.0. organizace
prostiednictvim tydennich zprav (mailem nebo na nasténkach), na vstupnim $koleni pro
Hanon systems, s.r.o. nové zaméstnance

Chropyiiska strojirna a.s. | kolektivni smlouva, projevy feditele

Firma A s.r.o. setkani se zaméstnanci, pisemna forma (email a nasténky)

Linde Wiemann s.r.o. e-mail, odborova organizace, nasténky, schiize

PEKM Kabeltechnik s.r.0. | setkani se zaméstnanci
Zdroj: Vlastni zpracovani

4.2.9 Sledovani trendu

Posledni otdzka z dotazniku se zaméfila na to, jak firmy sleduji nejnové;si trendy v oblasti
benefitli a jak ¢asto svlj systém na zéklad¢ téchto novinek méni. Z odpovédi v Tab. 21
vyplynulo, Ze velkou roli pfi zméndch benefiti hraji odbory, respektive kolektivni
smlouva, kterou spolu se zaméstnavatelem tvofi. Z odpovédi je také videt, ze firmy, které
provadi prizkumy na téma spokojenosti s benefity délaji Castéjs§i zmény na zaklade

informaci z téchto prizkumu ziskanych.

Pfi porovnani Tab. 18 a Tab. 21 je patrné, ze firma napf. firma PEKM Kabeltechnik se

moc nezajimd o to, co si zaméstnanci o benefitech mysli a ani jejich nabidku nijak
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neupravuji. Pii takovémto pfistupu ztraci zaméstnanecké benefity sviij smysl, kterym je

motivace a odménéni zaméstnanci.

Tab. 21: Sledovani trendii u dotizanych firem

Firma

Sledovani trendu (Jak casto je systém benefitti ve Vasi firmé ménén a na zéklade
¢eho?)

Skoda Auto a.s.

Dle dohody s odbory pfi kolektivnim vyjednavani - benefity ze socialniho fondu, zbytek benefitu resi
firma

Barum Continental,
S.I.0.

Zékladni benefity, které jsou ukotveny v kolektivni smlouvé ziistadvaji nemeénné, pouze se upravuji
nebo modifikuji podle potieby zaméstnavatele. Dopliikové benefity se méni pruzné podle potieby
zameéstnavatele a efektivnosti. Potfebujeme, aby méli stale motivacni charakter a byli pro zaméstnance
zajimavé.

Bosch Diesel s.r.o.
Jihlava

Priabézné aktualizovan, rekce na podnéty odbort, zaméstnanci.

Siemens s.r.0.

Zménu provadime v pfipadé, ze vnimame zménu preferenci nasich zaméstnanct na zakladé prizkumut
spokojenosti. Nebo v pfipadé podpory urcité skupiny zaméstnancii, napt. firemni Skolka pro vyvazeny
work life balance.

Hanon systems, s.r.o0.

Benefity jsou soucasti Kolektivni smlouvy. Za posledni dobu nebyly pfedmétem kolektivniho
vyjednavani.

Chropyniska strojirna
a.s.

Kazdy rok na zaklad¢ kolektivni smlouvy.

Firma A s.r.o.

Dle potteby, jako reakce na situaci na trhu ¢i pfi implementaci novych globalnich programd.

Linde Wiemann s.r.o.

1 x ro¢né, kolektivni vyjednavani.

PEKM Kabeltechnik
S.I.0.

Systém neni ménén.

Zdroj: Vlastni zpracovani

4. 3 Vlastni zhodnoceni za¢astnénych firem

Odpovédi z dotaznikového Setfeni ukazuji velmi odlisSny piistup firem k zaméstnaneckym

benefitim v jednotlivych firmach. Pfi porovnani velikosti firem a jejich benefiti lze

obecné usoudit, ¢im veétsi firma, tim vice benefitil nabizi a 1épe se o né stara. Tento vztah je

jeste silng€jsi, pokud je firma soucasti nadnarodniho koncernu. Do tohoto tvrzeni ale

nezapadd firma Bosch, kterd je soucasti velké némecké skupiny a presto jeji nabidka

benefitl je velmi omezena. Mohl by to byt jeden z diivodi pro¢ ma tato firma jako jedina

z oslovenych star§i zaméstnance, nez je republikovy primér.
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U menSich firem, které se zucastnily prizkumu, je patrné, Ze nabidka benefitli neni tak
Sirokd. To miize byt zpisobeno jednak slabsi pozici zaméstnancti v téchto firmach, ale také
tim Ze se firmy spiSe zaméfuji na penézni stranku odménovani a benefity nemaji zajem
tresit. I zde se ale nachéazi vyjimka, tou je firma Chropynska strojirna, kterd 1 ptesto, Ze je
nejmensi firmou, ktera se prizkumu ucastnila, nabizi svym zaméstnancim velmi

komplexni systém benefita.

