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Benefitni systémy

Uvod

Téma své bakalarské prace Benefitni systémy jsem si vybrala na zdkladé svého
dlouholetého zajmu o vztah zaméstnavatele a zamé&stnance na pracovnim trhu. Ctvrtym
rokem pracuji v personalistice a zajimam se o propojeni sociologie prave s touto oblasti.
Ve své praci se pokusim zkoumat tuto slozku odméinovani jako hlavni predmét vztahu
firem, které na pracovnim trhu poptavaji pracovni silu a pracovnikd, ktefi ji nabizeji.
Zajimd mne, zda-li jsou pozadavky pracovnikd firmami reflektovany a jestli je tento
systém efektivni. Pro identifikaci téchto pozadavkili jsem se rozhodla oslovovat pravé
zaméstnance a uchazefe o zaméstndni na tzemi Prahy, kde je velkd koncentrace
pracovnich nabidek a nizkd nezaméstnanost v porovnani s ostatnimi mésty Ceské
Republiky. Preference pracovnikd zjistuji dotaznikovym Setfenim a ndasledné je
popisuji. Vzhledem k uzkému kontaktu s pracovnim trhem se domnivam, ze mohu do
interpretace vysledki v konecné casti zakomponovat kvalitativni rozmér. Béhem
pusobeni v personalni agentufe jsem vedla pracovni pohovory s uchaze¢i o zaméestnani a
ucastnila se jednani se zaméstnavateli, coz mi umoznuje vylozit sledované jevy.
Vyzkum opiram o 2 teoretické koncepty. Jednim znich je pojednani o vztazich na
pracovnim trhu v ramci tekuté modernity Zygmunta Baumana. Pouzivdm jej, jako
obecny ramec uvah o moderni spolenosti a porovnavam jednotliva témata se
zkoumanou populaci. Druhym teoretickym proudem v mé préci jsou teorie motivace,
které shrnuji, jaké impulzy ovliviluji Cinnost jednotlivell v ramci jejich pracovniho
vykonu. Cilem je tyto teorie zasadit do realného kontextu pracovniho trhu v Praze a
podat ptehled o tom, jaky je na trhu stav, a zda-li zaméstnavatelé¢ poskytuji v ramci
ohodnoceni pracovnikd vhodné benefity, které jsou totozné s pfedstavou zaméstnanct
tak, aby zamezili jejich fluktuaci a stali se konkurenceschopnymi mezi ostatnimi
zaméstnavateli. V dobé ptedchazejici sbéru dat byl pracovni trh zasazen hospodaiskou
krizi. Vzhledem k tomu, Ze se v praci snazim reflektovat soudobou situaci, nemohu se
tomuto tématu nevénovat. I pies fakt, Ze jsem nezaznamenala vyznamné dopady krize

na benefitni systémy, stalo se toto téma soucasti studie.
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1. Odménovani zaméstnancu

Odménou zaméstnanci se rozumi penézni i nepenézni thrada za praci, kterou pro
zaméstnavatele vykonava. V rdmci efektivniho odménovani zaméstnancl je potieba
zajistit zakladni zasady spravedlnosti, rovnosti, dislednosti a prihlednosti. Zaméstnanci
by méli byt odménovani diferencované za sviij pfinos organizaci zaméstnavatele.
Odménovani je podle Armstronga nejen platba za praci, ale investovani do lidského
kapitalu za cilem dosazeni rozumné miry névratnosti ve form¢ pracovnich vykonu
zaméstnanci.' Nejde tedy o to, Ze zaméstnanec dostane adekvatni odménu za svou
praci, ale Ze také piizplisobi pracovni nasazeni odménam. Ke své praci je tedy
motivovan. Politika odménovani vychazi mimo jiné zanalyzy pracovniho trhu a
odménovani u konkurencnich spole¢nosti v ndvaznosti na obdobné pozice nebo v ramci
jednoho odvétvi.? V piipadé pievahy poptavky po pracovni sile zpravidla nabizené
odmény na trhu pfirozené¢ rostou. Pfevazuje-li na trhu nabidka pracovni sily nad

poptavkou, zaméstnavatelé nabizené odmény krati.

2. Druhy odmén

2.1 Celkova odmeéna

Jedna se o souhrn vyd¢lka a zaméstnaneckych vyhod, které maze pracovnik za
vykonanou praci obdrzet. Zahrnuje vSechny druhy odmén véetné benefitii které popisuji
nize a kterymi se v pruzkumu zabyvam. Odmény se déli na transakéni a relacni
Tranksa¢nimi odménami nazyvame ty movité, jako je plat, zasluhovd odména,
zaméstnanecké vyhody atp. Relaéni jsou ty nemovité, jako je uspokojeni z dosazenych
vysledkil, vzdélani v ramci oboru, nabyti zkuSenosti spojenych s vykonem dané prace.
Tyto relacni pak plsobi pohyblivé v uspokojovani potieb zaméstnanci a mély by
zaméstnance poutat k organizaci a zajiStovat tak jejich loajalitu a vztah

k zamé&stnavateli.

' ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroja. s. 593.
2 .
viz. 1
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Celkové odménovani by mélo byt vice nez penézitym odménovanim tak, aby
bylo mozné stabilizovat pracovni tym, zamezit tim fluktuaci jednotlivych pracovniki a
do urcité miry poskytovat nastroj pro ovliviiovani jejich chovani, coz vychazi
z predpokladu, Ze odména je zaroven motivaci k vykonu. Celkovd odména obsahuje
krom¢ mzdy zasluhové odmény vazané na konkrétni uspéch spoleCnosti a
zaméstnanecké vyhody ve formé pravé takovych benefitil, které jsou predmétem mé
prace. ,, Pojeti celkové odmeny je holistickym, celostnim pristupem: nespoléha se na
jeden nebo dva izolované fungujici mechanismy odménovani a vénuje pozornost
kazdému zpiisobu, jak odmeénovat lidi a dosahnout toho, aby nalézali uspokojeni
prostiednictvim prdce. Cilem je maximalizovat souhrnny dopad Sirokého okruhu

3

riiznych podob odmenovani na motivaci, oddanost a angazovanost v praci.

2.2 Zakladni penéZni odména

Jedna se o zakladni sazbu za praci nebo danou pracovni pozici. Méni se pfimo
umérné podle urovné kvalifikace, slozitosti prace a ndrokli na ni nebo podminek na trhu
prace. Jinak ji nazyvame mzdou ¢i platem. Lze ji dohodnout individudln€é nebo
kolektivné prostfednictvim odborovych organizaci. NavySuje se o piiplatky za
piesCasovou praci, za praci ve ztizeném prostiedi nebo za préaci v noci, ptiplatky za

sménny provoz, & pohotovostni sluzby podle platného zakoniku prace.*

2.3 Benefity

Hlavnim tématem mé prace jsou zaméstnanecké vyhody, jinak také benefity.
Benefitem se v tomto ptfipadé rozumi odména zaméstnance nad rdmec jeho smluvné
stanoven¢ho platu. Benefitni systém je pak koncept penézniho 1 nepenézniho
odménovani v jednotlivych spolecnostech a souhrn jednotlivych zaméstnaneckych
odmén. Benefitni systémy zahrnuji mimo jiné pravidla, podle kterych se urcuje narok na
benefity a podminky, za kterych se stanou soucasti celkové odmény v pfipad¢, ze tak
neni stanoveno smluvné. Ulohou benefitniho systému v kazdé firmé je poskytnout jak
zajemclim o zaméstnani, tak i pracovnikim jiz zaméstnanym atraktivni soubor odmén

tak, aby byla firma na pracovnim trhu konkurenceschopnym zaméstnavatelem.

* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroja, s 519.
4 Zakonik prace, dostupné z <http://www.mpsv.cz/>
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,,ProtoZe zaméstnanci nepretrzité vstupuji do organizace, postupuji organizaci a
Ve ;5 ~r o v . e 7 v s ’

cinnosti. '~ Benefity se staly soucasti odmén mimo jiné pro svou finan¢ni vyhodnost,
protoze ty v nepenézité formé nepodléhaji dani z piijmu na rozdil od platového
ohodnoceni a jsou tedy danové zvyhodnénym zpisobem odmény. VSechny druhy
benefitli, které v rdmci jednotlivych benefitnich systéml tvoii odménu zaméstnance,

jsou spole¢né s platem celkovou odménou.

3. Fluktuace

Jednou ze zéakladnich funkci benefitli je stabilizace tymu pracovnikll a tedy
zamezeni fluktuace pracovni sily. Fluktuace je ve své zékladni definici nepravidelny a
nesoustavny pohyb. Podle Jandourkova Sociologického slovniku je fluktuace bud’
., Ndhodné kolisini hodnot proménné* nebo v souvislosti se zaméstnanim ,, Casté
stridani pracovnich pomeéri. Jde o jednu z forem pracovni mobiltyi. MuzZe byt rizend
(napr. sezomni prace) mnebo ovlivnitelna (propousténim a prijimanim pracovnikii,
utvarenim pracovnich podminek). Ke zméné zaméstnani dochazi pritom castéji nez ke
zméné profese.“® V mém vyzkumu se budu soustied'ovat pravé na utvaieni pracovnich
podminek a pohyb pracovni sily. Dale mé zajima frekvence stfidani pracovnich mist
horizontéln¢, ¢ili pohyb zaméstnancli mezi zaméstnavateli. Fluktuace je pojmem, ktery
se ustalil v personalni oblasti. Rada zamé&stnavateli se snazi fluktuaci svych pracovniki
potlacit, protoze investuje do jejich zaskoleni a profesniho vzdélavani. Ve vyzkumu
budu zjisStovat mimo jiné délku aktudlniho zaméstnani jednotlivych respondentli a
zaméfim se na to, na kolika pracovnich mistech méli moznost doposud pracovat, coz

odkryje pravé fluktuaci.

> KOUBEK, Ivo. Udebni texty [online]. 2007 [cit. 2010-03-20]. PowerPoint presentace. Dostupny z WWW:
<http://samba.fsv.cuni.cz/~koubek/IES-FSV%20UK/UCEBNI%20TEXTY/HRM/P+M-09-Nabor.ppt>.
6 JANDOUREK, J. Sociologicky slovnik, s 84.
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4. Teoreticka vychodiska

4.1 Pracovni vitahy v ,tekuté modernité*

Baumaniiv koncept tekuté modernity hovoii o tekutosti jako o vlastnosti latek,
ktera v lidech evokuje lehkost a beztiznost, byt tomu tak v redlu u tekutin nemusi byt.
V dusledku toho dochézi k rozhybani strnulého pracovniho trhu, ktery se stava pruznym
a tvarnym a tedy snadno manipulovatelnym. Tuto manipulovatelnost ziskava diky tomu,
ze se pracovni sila stava ekonomickou komoditou libovolné ptizpisobitelnou novému
trznimu pojeti svéta. Jen to nadale urCuje chovani pracovni sily. Prace nabyva
»estetického vyznamu“ a pracovnici ocekavaji, ze bude potéSenim ji vykonavat.
Skute¢na ptidana hodnota prace a jeji uZiteCnost se ztraci a jeji kvalita se méfi na
zakladé schopnosti bavit se pii ni a citit uspokojeni. To, co zdanlivé ptisobi jako nové
nabyta svoboda aktéri pracovniho trhu, ktefi maji moznost volby a mohou ,,pretékat™
podle ekonomické vyhodnosti, je vSak podle Baumana pouze svobodou na strané¢
nabidky pracovnich mist a tedy na strané zaméstnavateli. Vzhledem k flexibilizaci
dochdzi k castému vzniku a zaniku pracovnich pozic, kratko a strednédobych uvazkd,
coz na stran¢ nositelti pracovni sily zpiisobuje nejistotu a znevyhodnéni. Pracovnici pod
tlakem kratkodobosti a flexibility ztraci pevnou pltidu pod nohama a jistotu prace, coz
zpusobuje jejich znevyhodnéni na pracovnim trhu ve prospéch poskytovateld
pracovnich mist.’

Ja se naopak domnivam, ze tato pohyblivost poukazuje na svobodu a moznost
volby, potazmo zmény v piipadé¢ nespokojenosti. To je vSak nevyhodné pro
zaméstnavatele, v jejichz z4jmu je pohyb pracovni sily regulovat. Z dat, kterd jsem
ziskala béhem Setfeni vyplyvd, Zze zaméstnanci méni pozice ze své vile a je na
zamé&stnavatelich, aby se nejen snazili pfildkat kvalitni pracovni silu, ale také si ji
udrzeli kvalitnim systémem odménovani a benefitu.

Jiz Henry Ford, ve snaze zamezit vysoké fluktuaci pracovnich sil ve svém
zavode zvysil jednordazoveé svym zaméstnancim plat na dvojnasobek, zakonzervoval
praci na jednom misté tak, aby se prostfedky vynaloZené na vzdélavani a rozvoj jeho
délnik vratily, a aby mohl pracovni silu personalu vyuzivat plné¢ a dlouhodobé. Ford se
stal timto krokem vzorem pro dal§i zaméstnavatele a stal se vyrazem modernity své

doby. Stav, kde pracovnici byli zavisli na kapitdlu a kapital byl naopak zavisly na

7 Bauman, Z., Tekuta modernita, s. 223.
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pracovni sile byl jistotou. Pro zaméstnavatele jistotou vraceni vynalozenych nakladi,
pro zaméstnance jistotou pracovniho mista a zdroje obzivy. Fatalita kapitalistického
pojeti pracovni sily byla posléze upravena odborovymi organizacemi, socidlnim statem
a nastupem mezinarodnich koncernti tak, Zze pracovnici mohli zacit smlouvat a
prosazovat své pozadavky. Bauman vychazi ve svych teoriich modernity z popisu
vztahu mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem a vlastnosti tohoto vztahu, diky nimz
dochazi k oddéleni prace od zdrojl Zivobyti. Prace se stdva neosobni a je s ni nakladano
jako s komoditou a s prostiedkem obohaceni se.

Soucasnost je v pojeti Baumana dobou kratkodobych pracovnich uvazkl a
flexibilitu vidi jako ,slogan dne*, coz podle né& zplsobuje nejistotu a nezajisténi,
protoze diive nenavidéna rutina byla mimo jiné i mozZnosti uspofadat si Zivot.® Ve své
praci bych se rada pokusila zjistit, zda-li je odménovani dostatecné efektivni na to, aby
zaméstnance motivovalo a pomahalo mu spokojit se se svou pracovni roli jakozto
nedilnou soucasti svého Zivota v ramci spole¢nosti. Osobné povazuji flexibilitu, ¢ili
pohyblivost a variabilitu pracovniho twvazku jako vyhodnou v prvni fadé pro
zaméstnance, nejen pro zaméstnavatele. Moznost ptizpisobit pracovni zivot, jakozto
existenéni nutnost svému osobnimu zivotu vidim jako znadmku jisté miry svobody. Je
prace v soucasné spoleCnosti tim hlavnim posldnim v Zivoté jednotlivee? O poslani a
plné seberealizaci praci mizeme hovofit téméf vyluéné u podnikatelt a Zivnostnik.
Pracovnici zaméstnani ve firmach se realizuji prevazné ve volném Case a prace je pro né
¢asto pouhym prostiedkem pro dotovani volnocasovych aktivit.

Nejistotu na rozdil od Baumana spatiuji 1 na stran¢ poptavky po pracovni sile.
Prace vyzaduje stale vysS$i odbornost a kvalifikaci, kterd neni mezi potencionalnimi
pracovniky samoziejmosti a ¢ini z vhodné pracovni sily nedostatkovou komoditu.
Konkurence jiz neni zélezitosti produkti jednotlivych firem, ale i firem jakozto
zaméstnavateli, Cili poskytovatelti pracovnich mist. Zaméstnavatele totiz miize znacné
znevyhodnit pfemira poptavky po kvalifikovanych odbornicich, kterd je pravé na tizemi
Prahy je ¢asto patrna.” Co se pohyblivosti pracovnich Givazki ty&e, sviij nazor mohu
podpoftit kvalitativni studii Elisabeth Kelan z roku 2008 zniz vyplyva, ze flexibilni

pracovni doba stejn¢ jako pracovni tivazky na dobu urcitou jsou v praxi vyvazeny

8 BAUMAN, Z. Tekuta modernita, s. 233
9 Vyvoj nezaméstnanosti, dostupné z <http://www.e-polis.cz/sociologie/28-vyvoj-nezamestnanosti.html>.
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nadstandardnim finanénim ohodnocenim a jsou tedy vyhledavanou formou pracovniho
poméru, nikoliv nutnym zlem. "

Zaméstnavatelé¢ se predhanéji v poskytovani vyhod zahrnujicich nejrazné;si
formy odmén za praci, vérnost firm¢ a loajalitu, organizuji mimopracovni setkani,
jejichz prostrednictvim se pracovni vztahy propojuji s rovinou osobni a zapojuji do nich
1 ptatele a rodinné ptisluSniky zaméstnanct, ¢imz ukotvuji praci v jejich zivoté. Vysoky
plat ziejmé piestal stacit a firmy jakoby se snazily provazat osobni Zivot pracovnika
s zivotem pracovnim a zafixovat jej napiiklad pofddanim mimopracovnich seslosti tak,
aby zaméstnanci navazovali neformalni mimopracovni vztahy s kolegy a prace méla
dalsi pfidanou hodnotu ve formé novych socidlnich siti.

V rdmci boje o kvalitni pracovni silu a jeji udrZeni spolecnosti investuji napt. do
nadstandardni 1¢kaiské péCe o zaméstnance, potadaji nebo se ucastni pracovnich
veletrhli, pofadaji prednasSky, na nichz seznamuji potencionalni uchazece s Cinnosti
firmy. Na stran¢ druhé si nositelé pracovni sily pec¢livé vybiraji z nabidky zaméstnani
podle toho, kdo nabizi lepsi pracovni podminky, ale i1 plat a dal$i penézni i nepenézni
odmény. Tyto podminky se pokusim popsat niZe.

Dulezitym faktorem ovliviyjicim fluktuaci je podle Armstronga spokojenost
s praci. Empirickym zkoumanim zdrojii spokojenosti a nespokojenosti vznikl tzv.
Hezbergliv dvoufaktorovy model. Témito dvéma faktory jsou satisfaktory a
dissatisfaktory. Satisfaktory vedou jednotlivce k vykonu a usili. Dissatisfaktory jsou
udrzovaci nebo také hygienické faktory, které by mély zabranit nespokojenosti
s pracovnim mistem tvofenim vhodného pracovniho prostfedi, nemaji ale tak dobry vliv
na aktivizaci k préaci. Herzbergriv dvoufaktorovy model byl vystupem z Vyzkumu
provadéného tazateli na technicich a ucetnich. Respondenti méli definovat dobra a
Spatnd obdobi jejich pracovniho poméru u soucasného zaméstnavatele na zakladé
spokojenosti s praci. Obdobi definovana tazateli jako dobra byla nejcastéji ovlivnéna
pracovni naplni a ndslednymi tspéchy, uznanim, pfizndnim autonomie nebo povysenim.
Spatna obdobi byla ovlivnéna kontrolou a vedenim, platem, pracovnimi podminkami,
&ili podminkami pro praci samotnou.'' Ve své praci se budu zabyvat pravé témito

podminkami.