Z velkych firem mezi ostatnimi zna¢né vy¢niva firma Siemens, ktera je velmi progresivni,
co se tyce sledovani trendti. Nabizi svym zaméstnanciim benefity, které jsou na zépad od
naSich hranic bézné, jako je home office, sick days, ale tfeba i firemni Skolku. Tento fakt
muze byt ovlivnén tim, Ze firma je soucasti némecké spolecnosti, ktera z¢asti ovliviiuje
nabidku benefit. Tuto firmu bych hodnotil jako nejlepsi, ztéch, které se prizkumu

zucastnily.

Ostatni velké firmy jako je SA, Barum Continental a Hanon Systems nabizeji velké
mnozstvi benefitll, kterymi jisté své zaméstnance uspokoji. Bylo by dobré, kdyby i tyto
firmy sledovaly vice nejnovéjsi trendy ve snaze piizpusobit svou nabidku, tomu, co
zaméstnanci oceni nejvice. Zvlast¢ pro nastupujici pracovniky ztzv. generace Y (rok
narozeni 1980-2000), kterd pozaduje veétSi svobodu v praci, neboji se piijmout
odpovédnost, ale chce zit svobodnéji, nez ptredchozi generace. To vede Ccasto

k pozadavkiim na benefity jako je napt. home office.
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5 Navrhy na zlepSeni stavajiciho systému benefiti

V této kapitole jsou shrnuty osobni poznatky autora prace ziskané pii tvorbé této
bakalai'ské prace, ale také za dobu jeho zaméstnani ve spoleénosti SA. Jednotlivé navrhy

jsou zde sefazeny v pofadi, v jakém byly porovnany v kapitole 4.2.

Co se tyka primérného véku zaméstnanci, zde z porovnanych dat vyplynulo, Ze je na
tom firma velmi dobfe a neexistuje piili§ vyrazna potieba omlazeni personalu. Primérny
vék zaméstnanct firmy SA je o 3,5 let mensi nez celorepublikovy pramér. Pokud by ale
firma pfeci jen chtéla zvysit zastoupeni mladSich ro¢nikti, bylo by rozumné zaméfit se na
benefity, které oslovi tzv. generaci Y a poté i generaci Z, kterd uz se taky bude brzy
zapojovat do pracovniho procesu. Generace Y hledd rovnovdhu mezi pracovnim
a soukromym Zzivotem, proto by ji mohl zaujmout napt. home office. Tento benefit je ve
firm¢ zatim ve fazi zkouSeni pro malé skupinky zaméstnanct z IT oddé€leni. V ptipadé
splnéni ocekavani by bylo dobré ho rozsifit i na dal$i zaméstnance. DalSim benefitem
podporujicim rovnovahu mezi pracovnim se soukromym Zivotem, ktery by tato generace
mohla ocenit je napf. firemni $kolka. Tento benefit firma SA stale nenabizi, ale
potencionalni konkurent na trhu prace firma Siemens ano. Vzhledem k tomu, Ze je stale
vice svobodnych matek (CSU, 2015), by tento benefit mohl hrat vyznamnou roli pii
rozhodovani o volbé zaméstnavatele. V piipadé zavedeni tohoto benefitu, by ale firma
musela nejprve provést detailni analyzu, ktera by méla obsahovat konkrétni zjiSténi potieb
zaméstnancu a veskerou legislativu tykajici se provozu firemni Skolky. Zalozeni Skolky je

pro firmy velmi komplikovana zaleZitost.