'% Gender, risk and employment insecurity: The masculine breadwinner subtext, dostupné z
<http://www.london.edu/facultyandresearch/research/docs/Kelan_Breadwinner_Subtext.pdf>.
" ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdroji, s. 222
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V prazkumu popisujicim soudobou situaci na trhu prace neni opominuta casto
skloflovana ekonomickéd krize potenciondlné zasahujici mimo jiné pravé do vztahu
zaméstnavatele a zaméstnance.'” Zajimam se tedy okrajové i o to, zda zaméstnavatelé

realné Setfi na benefitnim odménovani.

4.2 Teorie motivace

Benefity nemaji jen prildkat kvalifikované pracovniky, ale také by je mély
motivovat k co mozna nejlep§im pracovnim vykoniim a touze pracovni misto si dobrou
pracovni moralkou udrzet. Benefity jsou ¢asto vazany k povaze vykonavané prace. U
nekterych povolani pracovni ¢innost zjednodusuji, €i zpiijemnuji, jak je tomu napi. u
sluzebniho automobilu nebo mobilniho telefonu. Motivaci lze ve své nejjednodussi
definici chéapat jako snahu pfimét pracovnika k pohybu ndmi ur¢enym smérem. Existuje
viak Siroké spektrum teorii motivace. Uginnost penéz lze vramci odméhovéni
zpochybnit, protoze uspokojuje potieby zaméstnance kratkodobé. Penize motivuji
zaméstnance ve formé¢ konstantniho platu a neposkytuji mu subjektivni zpétnou vazbu
od zaméstnavatele, ¢ili individuéalni ocenéni konkrétniho vykonu.

Z nejznaméjsich motivacnich teorii mohu jmenovat teorii instrumentality, ktera
vychédzi z principu kauzality. Stoji na presvédCeni, Zze kazda véc, kterou udé€lame,
povede k véci jiné. Zaméstnanci podle tohoto konceptu pracuji jen a pouze kvili
penéziim. Teorie vychdzi zmetod védeckého fizeni Frederick Winslow Taylora
z pocatkt dvacatého stoleti. Taylor se domnival, ze neni mozné pfimét pracovniky
k vyss§imu vykonu nez primérnému v piipad€, ze nebudou vyrazné a trvale financné
motivovani. Clovéka lze piimét k jednani v naSem zijmu pouze v piipadé, Ze za toto
jednani budou odménovani. Negativa tohoto pfistupu spocivaji v opomijeni ostatnich
potteb zaméstnancti, pfiliSném bazirovani na kontrole jejich vykonu a plné ignoraci
vlivu neformalnich vztaht na pracovisti.”” Je viak nutné podotknout, Ze Taylor pracoval
vyhradné s nekvalifikovanou pracovni silou a tak ve svém prizkumu zjist'uji mimo jiné
1 to, zda-li je teorie instrumentality aplikovatelnd i na mnou vybranou populaci viz. niZe.

Obsahlejsi a efektivnéjsi se zda byt teorie potieb, jinak nazyvana obsahovou
teorii, ktera povazuje za zédkladni motivy ¢lovéka jeho neuspokojené potieby vytvarejici

nerovnovahu a napéti. Nejdilezitéjsi je proto identifikace jednotlivych potieba a cila

12 ZENATY , D., Reengineering of human resources.
5 ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojti, s. 221
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jedince, které dané potieby uspokoji. Kazdy zaméstnanec ma riizné potieby, které se
daji uspokojit riiznymi zpiisoby. Nekdy staci dosazeni jednoho cile pro uspokojeni vice
potieb, jindy je nutné dosdhnout mnoha cili pro naplnéni jediné potieby. Vyznamnym
teoretikem obsahovych koncepti byl Abraham Maslow, ktery pro svou hierarchii
potieb'* definuje 5 jejich zékladnich druha.

Pro pracovni vztahy je zifejmé& rozhodujici potfeba seberealizace, Cili nutnost
rozvijet své schopnosti a dovednosti a pokud mozno se stdit nékym, kym si jedinec
mysli, ze je schopny se vramci vlastniho usili stat. Potfeba seberealizace podle
Maslowa nemtize byt nikdy naplnéna, jedna se o kontinudlni proces a vzdy pii dosazeni
dil¢iho uspokojeni se vynoti dalsi cil, kterého se snazime dosdhnout. Posledni v tomto
hierarchickém uspotadani je potieba uznani. Kazdy ¢lovek potiebuje mit vysoké minéni
sam o sobé a citit se respektovan skupinou a okolim. Lid¢ totiz touzi po spéchu a chtéji
si vefit, byt nezavisli a svobodni a mit dobrou reputaci, k ¢emuz je podstatna pozornost
druhych, respekt a - pro mou praci nejdulezitéj$i — ocenéni jejich ¢innosti. Maslow byl
pfesvédcen, ze jediné neuspokojend potfeba muize clovéka motivovat k dal$im
vykoniim. Na tomto Zebficku potfeb postupuji zaméstnanci od nejsnadnéji
uspokojitelnych k tém vyss$im, jako je pravé potieba seberealizace.

Negativem teorie je striktni pfesvédCeni o hierarchickém vyvoji potieb a
neakceptovani jiné struktury. Teorie nebyla nikdy empiricky ovéfena a neni
prokazatelné, ze pravé prace muze tyto potieby napliovat, obzvlasté jednd-li se o praci
rutinni nebo nekvalifikovanou. Pfidanou hodnotou tohoto pojeti je vSak specifikace
jednotlivych faktorii motivace. Zaméii-li se na né systém benefiti a odménovani
celkové, bude mozné dosdhnout dlouhodobégj$i motivace pracovnikli nez v ptipadé
penézniho odménovani podle teorie instrumentality.

Kognitivni teorie motivace je dals$im motivacnim konceptem, ktery je zaméten
na proces a d¢li se na tii zakladni subkategorie. V privni fadé na teorii oCekavani, ¢ili
expektacni teorii, kde ocekavani je pravdépodobnost, Ze ¢in nebo usili povedou
k zddoucimu vysledku. Déle na teorii cile, kde je zvySovani motivace mozné
prostfednictvim jasné stanovenych specifickych cild, které jsou narocné, ale ne
nemozné. Posledni v trojici je teorie spravedlnosti, podle niz zaméstnanci citlivé
vnimaji nuance pfistupu nadiizenych k sobé v kontextu tymu. Zakladnim jmenovatelem

téchto tfi konceptl je dliiraz na psychologické procesy nebo sily ovliviiujici motivaci, ale

14 MASLOW, Abraham. Theory of human motivation, pp. 370-396.
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1 na potieby. Zabyvaji se tim, jak lidé vnimaji své pracovni prostiedi, jak jej interpretu;ji
a chapou.

Teorie ocekavani vzesla z Vroomovi teorie Valence — Instrumentalita—Expektace
formulované v roce 1964.'® Ocekavani je pravdépodobnost vysledku n&jakého jevu
nebo konani. Chovani jedince neni motivovdno pouze nejistymi vysledky, ale také
mirou jistoty, Ze jsou tyto vysledky mozné. Ocekavani je determinovano do jisté miry
zkuSenostmi. Motivace u zaméstnance lze docilit pouze tehdy, existuje-li vztah mezi
vysledkem a uspokojenim potieby. ,, To vysvétluje, proc¢ vnéjsi penézni motivace, (...),
funguje pouze tehdy, jestlize propojeni mezi usilim a odménou je zretelné, (...), a

v .y roe1recl?
hodnota odmény stoji za usili.*

Rozhodla jsem se sledovat to, zda-li a jak jsou
zaméstnanci motivovani benefity, nikoli pracovni ndplni samotnou. Motivace tzv.
vnitini, kterd vychazi zuspokojeni zprace samotné je pochopitelné silngj$i nez
motivace vnéjsi ve formé odmény, avsak ve své praci se na ni nezaméfuji, protoze pro
jeji zkoumani by bylo podle mého nazoru vhodnéjsi vyuziti kvalitativni metodologie
sbéru dat. V teorii ofekavani miZzeme sledovat dva zakladni faktory ovliviiujici usili
jako takové. Jednak je to samotnd hodnota odmény, dalé pravdépodobna zévislost
vysledku na usili. Pouhé usili vSak pro zddouci vykon nestaci. Nezbytnou soucasti je
efektivita tohoto usili, kterou lze zajistit schopnosti individua, tedy predispozici pro
vykon daného ukolu a vnimanim role, které by mélo byt shodné jak pro jedince tak pro
firmu, vniz plsobi. Pravé predispozice pro vykon jsou klicové v dobé vybéru
zaméstnance. Domnivdm se, ze chce-li zaméstnavatel obsadit pracovni pozici
uchazecem s nejlepSimi predpoklady, musi obstat v konkurenci na pracovnim trhu tak,
aby praveé o jim nabizenou praci byl z4jem.

Z vyse zminéného vyplyva, ze v praci potiebujeme nejen jistotu vydélku, ale
také jistou formu uspokojeni z dané cinnosti, coz dalo vzniknout praveé teoriim

motivace.

5. Metodologie

Pro popis stavajiciho pracovniho trhu jsem vybrala kvantitativni metodu sbéru

dat. Cilovou skupinou a tedy populaci, na niz budu sebrana data zobeciiovat jsou lidé

S ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdroji, s. 225
16 VROOM, Victor. Work and Motivation. New York, Wiley : John Wiley and Sons, 1964. 331 s.
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mezi dvaceti a tficeti lety pracujici na izemi hlavniho mésta, ktefi jsou v soucasné dob¢
v pracovné pravnim poméru a zarovenl v poslednim roce praci aktivné hledali. Tuto
vékovou kohortu jsem vybrala zdmérné tak, aby se do vybéru méli moznost dostat i
pracujici studenti vysokych Skol a zastoupili skupinu pracujicich na vedlej$i pracovni
pomér (DPC, DPP). Zarovei bylo zadouci zaméfit se na fluktuaci respondentd, ktefi se
na pracovnim trhu pohybuji deset a méné let. Pravé na né by se dle mého nazoru méla
stavba benefitnich systému soustied’ovat a pokusit se tak zamezit nezadouci fluktuaci.
Pomoci online dotaznikii jsem ziskala tzv. tvrda data, kterd jsou vyhodnéd pro svou
spolehlivost a jsou reprezentativni pro zkoumanou populaci (v€k, pohlavi, profese,
vzdélani, obor, uroven fizeni, druh pracovniho uvazku, uroven fizeni, pracovni doba
atp.). Byt maji tato data oproti datim z kvalitativniho vyzkumu omezeny rozsah a

hloubku, pokusim se je kvalitativn¢ interpretovat.

5.1 Hypotézy

Vzhledem ke kvantitativni povaze Setfeni, je jednim z tkoll testovani hypotéz a
jejich nasledné vyvraceni nebo potvrzeni. Hypotézy jsem stanovila s pfihlédnutim
k teoretickym vychodiskiim a statistickou analyzou dat jsem se pokusila odhalit
zékladni vztahy mezi proménnymi a ziskat tak poznatky platné o zkoumané populaci.

Prvni hypotézou bylo, ze ,,Benefity zamezuji fluktuaci pracovni sili.“ Zde jsem
testovala vztah proménnych, abych zjistila, zda-li je moZzné vramci benefitniho
odménovani zastavit nebo zmirnit pohyb pracovni sily mezi jednotlivymi podniky. Dale
m¢é zajima, jestli ,,Zaméstnanci davaji prednost nepenéznim benefitiim pred penéznimi.*
Testovanim této hypotézy jsem provéfovala motivacni teorii instrumentality podle
Taylora a jeji ptipadnou platnost v mnou zkoumané populaci.

Tteti hypotéza zni ,,Zamé&stnanci povazuji firemni akce za benefit“ a pozdéji by
meéla prokazat, zda-li propojovani osobniho a pracovniho zivota ma i motivacni
charakter.

“Zaméstnanci se citi byt motivovani odménami k lep§im pracovnim vykonim* je vyrok

zaméfeny na ptfipadnou souvislost odmeén a teorii motivace.

7 ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojii, s. 225.

14



Benefitni systémy

Vyrokem ,,Zaméstnanci si vybiraji zaméstnani podle nabidky benefiti. se
soustiteduji na odménovani, jakozto faktor ovliviiujici konkurenceschopnost
zaméstnavatelll na trhu prace.

Hypotézy byly testovany na pétiprocentni hladin€ vyznamnosti (o = 0,05).

5.2 Sbér dat

Respondenti byli oslovovani elektronickou postou. Jednotlivé kontakty jsem
Cerpala z databaze zivotopisi personalni agentury Persondlni servis, s. r. o., kterd se
zaméeiuje vyhradné na pracovni trh v Praze a kterd pro tuto praci poskytla databazi
kontaktd. Datab4aze obsahovala 15.023 Zivotopist s e-mailovymi adresami uchazect o
zamé&stnani, ktefi s agenturou spolupracovali v poslednim kalendainim roce, €ili od
dubna 2008 do dubna 2009. VSichni dotazovani se narodili mezi lety 1979 a 1989,
v poslednim roce projevili zajem o zprostiedkovani prace na izemi Prahy a souhlasili se
zpracovanim svych osobnich dat. Dotaznik byl vytvofen na serveru Easyresearch'® a
v elektronické podobé rozesilan e-mailem viz. ptiloha &. 2. Zivotopisy byly sefazeny
abecedné¢ podle pfijmeni a dotaznik jsem zaslala kazdému stému v potadi. Kazdy
osloveny kontakt byl vyfazen z databaze, aby v druhém kole nedoslo k osloveni téhoz
respondenta. Dotaznik byl rozesilan dokud se nevratil konecny pocet responsi
stanoveny na 200. Celkem bylo osloveno 1363 respondentl a ziskano 198 responsi, coz
je pocet respondenttl, ktefi prosli pies filtracni otdzky tykajici se mista vykonu prace,
veéku a dokonceného vzdélani, a ktefi odpoveédéli na vSechny povinné otazky. Dotaznik
zacalo vypliovat, ale vypliovani nedokoncilo 418 dotazanych, coz je informace
generovana serverem. Spolu s odpovéd’mi na jednotlivé otazky se v dotaznicich ukladal
1 Cas, ktery respondenti stravili vyplilovanim. Bylo to pfiblizné¢ 6 minut. Dotaznik byl

zvetejnén 29/4/2009 a 198 responsi bylo dovrseno 19/5/2009.

5.3 Dotaznik

Tvorba dotazniku byla dilezitou ¢innosti pro celou praci, protze diky sbéru dat

mohu popsat pracovni trh a jeho ucastniky.

'8 On-line pruzkumy pro kaZzdého, dostupné z <http://easyresearch.biz/>.
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V prvnich tfech otdzkach jsem dotazovala zakladni informace o respondentech.
Zjisténim véku, mista vykonu prace a dosaZzeného vzdélani méli byt také eliminovani
respondenti mimo cilovou skupinu, jejichz Zivotopisy byly do prizkumu zatazeny
omylem, nebo neobsahovaly vSechna potfebna data a presto nebyly pfedem vyfazeny.

Déle se v dotazniku ptdm na osobni zebtfi¢ek hodnot, ktery méli respondenti
sestavit z nabidnuych moznosti a to proto, abych si mohla udélat ptedstavu o dopadu
prace a pracocvnich podminek na Zivot repondentii obecné. Data by méla ukazat, jak
diilezitou roli hraje v soucasné dob¢ kariéra v Zivoté respondentll oproti mezilidskym
vztahtim, vzdélani a zdravi.

V dotazniku byla pouzita Skdla pracovnich zafazeni, kterou jsem cerpala
z portalu Jobs.cz, kde se stfetava poptavka po praci s nabidkou organizaci. Jedna se o
bézn¢ uzivanou skdlu pracovnich zatfazeni pro selekci pracovnich nabidek pro uchazece,
kteti navs§tévuji pracovni portaly. Domnivala jsem se, Ze se uchazeci v dotazniku zatradi
v souladu s realitou vzhledem k tomu, Ze pracovni agentura poskytujici data ziskala
vétSinu kontaktl na respondenty prave na tomto serveru. Piedpokladem tedy bylo, Ze se
s touto Skélou dotazovani jiz setkali a pro ziskadni adekvatnich pracovnich nabidek ji
pouzili.

Dalsi baterie otazek zjistuje povahu aktudlniho zaméstnani uchazeCe a popis
pfedchazejici praxe, coz pozdéji vztahuji k fluktuaci a pfipadné spokojenosti v
zamé&stnani. V souvislosti s pracovnim tvazkem jsem v dotazniku pracovala s nabidkou
hlavni pracovni pomér, dohoda o provedeni pracovni Cinnosti, dohoda o provedeni
prace a zivnost. Hlavni pracovni pomér se od dohod 1isi pfevazné v tom, Ze je na n¢j
navazana tfimésicni zkuSebni 1 vypoveédni lhlta, stanovuje ndrok na ¢erpani dovolené a
zajisStuje pracovnikim vyhody oproti dohodam. Proto je pro mé klicové déleni na hlavni
a vedlejsi pracovni pomér a zivnost.

Nasleduje soubor otazek zacilenych na aktudlné Cerpané benefity, preference
v této oblasti a to, zda-li plni svou motiva¢ni funkci. V této €asti jsem se zeptala mimo
jiné na piipadné zmény v odménovani za posledni rok, coz ma zjistit existenci dopadii
hospodaiské krize na odmény v dané skupiné.

Abych zjistila, zda-1i a v jaké mife zaméstnavatelé propojuji osobni a pracovni
Zivot zaméstnancil, ptala jsem se na moznost uCastnit se mimopracovnich setkani
s kolegy a to, zda-li jsou tyto povazovany za odménu a plni tedy motivacni funkci ¢i

nikoliv.
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Z4douci bylo dotaznik maximalné zestruénit tak, aby respondentim nezabiral
piiliS Casu, a aby jej pokud mozno dokon¢ili. U kazdé otazky bylo uvedeno, zda-li je jeji
vyplnéni povinné (neni mozné neodpovédét a pokracovat v dotazniku) a jestli je mozné
vybrat pouze jednu, nebo vice moznych variant. Jedinou nepovinnou otdzkou byl dotaz
na plat, aby se predeslo vysokému poctu nedokoncenych vypliiovani. Dotaznik viz.

ptiloha ¢. 3.

6. Popis sebranych dat

6.1 Vybérovy soubor

Ve vysledném souboru bylo 198 responsi. Data byla nerovnomérné rozloZena.
Nejvice bylo stiedoskoldkli mezi dvaceti a dvaadvaceti lety. Lze tedy fici, Ze se nejedna
o plné¢ homogenni skupinu. RozloZzeni dat vSak mutize byt ovlivnéno zdrojem dat.
Zpisob, jakym se kontakty na respondenty dostaly do databaze jsou dva. Kandidat
odpoveédel na pracovni inzerci personalni agentury, ¢imz ji poskytl své idaje a data jsou
tedy ovlivnéna nabidkou pracovnich mist konkrétni agentury a jejich klientl, tedy
zaméstnavatelll, coz mohlo determinovat vysledné pocetni zstoupeni jednotlivych
pracovnich zatazeni, nebo pracovnich tivazkti. Druhou moznosti, jak byly kontakty do
databaze ziskany je aktivni zvefejnéni zivotopisu kandidatem na pracovnich webovych
portalech, kde byli vyhledavéni podle pifedem danych kritérii ovlivnénych opét
pozadavky klienta na jednotlivé pozice. V ramci popisu datového souboru budu nadéle
uvadét pomérné zastoupeni u jednotlivych proménnych, ale nebudu je z vyse zminénych
davodi zobecnovat na celou populaci. Zobecnény budou pouze analyzy vztahi mezi

jednotlivymi proménnymi, které mohou souviset s vychozimi teoriemi.