Tato generace ma také zajem zvySovat své vzdélani, coz firma SA podporuje formou
internich 1 externich vzdélavacich akci, v této oblasti je nabidka firmy velmi pestra. Dalsi
véc, kterd generaci Y zajima, je cestovani, zde firma SA nabizi rizné moznosti vyjezdu do

jinych koncernovych znacek, nejcastéji ptimo do firmy Volkswagen.

Firma SA ma velmi obsahly systém benefiti, nabizi jich pfes 50, coZ je v porovnani

s ostatnimi pfili§ mnoho. Dochazi zde k tomu, Ze vétSina zaméstnancli ani nemé piechled
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o tom, jaké benefity firma nabizi. M¢lo by dojit k dikladnému zmapovani, které benefity
jsou pro firmu a jeji zaméstnance opravdu klicové a na které se za to stoji zaméfit. Dle
pruzkumu NN pojistovny, ktery byl zminén v kap. 1.4.4, poskytuje primérna velka firma
13 benefiti. Pokud by doslo k redukci, nékterych benefit, bylo by mozné misto nich
zavést cafeteria systém, ktery by tento slozity systém benefiti mohl znaéné zjednodusit a
zptehlednit. Pfi pouziti tohoto systému dostane zaméstnanec ¢astku na cafeteria konto jiz
jako Cisty pfijem, cozZ je pro zaméstnance vyhodnéjsi. Navic zde odpada riziko nevhodného

slozeni benefitli, zaméstnanec si jednoduse sam zvoli o co ma zajem.

Co se ty¢e naklada na benefity, u firmy SA byl vidét v Tab. 15 problém s vy&islenim
nakladii na vSechny benefity. To je zptisobeno prevazné tim, ze vSechny benefity nejsou ve
firmé spravovany z jednoho centralniho mista. Cast jich maji v kompetenci odbory, &st
firma a jeSt¢ se o n¢ staraji rizné oddéleni. Je pak slozité dat dohromady, kolik penéz
vlastné firma na benefity vynaklad4. Firma by méla podniknout kroky k tomu, aby byla
schopna vycislit celkové naklady na benefity a teprve na zdklad¢ toho je pak mozné systém

optimalizovat.

U otazky top 5 benefith je vidét, ze si firma hodné ceni své nabidky odmén za vérnost.
Vzhledem k vyse uvedenym vyhoddm cafeteria systémii by bylo dobré zvazit vyplatu
tohoto benefitu formou cafeteria, zejména z diivodu danovych uspor. Méla by ale zlstat
1 moznost vyplaty téchto penéz v hotovosti, zde by bylo mozné nechat to na vybéru
kazdého zameéstnance. Zameéstnavatel by daval na tento benefit porad stejné penéz,
v piipad¢ Ze by zvolil zaméstnanec cafeteria, dostal by vice penéz, nez v ptipad¢ Ze, by
zvolil nadale pouzivani stavajiciho systému. Dal$im benefitem, ktery by se dal snadno fesit
prostiednictvim cafeterie, je prispévek na dovolenou. V soucasné dobé ho zaméstnanci
mohou pouzit z vybranych cestovnich kancelafi, coz by Slo zafidit i v piipadé cafeterie.
Vyhoda by zde byla odpadnuti administrativy pii vyfizovani ptispévku, kterd se nyni musi

fesit papirove, coz se zda v dneSni dobé jako piezitek.

Z informaci poskytnutych firmou SA pro dotaznikové Setieni vyplyva, Ze prizkumy

spokojenosti s benefity jsou provadény nepravidelné a periodicita se jevi jako dlouha,
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proto by bylo vhodné ve firm¢ zavést pravidelné Setieni. Z internich zkuSenosti takovyto
prizkum v poslednich 4 letech neprob¢hl. Vzhledem k velikosti firmy a z toho vyplyvajici
naro¢nosti prizkumu, se jevi jako optimalni perioda pro tento priizkum jednou za 3 roky.
Pro firmu by mohlo byt pfinosné zjistit, jaky maji jeji zaméstnanci na skladbu benefiti

nazor.