6.2 Vystupy a interpretace dat

V nasledujici ¢asti textu popiSi sebrand data a pokusim se vysvétlit jejich
povahu. Do interpretace bych rada vnesla kvalitativni rozmér vykladem vychazejicim
z mé pracovni zkuSenosti nabyté béhem pracovnich pohovort s uchazeci o zaméstnani.
Vek respondentl v souboru je rozloZzen mezi 20 a 30 lety, vSichni pracuji na zemi
souboru tvoii absolventi stiednich Skol. Vzdélani je do jist¢é miry pochopitelné

ovlivnéno vékem, protoze ten piimo determinuje 1éta, kterd respondent vénoval studiu.
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Vétsina studentl vysokych Skol naptiklad neni mladsi 25 let a podobné je veék urcujici i

u absolventii vys§ich odbornych $kol, nebo bakalaiského stupné VS.

[1] Graf €. 1: Podil nejvyssiho dokonceného vzdelani

v v 7

Podil nejvyssiho dokonéeného vzdélani

O StredoSkolské s maturitou

m VysSi odborné
O Bakalarské

O Magisterské/InZzenyrské

Respondenti byli pozadani o sestaveni zebficku hodnot z pfedem stanovenych
pojmu zdravi, rodina, pratelstvi, vzdélani, kariéra a financni zajisténi. Na zebiicku
hodnot bylo na prvnim misté¢ téméi vzdy uvadéno zdravi, déale rodina, ptatelstvi,
finan¢ni zajisténi, poté kariéra a nejméné respondentt uvedlo na prvnim misté vzdélani.
V tomto ohledu je soubor pomérné¢ homogenni a neprokdzala se souvislost mezi
hodnotami a zaméstnanim, oborem nebo vzdélnim respondentt.

Jak jsem poznamenala vySe, Skala pracovniho zatazeni je shodna se Skalou
pouzivanou pracovnim portdlem a neni zde tedy odliSovan obor a odvétvi pracovni
¢innosti. Nejvice respondentii uvedlo, Ze pracuje v administrativé bez konkrétniho
uréeni odvétvi. Administrativni nabidky prace jsou nejcastéji pomocnymi
kancelarskymim c¢innostmi, nebo se jedna o administraci a spravu dat. Charakter
pracovni naplné je Casto rutinni a sklada se z opakovanych ukoni. Dale je zastoupen
marketing a média, sluzby, personalistika a vzdélavani. Nezastoupeny ziistaly oblasti
jako je logistika, kontrola jakosti, ale i kultura a uméni, ¢i véda a vyzkum. Jak jsem jiz

poznamenala vyse, na tento vysledek budou mit nejspisSe pfimy dopad oblasti na néz se
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specializovala agentura poskytujici data a nedaji se tedy zobecnit. V zadné z analyz se
vSak neprokdzal vliv pracovniho zatazeni na preferované druhy benefita.

Velikost firem jsem stanovila na 4 skupiny, v nichZ pracuje nasledny podil
dotdzanych, a zajimam se o né proto, Ze vpraxi jsou do persondlni oblasti
zainteresovany prevazné veEtsi spoleCnosti s persondlnim oddélenim a predpokladem
tedy je, Ze v malych spolecnostech nebude nabidka benefitl na stejné urovni, coz by
mohlo snizovat jejich konkurenceschopnost coby zaméstnavatelli, protoze jak rozeberu
nize, zaméstnanci si podle nabidky benefiti vybiraji zaméstnavatele. V malych
spoleCnostech do 25 zaméstnancti pracuje 35% respondentl, stejné jako ve
spolecnostech nad 250 pracovniki. Firmy od 26 do 100 zaméstnancti a od 250
zamé&stnancll maji shodné po 15%. Druhy benefitl se 1i$i podle velikosti firem ¢astecné.
Spole¢nosti nad 250 zaméstnancl Castéji poskytuji penzijni pojisténi a stravenky. U
ostatnich benefiti se tento trend nepodatilo prokazat. Patrny je ale vliv velikosti firem
na pocet poskytovanych benefiti. Ve spolecnostech zaméstnavajicich nad 250
zam&stnancll se Casto setkame s vice nez péti druhy odmén. Odmény ve velkych
firmach jsou tedy rozmanitéjsi. Jednim z moznych vykladd je vliv zahrani¢nich
vnitropodnikovych politik, kterymi se tyto — zpravidla mezinarodni — spolecnosti fidi a
daraz na personalni oblast celkové.

Pies 85% dotdazanych uvedlo, Ze nejsou fidicimi pracovniky. V nékolika
poslednich letech, jak jsem se dozvédéla z praxe, dochdzi ke trendu zjednodusovani
organizacni struktury spolecnosti tak, aby byly vztahy na pracovisti co nejjednodussi a
jasn¢ definované. Schémata organizacnich struktur jsou zjednodusovana horizontalné a
roz§ifuji-li se, tak vertikdlné co do poctu zaméstnancii. I tak funguji jako nastroje
definujici pravomoci jednotlivct, urcuji povahu prace a pracovniho mista. NejéastéjSim
typem organizacni struktury je tzv. liniové-Stabni struktura, kde jsou manazefi piimo
zapojeni do primarni funkce spole¢nosti, jako je tfeba vyroba.' Z dat vyplyva, Ze
pracovnici na vedlej$i pracovni pomér jsou zpravidla zaméstnavani na nizsich postech.
Tento vysledek se shoduje s daty kvantitativnich studii ceského pracovniho trhu agentur

CVVM a CSRZL, nebo naptiklad s prizkumem Rodie 2005°.

' ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojui, s. 247.
2 \/ohlidalova, M.; Kfizkova, A., Rodie na trhu préace: mezi praci a pééi, dostupné z

<http://sreview.soc.cas.cz/uploads/4250f4d7e678506ceff71acceed1d7e6caae95b8_513_Krizko
vaVohlidalovaSC2009.pdf>.
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Déle z mého prazkumu vyplyva, ze uroven fizeni neovlivituje plat zaméstnance.
Vyse platu tedy neni urena poctem piimych podfizenych a i na nejnizsich stupnich
oranizacni struktury lze dosdhnout na nadstandardni ohodnoceni za stidlého kontaktu
s koncovym produktem firmy.

Casteéné Givazky, tedy dohody o provedeni prace a o pracovni &innosti v souboru
nepatrné pievysuji pocet pracovnikl se smlouvou na hlavni pracovni pomér. CoZ opét
vychazi z povahy zdroje dat ur€ené¢ho pracovnimi nabidkami agentury. Vysoky pocet
zkracenych pracovnich tvazkl ovlivituje v souboru 1 dal§i proménné, jako je pracovni
doba, kterd je rovnomérné rozvrstvena mezi pevnou, klouzavou a individualni. Podle
ocekavani pracovnici na vedlejsi pracovni pomér byli vétSinou mladsi nez pracovnici na
hlavni pracovni pomér a nadpolovi¢ni vétSina z nich uvedla, ze je jejich pracovni doba
zavislad na domluvé se zaméstnavatelem a nemaji pevnou pracovni dobu, coz by se dalo
vysvétlit tak, Ze tento typ uvazku vyhledavaji ve velké mife studenti. Zkracené pracovni
uvazky podle Ceské legislativy zname tedy dva. Jedna se o dohodu o pracovni ¢innosti a
dohodu o provedeni prace. Dohoda o pracovni Cinnosti je omezena na maximalné
polovinu uvazku, tedy v maximalni vysi 80 hodin mési¢né s neomezenou vysi vydélku.
Nejcastéji je vyuzivana jako privydélek pro zaméstnance dichodového veku, studenty
nebo rodice na rodiovské dovolené. Dohoda o provedeni prace se uzavird na
kratkodobou vypomoc a jeji maximalni ¢asovy fond je 150 hodin roén&.?' Jedna se
vétSinou o jednordzové brigady. Neexistence moznosti privydélku pro studenty a rodice
by byla bezesporu pro pracovni trh negativem. I proto se domnivam, ze Baumannovo
kritick¢é nahlizeni alternativnich pracovnich tuvazki neni vyhradn¢ ku prospéchu
zaméstnavatelll. Dal8i variantou pracovniho tvazku je status osoby samostatné
vydéle¢nd &inné, &ili podnikani. Zivnostnici mimo jiné vykonavaji standardni praci u
zaméstnavatele, jako externi pracovnici jsou pak ale povinni odvadét dané a zdravotni a
socialni pojisténi samostatn&.** Tento zpiisob pracovniho uvazku hranii s tzv. Schwarz
systémem (obchazeni zdkona o zaméstnanosti €. 435/2004 Sb. v platném znéni), ktery je
v soudasné dobé v Ceské Republice nelegalni, nicméné je velice ¢astym jevem.

Naésledujici tabulka pfedstavuje rozlozeni jednotlivych typt pracovnich uvazki

jak v absolutnich ¢etnostech, tak v procentualnim podilu.

2 Dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér, dostupné z
<http://www.mpsv.cz/ppropo.php?ID=IPB028>.

22 Statni sprava online, dostupné z WWW <http://www.statnisprava.cz/rstsp/agendy.nsf/i/01402>.
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[2] Tabulka €. 1: Pracovni uvazek respondenti

Pracovni Givazek respondenti

Uvazek Pocet responsi Podil v %
HPP 86 44
DPC 56 28
DPP 30 15
0osvC 26 13
Celkem 198 100

v

Nejcastéjsi je pohybliva pracovni doba, kterd se tyka témét poloviny vybraného
souboru a odviji se od domluvy se zaméstnavatelem. Dalsi ¢tvrtina ma klouzavou
pracovni dobu. Klouzava pracovni doba je takova, kde je pfesné stanoveno v jakou
dobu je nezbytné nutna pritomnost zaméstnance na pracovisti a zbytek do standardnich
osmi hodin je pak variabilni. Lze tedy individualné pohybovat se zaCatkem a koncem
pracovni doby, nicméné vjisty Gas musi byt zamé&stnanec pfitomen.” Presnd
stanovenou pracovni dobu ma jen Ctvrtina dotdzanych a jsou to pfevazné zaméstnanci
pracujici na hlavni pracovni pomér. Nejvétsi volnost mivaji osoby samostatné
vydéleéné ¢inné a dale pracovnici na vedlej§i pracovni pomér. Zde je patrné, ze
uzpusobeni pracovni doby je velice obvyklym jevem, ktery mlze zaméstnancim
napomoci pfi sladéni osobniho a pracovniho Zivota. Opét tedy hovoiime o piinosu
minimalné pro pracovniky, idealn¢ pro ob¢ strany.

Podle prizkumu CSU z roku 2007** tvori benefity a odm&ny nad ramec platu
15,5% mezd zaméstnanci v Praze a dalSich bez mala 10% je tvofeno placenymi
nahradami mzdy. Strukturu benefiti v Ceské Republice zjitovala naptiklad agentura
GfK Czech, podle jejichz dat je nejcastéjSim benefitem piispévek na stravovani ve

formé stravenek, ktery pobird 38,5% Cechii. Daldimi ¢astymi benefity jsou penzijni

2 Flexibilni formy zaméstnani, dostupné z
<http://www.equalcr.cz/files/clanky/910/studie_podminky_prace_a_flexibilita_v_CR.pdf>.

24 Struktura mezd zaméstnancd, dostupné z
<http://www.czso.cz/xa/redakce.nsf/i/struktura_mezd zamestnancu_v_praze v_roce 2007>.
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pfipojisténi, které vyuzivd 24,1% zaméstnanci a zdvodni stravovani u 20,3%
respondentil dotazované populace.”

V mych datech, kterd byla sebrdna pouze na uzemi hlavniho mésta jsou
nejCastéji poskytovanym benefitem finanéni bonusy a prémie, které uvedlo 34%
dotazanych, stejné tak, jako stravenky. Odpovéd ,,Zadné benefity” byla ziskana od
ctvrtiny respondentll. Nepotvrdilo se, ze by se nabidka benefitl liSila v zavislosti na
druh pracovniho zatazeni, které respondenti uvedli. Neprokazala se dokonce ani
souvislost mezi nejvys$im dosazenym vzdélanim a benefity, nicméné jasné patrny je
vztah nabidky benefitdi a pracovniho tvazku. 90% dotazovanych pracujicich na dohodu
o pracovni ¢innosti, nebo o provedeni prace uvedlo, ze zddné benefity nejsou soucasti
jejich ohodnoceni, ndrok maji tedy pouze na mzdu. Znamena to tedy, Ze zaméstnavatelé
nepovazuji za nutné nabizet u téchto uvazkl nadstandardni odmény, coz z nich na trhu
¢ini podfadné pracovni pozice. VéEtSina vnitropodnikovych smérnic upravuje narok na
benefity jako soucast platu pozic na hlavni pracovni pom¢r.

Setadila jsem benefity podle podobnosti do jednotlivych skupin pro snazsi
interpretaci. Do kategorie vybaveni jsem zafadila nepenézni odmény slouzici k praci
jako jsou automobil, notebook, mobilni telefon a hmotné nepenézni odmény ve formé
produkti firmy, kde zaméstnanec pracuje. NejcCastéjSim je v praxi mobilni telefon,
nejméné cCasté auto, které je také nejoblibenéj$i, coz je pochopitelné vzhledem
k potizovaci cen¢ a vyuzitelnosti pro soukromé tcely. Od dubna tohoto roku mohou
firmy uplatnit odpoget DPH potizeného automobilu, byl-li tento prodan véetné DPH.*
Tato skuteCnost by do budoucna mohla pifimét vétSi mnozstvi zaméstnavatela
poskytovat tento benefit svym zaméstnanciim, ale tento priizkum probihal dfive, nez
zminény zékon veSel v platnost. Mobilni telefon povazuji respondenti za bé&zny
standard, coz odvozuji od primérné znamky, kterd byla nejCastéj$i v otdzce na
hodnoceni jednotlivych benefitlh. Produkty spolec¢nosti patfi k odméné u 22%
zamé&stnancl. Oba tyto benefity vSak souvisi s povahou prace zaméstnancl a v praxi
byvaji zaméstnanclim poskytovany pievazné v ptipadech, kdy mohou byt ucelné

vyuzity pti vykonu pracovni ¢innosti.

% Piitazlivé benefity, dostupné z
http://www.gfk.cz/public_relations/press/press_articles/005235/index.cz.html.

% Informace o uplatriovani naroku na odpocet dané u osobnich automobil(i, dostupné z
<http://cds.mfcr.cz/cps/rde/xchg/SID-3EA9846B-
EEE436B9/cds/xsl/legislativa_metodika_9599.html?year=0>.
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Dalsi skupinou jsou finan¢ni odmény, které jsou respondenty mého vzorku
preferovany na tukor téch nefinancnich. Hypotéza ,Zaméstnanci davaji ptednost
nepenéznim benefithm pfed penéznimi.“ byla vyvracena. Do skupiny financi a
prispévkl jsem zatadila 13./14. plat, bezirocné pijcky, finan¢ni bonusy a prémie,
piispévky na penzijni, Grazové a zivotni pojisténi, pfispévek na bydleni a mobilitu,
dorovnani platu v nemoci, vérnostni odmény, piispévek na dovolenou. Nejméné
Castymi ztéto skupiny jsou Urazové a Zzivotni pojisténi, pfispévek na bydleni a
dorovnani platu v nemoci. Konkrétné dorovnani platu v nemoci je vSak zaméstnanci
velice kladné hodnoceno.

Finan¢ni bonusy a provize jsou nejpocetnéjs$i nejen v ramci skupiny, ale i
absolutné. Miizeme fici, Ze situace na pracovnim trhu reflektuje pozadavky pracovniki,
protoZze jsou tyto benefity nejen nejCastéjSimi, ale také nejoblibenéjSimi z
poskytovanych.

Do zna¢né miry tato data nahravaji motivacni teorii instrumentality, v niz Taylor
zastava nazor, ze finance jsou jedinym funkénim motivatorem zaméstnanctl, jak je
uvedeno v ¢asti vénované teoretickym konceptim. Nicméné v okruhu otazek
vénovanych motivaci vétSina respondentli pozitivné kvitovala existenci nepenéznich
benefith 1 jejich motivacni charakter. D4 se tedy fici, ze benefitni systémy maji v rdmci
ohodnoceni své misto ku prospéchu jak zaméstnavatell, kteti vyuzivaji niz§iho zdanéni
benefit a stimuluji pracovniky k pracovnimu vykonu, tak zaméstnanct, kteti dostavaji
takové benefiy, které sami preferuji.

Ubytovani, zdvodni stravovani, détsky koutek, doktor a lazenské sluzby jsou
benefity mnou zafazené do tieti skupiny nazvané servisni sluzby zaméstnancim. V
zebticku obliby nejvice vede 1ékar, nejméné preferenci méla détska skolka, kterd podle
dat neni mezi respondenty obvyklou sluzbou V této souvislosti jsem zjis§t'ovala, zda-li ji
preferovalo vice Zen, coz se potvrdilo. Polovina Zen ptisoudila Skolce zndmku 1 nebo 2,
muzl pouhd ¢tvrtina. To odpovida genderové segregaci péce o déti v soucasné dobé v
CR?Y. Zde je nezbytné zminit, Ze 1 pfes snahu zaméstnavatelli zfizovat firemni tzv.
miniSkolky, jim to neni umoznéno Ceskou legislativou. Ziizeni takové sluzby pro

ro~r

zaméstnance se totiz musi idit kolskym zdkonem?®, coZ je pro firmy nerealné proto, Ze

27 \/ohlidalova, M.; Kfizkova, A., Rodi¢e na trhu prace: mezi praci a péci, dostupné z
<http://sreview.soc.cas.cz/uploads/4250f4d7e678506ceff71acceed1d7e6caae95b8 513 KrizkovaVohlidal
ovaSC2009.pdf>.

28 Zakon ¢. 49/2009 Sb., dostupné z <http://www.msmt.cz/dokumenty/zakon-c-49-2009-sb-kterym-se-
meni-zakon-c-561-2004-sb>.
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by se musely drzet striktnich nafizeni, kterd se tykaji naptiklad ptfesné vymeéry plochy
pro détské htiste apod. DalSim uskalim je vek ditéte, pro néz by méla byt Skolka ztizena.
Legislativné by to méli byt déti od 3 let, ale v praxi je nutné Skolky zfizovat tak, aby
umoznily rodi¢im brzky nadvrat na pracovni trh a to se tyka pfevazné péce o déti mezi 1
a 4 lety, poté jiz rodi¢e vyuZivaji méstskych zafizeni pro predskolni déti.”