Z porovnani s ostatnimi firmami vyplyva, Ze systém benefit firmy SA nepotiebuju zadnou
revoluci, spiSe postupné prosazovani trendit a myslenek, které byly zminény vyse. Tato
opatfeni by méla firm€ pomoci zaujmout dostatecny pocet mladych uchazect o praci, ze
kterych si pak mtize firma vybirat nejvhodnéj$i kandidaty. Soucasné benefity jsou spise
zaméefeny na odménovani vérnosti zaméstnancti, coz je pro dlouholeté zaméstnance velmi
piijemné, ale lakat nové zaméstnance na to, Ze za 10, nebo 20 let dostanou velky bonus, je
ziejm¢ nerealné. Firma ma v cilech svych benefitd v kapitole 4.2.4 uvedeno udrzeni
stavajicich zaméstnancii a prilakani novych. Prvni cil, kterym je udrzeni stavajicich
zaméstnancu plni firma vyborné, nyni by bylo dobré zaméfit se na druhy cil — ptilakani

novych zaméstnanct.
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Zaver
komparace navrhnout moznosti roz§ifeni, nebo zmény systému benefiti, které firma nabizi
svym zaméstnancim. Dal$im cilem bylo zhodnotit pozici firmy v ramci oslovené skupiny
firem a navrhnout opatieni, které zatraktivni firmu jednak v ocCich stavajicich zaméstnanct,
ale 1 u potencionalnich uchazec¢ti o praci. Tyto opatfeni mély zaujmout prevazné mladsi

generace a presvédcilo je k uchazeni se o misto ve firme.

Prace je rozdélena do 4 hlavnich ¢asti. Prvni Cast je zaméfena na reSersi literatury a zabyva
se motivaci zaméstnancti, cili benefitl, mzdou, pfipadné platem a specialn¢ se zaméfila na
zaméstnanecké benefity. Konkrétn€ jejich rozdéleni, Cerpani, daiiové dopady, nejcastéjsi

benefity a nové trendy.

Druha &ast se zabyva kratkym predstavenim spole¢nosti SA a podrobnym zmapovanim
rozséhlého systému benefitli, ktery firma nabizi. Jsou zde popsany jednotlivé konkrétni

benefity a podminky pro jejich Cerpani.

Poznatky zreSerSe literatury byly vyuzity ve treti Casti této prace. Ve spolupraci
s konzultantem z firmy SA byl vytvoien a rozeslan dotaznik vybranym firmam. Poté bylo
provedeno porovnani jednotlivych otdzek mezi firmami, které se rozhodly ucastnit
a vlastni zhodnoceni zucastnénych firem. Z tohoto hodnoceni vysla velmi dobie firma

Siemens, kterd peclive sleduje posledni trendy v oblasti odménovani.

V zavéru prace byly navrhnuty potenciondlni zlepSeni systému benefiti z pohledu
piislugnika generace Y, coz byl hlavni pozadavek firmy SA. Bylo navrzeno nékolik
moznosti jak systém benefitl upravit. Nejdulezitéj$im z nich je zjednoduSeni soucasného
velmi rozsahlého a komplikovaného systému benefitli konceptem cafeterie. Tento systém
by firmé mohl Setfit naklady a poskytnul by ji pfimou vazbu na vyuzivani benefitl, kterou
nyni nema. Pro zaméstnance by ovsem muselo zistat volitelné, zda chtéji poslat ptispévek

do cafeterie, nebo na bankovni tcet. Déle bylo navrzeno rychlejsi zavadéni benefiti na
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podporu rovnovahy mezi osobnim a pracovnim Zzivotem, které jsou pro generaci Y velmi
dilezité. Jedna se zejména o home office, sick days a zamyslet se nad zavedenim firemni

$kolky. Zminéné navrhy byly pfedany do firmy SA.

Z teoretické 1 praktické ¢asti vyplyva, Ze odménovani je velmi dilezita a zarovenl naro¢na
¢innost. V nékterych profesich se nedd vykon zaméstnance jednoduse znormovat a poté
ohodnotit. Je na pracovnicich HR odd¢€leni a managementu jednotlivych firem, aby nasli
spravny kompromis mezi tim, co zaméstnanec firmé pfinasi a tim, co je za tento piinos

firma ochotna zaplatit.

Tato prace pfinesla mnoho novych vé€domosti i jejimu autorovi, ktery ziskal informace
o tom, jak n¢koho odménit za jeho praci. Velmi pfinosné bylo i nahlédnuti do toho jak

systémy odménovani funguji v dalSich firmach.
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