Ctvrtou skupinou jsou poukazky. Radim sem poukazky na sluzby a stravenky.
Ty jsou oblibené mezi zaméstnavateli proto, Zze nepodléhaji dani z pfijmi a zaroven
nechavaji zaméstnanci volnost vybéru findlniho benefitu. V této dvojici benefiti
pfevazuji stravenky, které jsou zcCasti hrazeny zaméstnavatelem a obvykle z Casti
srazeny zaméstnanctim z platu. Narok na stravenky ma tfetina dotazanych. Poukazky na
sluzby jsou zastoupeny v dotazované populaci 19%, pficemZ je patrna jejich vysoka

obliba a kladné byly hodnoceny i témi zaméstnanci, ktefi je v soucasné dobé necerpaji.

6.3 Pocet let u soucasného zaméstnavatele

Vzhledem ke zminéné vysoké fluktuaci zaméstnanci neni piekvapenim, Ze
nadpolovi¢ni vétSina zaméestnanct plisobi u svého aktualniho zaméstnavatele méné nez
1 rok. Cim krat$i dobu je pracovnik zaméstnan u jedné spolenosti, tim vice je s danou
praci spokojen. Tento fenomén nasvéCuje tomu, ze spokojenost s praci neroste
v zavislosti na poctu odpracovanych let a tedy na stabilité pracovniho mista. Nemlizeme
vyloucit, ze pravé proto pracovnici méni zaméstnavatele tak casto. Respondenti za
sebou maji nejcastéji 2 nebo 3 zaméstnani, vyjimecné vice nez 6 pracovnich mist.
vybérového souboru, kterd byla stanovena na 20 let, je patrnd vysoka fluktuace.
Vysledek je do jisté miry ovlivnén vysokym poctem respondentii pracujicich na vedlejsi
pracovni pomeér, ti pracuji pfevazné v administrativ€. Z osobnich pohovorti, které¢ jsem
méla moznost vést v persondlni agentufe vyplynulo, Zze pracovni ndpln c¢astecné
uvazecnych pracovnich mist byva ¢asto monoténni, ¢i rutinni vzhedem k povaze pozic,
na nichz je mozné dohody o ¢astecném uvazku uzavirat, proto zaméestnanci misto méni
z pravidla po jednom az dvou letech v pfipad¢, Ze nemohou pfejit na jinou pracovni
pozici u stejného zaméstnavatele, nebo na hlavnvi pracovni pomér tamtéz. Dal$im

faktorem je to, Ze se jedna prevazné o pracovni dohody na dobu urcitou, mladi lidé zde

2 Firemni Skolky: zatim ve slepé ulicce?, dostupné z
<http://www.feminismus.cz/fulltext.shtml?x=2150532>.
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nejcastéji ziskavaji praxi potfebnou k dalSimu profesnimu riistu a neni v pro n¢ nutnosti

se na takovych pozicich dlouhodobé¢ stabilizovat.

6.4 Zmény v benefitnich systémech za posledni rok

I ptes soudobou hospodarskou krizi uvedly dvé tretiny dotdzanych, ze se béhem
posledniho roku nijak nezménila nabidka odmén v jejich zaméstnani, coz koresponduje
s vyzkumem spolecnosti Mercer uskute¢nénym v zim€ roku 2009. Agentura Mercer
dotazovala 100 &eskych spolegnosti v riznych regionech i oborech.® Vysledky analyzy
jsou shodné stémi, které jsem ziskala o nckolik mésici pozdé€ji od respondenti
rekrutovanych z fad zaméstnanci.

Zaméstnavatelé zacali Setfit na odménovani v poslednim roce v omezeném
procentu. Naopak u 16% dotdzanych doslo ke zvyseni poctu odmén zaméstnancim, coz
znamend, Ze si jsou zaméstnavatelé védomi nutnosti investice do pracovni sily i

v nepiiznivém ekonomickém kontextu.

6.5 Efektivita odmériovani a obliba jednotlivych druhit odmén

U vyrokli zaméfenych na funkci a efektivitu benefitl v dotazniku ptfes polovinu
respondentti uvedlo, ze benefity zvySuji jejich pracovni nasazeni, coz potvrzuje
hypotézu ,,Zaméstnanci se citi byt motivovani nehmotnymi odménami k lepSim
pracovnim vykonim®. Dalsi vyrok ,,VétSina respondentll nepovazuje odmény za klicové
pro své setrvani ve spolecnosti® se taktéz potvrdil, coz mize znamenat, Ze benefity
opravu patii mezi udrzovaci motivatory podle Herzbergrova dvou faktorového modelu.
Budeme-li na tuto hypotézu nahlizet kriticky, mizeme v interpretaci dojit k zavéru, ze
benefity nemaji takovou vahu jako finanéni ohodnoceni a je tedy logické, ze nejsou pro
zamé&stnance kliCové pro setrvani ve firm¢, nicméné se potvrdilo se silnou pozitivni
zavislosti proménnych, Ze. ,,Zaméstnanci si vybiraji zaméstnani podle nabidky
benefiti“, coz je dalsi z hypotéz. Nadpolovi¢ni vétSina dotdzanych uvedla, ze podle
nabidky benefitl voli svého potencionalniho zaméstnavatele pifi vybéru zaméstnani, coz
podporuje tezi, ze benefity jsou jednim zklicovych faktori pro ulohu firem na

pracovnim trhu.

30 Firmy zachovavaji zaméstnancim benefity i v dobé krize, dostupné z
<http://www.ctk.cz/sluzby/slovni_zpravodajstvi/ekonomicke/index_view.php?id=372089>.
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Nejvyssi oblibé se dostava 13./14. platu, automobilu a stravenkdm nebo
napiiklad dorovnani nemocenské. Nizké preference maji bezurocné pljcky a détsky
koutek. VétSinou respondenti projevili zdjem o takové odmény, kterych se jim
nedostava. Jedinou vyjimkou jsou vtomto trendu stravenky, které nepovazuje za
uzitecné vétsSina téch, ktefi je nedostavaji a naopak jsou velice kladné hodnoceny
zameéstnanci, jejichz odmény je zahrnuji. Vesmés zadné negativni hodnoceni neptipada
na skupinu financnich benefitli, coZ je obecné fadi mezi nejoblibenéjsi. Pres 70%
respondentli z vybéru by preferovalo odménu v podobé finanéniho ohodnoceni pied
nepenéznimi odménami. Z téchto vysledki je patrné, ze zaméstnanci preferuji v kazdém
piipad¢ finan¢ni odmény pied ostatnimi, coz se potvrdilo i1 v pfedchozich analyzach.
Teorie instrumentality je vSak v naSem souboru platnd pouze do urCité miry. Tretina
zam@stnancl preferuje nefinancni benefity pfed finan¢nimi, coz nahrava nutnosti
individualniho pfistupu k zaméstnanctim z diivodu volby zpiisobu uspokojovani potieb
podle teorie potieb.

Spolecenské udalosti, kterymi se zaméstnavatelé snaZi tmelit tymy svych
pracovnikli tak, aby byla jejich kooperace ptfinosnd pro pracovvni vykon jsem
zkoumala, abych poukézala na nové moznosti provazani pracovniho a osobniho zivota
zaméstnancl. Nejc€astéji poradanou spolecenskou akei je vanocni oslava, kterou uvedly
dvé tretiny respondentll. Za zaméstnanecky benefit jej ale povazuje neceld polovina
dotazanych, tedy stejny pocet jako téch, ktefi o firemnich akcich jako o benefitech
nesmysleji viibec. Neprokazalo se, ze by zaméstnanci povazovali firemni akce za
benefit. V tomto kontextu by se dalo zaméstnavatelim doporucit zvazit nezbytnost
téchto akci a investic do nich. Na strané¢ druhé je ale mozné, ze ptes nelibost
zaméstnancl maji tyto akce pozitivni vliv na pracovni ¢innost.

Respondenti méli moznost uvést jinou formu akce, paklize jejich zaméstnavatel
n&jakou pofada. Pocet téchto odpovédi vsak nebyl statisticky vyznamny. Cim vice

firemnich akci zaméstnavatel pofada, tim mensi oblibé€ se u respondentii tési. Stejné tak,

vvvvvv

1

vetsi spolecnosti kde je 1 diky velkému poctu zaméstnancli obtiznéjsi navazani blizsich

vazeb piirozenou cestou
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6.6 Spokojenost s praci a plat

82% dotazanych uvedlo, Ze je se svou praci spokojeno ale polovina vSech
respondentli by i piesto v pfipadé moznosti zménila pracovni pozici nebo obor v némz
pusobi. Tento rozpor pfikladdm ambicim a vy$$im cilim jednotlivct, ktefi presto, ze
jsou se zameéstnanim spokojeni, dokazi uvazovat o dalSim postupu v kariéfe, coz
koresponduje s Maslowovou teorii potieb, kterd zmifluje nemoZznost naprostého
uspokojeni potieby seberealizace. Se spolecnosti, vniz plsobi, je jako se
zaméstnavatelem spokojeno 70% respondentli. Spokojeni zaméstnanci maji vice nez
dva druhy benefiti zahrnutych v celkové odméné. Vidime ale, ze spokojeni jsou
respondenti pouze zpocatku po nastupu do zaméstnani a i pres spokojenost s odménami
po kratké dob€ odchéazeji k jinému zaméstnavateli. Benefity jsou tedy pozitivné
pfijimany, ale nejsou nejdilezitéjsim faktorem pro setrvani ve firmé€, coz potvrzuje mou
doménku, ze pracovni trh je vyrazné ovliviiovan pravé nositeli pracovni sily a nikoli
zamé&stnavateli. Snaha uspét v konkurenci pracovniho trhu nuti zaméstnavatele
pfistupovat na nejriznéjsi formy zaméstnaneckych odmén, ale ani to nepomaha
pracovniky udrzet.

Ptekvapivé vysoky pocet zaméstnancti nevahal odpovédét na otazku platu. Plat
byl uveden u vice nez 90% responsi piesto, ze odpovéd’ byla dobrovolna, na coz byli
respondenti upozornéni v zadani otazky. Otdzka byla oteviena a pro potieby analyzy
jsem jednotlivé tidaje prevedla do platovych intervall po péti tisicich K¢&. Vysoky pocet
respondentll, tedy 20%, s platem niz$im nez je Zivotni minimum je v souboru obsaZen
z diivodu vysokého poctu téch, ktefi pracuji na vedlejsi pracovni pomér. Nikdo s platem
pod 5 tisic korun neni v souboru starsi 26 let. Nejvétsi je podil piijmi mezi 20 a 30 tisici
korun. Na vyS$i pfijmu od 20 tisic vys nemda vliv vék. Nepotvrdila se zéavislost
dokonceného vzdélani na pfijem. Na zdkladé tohoto vysledku nemtizeme vyloucit, Ze
studium patii do predispozic nutnych pro dosazeni dobie ohodnocené¢ho zaméstnani, ale
muizeme se domnivat, ze vzdélani v ramci predpokladli nehraje zasadni roli. Svéd¢i to o
tom, ze vysSich ptijmu lze v soucasné dobé dosahnout bez ohledu na pocet let vénovany

studiu. Na vysi platu nemé kupodivu vliv ani to, jestli je respondent v fidici funkci.
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Zavér

Cilem mé prace bylo poskytnout piehled preferenci pracovnikii na pracovnim
trhu v oblasti odménovani a definovat tspéSnost vztahu zaméstnavatele a zaméstnance.
Pracovnici nejvice oceiiuji finanéni odmény ve variabilni formé. I piesto vSak maji
v oblibé nékteré¢ druhy nefinancnich odmén, pifevazné stravenky a automobil, které jsou
souCasn¢ nejCastéjSimi benefity. Citi se byt motivovani flexibilnimi benefity, které
zvySuji jejich pracovni nasazeni i spokojenost s pracovni pozici, na niz ptisobi. Nejveétsi
pohyb pracovni sily je patrny u pracovnikii se smlouvou o vedlejSim pracovnim
poméru, ktefi zdroven nemaji ve vétSin€ narok na zddné benefity v rdmeci platu. Dal§im
motivem této prace, bylo pokusit se porovnat dil¢i ¢asti teorie modernity a motivaéni
teorie s realitou soucasného pracovniho trhu pro vybranou skupinu respondentd.
Fluktuae a pohyblivost nositelii pracovni sily je v referencni skupiné ptitomna. Nejistota
dotazovanych zamé&stnancii vSak z dat nevyplyva, protoze 1 pres kratkou dobu stravenou
u zameéstnavatelli a spokojenost s praci vétSina zaméstnancli uvazuje o zméné oboru
nebo pozice z vlastni viile, nikoliv proto, ze by byli pracovnim trhem nuceni. To mize
byt dikazem pravdivosti Maslowovi teorie potieb. Valna vétSina zaméstnanct, a to i
téch s vysokymi platy, je nejnize v organizacni struktufe a zabyva se primarni ¢innosti
firmy, nikoliv fizenim pracovnikli. Vzhledem k oblibé jednotlivych benefiti a jejimu
vztahu se spokojenosti pracovnikii mizeme tedy potvrdit Maslowovu teorii potieb,
castecn¢ ale také Taylorovu teorii instrumentality popisujici kauzédlni vztah mezi
¢innosti jednotlivce a penézi. V praxi byl provéten Herzbergeriv dvoufaktorovy model,
jez vzesel z empirického vyzkumu. Na jeho zédkladé miizeme potvrdit udrzovaci funkci
pracovnich podminek ve formé odménovani zaméstnanci nad ramec jejich smluvné
stanoveného platu. Benefity ale, jak se ukédzalo, nemaji tu moc, aby zamezily fluktuaci
pracovnikl. Pfesto, Ze zaméstnanci mohou ve vétsSing prizplisobovat pracovni dobu
svym potiebam, jejich pozadavky na benefity se shoduji se skutecnosti a citi se byt jimi

motivovani, pracovni misto vyméni po jednom az tech letech a to ze své viile.
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Resumé

Bakalafska prace porovnava nékterd témata Baumanovi teorie modernity s daty
popisujicimi konkrétni zkoumanou populaci a snazi se najit oporu v teoriich motivace.
Hlavnim tématem préce jsou benefity jako souc¢ast odménovani, ktera ¢astecné upravuje
vztah zaméstnavatele a zaméstnance na trhu prace. Bylo pouzito kvantitativni

metodologie ke sbéru a analyze dat.

Summary

This Bachelor’s thesis compares some of the themes of Bauman’s theory
of modernity with data describing a specific population and tries to find support within
the theories of motivation. The main purpose of this work is to focus on benefits as a
part of remuneration, which partly governs the relationship between employers and
employees in the labour market. Quantitative methodology was used to collect and

analyze the data.
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Prilohy

Priloha €. 1: Projekt vyzkumného Setieni

Vyzkumny problém

Hlavni téma se odviji od soucasného stavu zaméstnanosti na prazském pracovnim trhu.
Vysoka fluktuace zaméstnanct a nedostatek pracovnich sil na trhu nuti zaméstnavatele
své pracovniky ziskavat a udrzovat i jinymi nez finan¢nimi odménami. Jak o benefitech
smySleji zaméstnanci samotni? Je pro né Skoleni ¢i teambuilding odménou nebo
trestem? M4 smysl investovat do komplexnich benefitnich systémd, nebo je nejsilngjsim
voditkem pro zaméstnance plat? Ovlivnil sou€asny stav na trhu nepenézni odménovani
benefitt?

Cilova skupina

Cilovou skupinou josu obyvatelé Prahy (staci v Praze pracovat), mezi 20 a 30 lety,

cvwr

Metodologie
Kvantitativni metodologie, vyzkumné Setfeni, statistické zpracovani dat pomoci SPSS.
Sbér dat

Projekt bude provadén pod zastitou personalni agentury Persondlni servis, s. r. o., kterd
pro tento ucel poskytne emailové adresy z databaze uchazecli o zaméstnani. Dotazovani
bude provedeno ve dvou kolech, druhé bude dopliujici podle poctu responsi z kola
prvniho. Minimélni vzorek potfebny pro analyzu stanoven na 100 vyplnénych
dotaznikli. Dotazovat budu kazdy 100. kontakt v databazi z 10.000 sefazenych
abecedné.

PiedbéZny seznam literatury

Tekuta modernita, ISBN 80-204-0966-1, Bauman Z., Mlada Fronta
Rizeni lidskych zdrojti, ISBN 978-80-247-1407-3, Armstrong M., Grada
Motivace jako nastroj fizeni, ISBN 80-902105-8-9, Dejblova M., Linde
Jak tidit a vést lidi, ISBN 80-7226-308-0, Bélohlavek F., Computer press

Cile vyzkumu
Cilem je poskytnout komplexni piehled preferenci pracovnikll a to nejen spole¢nostem
pusobicim v oblastech personalistiky a poradenstvi, ale i samotnym zaméstnavatelim

tak, aby bylo zfejmé, do jakého systému odmén je v soucasnosti nejcastéji investovano
a jaké ma odmeénovani ohlas. Déle ovétit teorii modernity a motivace empiricky.
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Priloha €. 2: E-mailova zprava rozesilana respondentiim

Vézeny pane, vazena pani,

na zéklad¢ vyzkumu trhu prace provadéného v ramci bakalaiské prace ve spolupraci s
personalni agenturou Personalni servis, s. r. 0. Vas timto prosime o vyplnéni
nasledujiciho dotazniku.

Vysledna data budou striktné anonymni a jejich analyza bude slouzit pro vyzkumnou

¢innost a poradenstvi v oblasti zvySeni kvality odménovani zaméstnanci.

http://survey.easyresearch.cz/w46DI80VQo7CajdnCWPASRLZI2sU.aspx

V ptipadé¢, Ze si nepiejete, aby agentura Persondlni servis nadale vedla Vase Curriculum

Vitae ve své databazi, nevahejte nds kontaktovat.
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Priloha ¢. 3: Dotaznik

Odménovani zaméstnancu

Dekujeme za cas, ktery stravite vyplnénim nasledujiciho dotazniku. Veskeré Vami
vyplnéné udaje jsou anonymni a budou vyuzity vvhradné pro bakaldrskou prdci.

Vypliiovani by vam nemélo zabrat vice nez 7 minut.

Dekujeme.
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stranka ¢islo 1

Odmeénovani zamestnancu

Benefitni systémy

(01) Uved’te, prosim, Vas vék.
! tato otazka je povinnd, prosim odpovezte na ni

! vyberte pouze jednu z variant odpovedi

Méng¢ nez 20 let

N NN NN
A W NN = O

W N NN
S O 0 N

0000000000000

Vice nez 30 let

(02) Pracujete v Praze?
! tato otazka je povinnd, prosim odpovezte na ni

! vyberte pouze jednu z variant odpovédi

ano

ne
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stranka cislo 2

Odmeénovani zameéstnancu

Benefitni systémy

(03) Jaké je VaSe nejvySi dokoncené vzdélani
! tato otazka je povinnd, prosim odpovezte na ni

! vyberte pouze jednu z variant odpovedi

Zakladni

Stredoskolské odborné
Stredoskolské s maturitou
Vyssi odborné
Bakalarské

Magisterské/inzenyrské

O00O000O0

Postgradualni

e

(04) Nasledujici pojmy sefad’te podle dulezitosti. 1 = nejdiileZzitéjsi. Kazdému ¢islu miiZe byt pFifFazena

pouze jedna hodnota.
! tato otazka je povinnd, prosim odpovezte na ni

! vyberte pouze jednu z variant odpovedi v radku (Fadcich)

Zdravi

Rodina

Pratelstvi

Vzdélani

Kariéra

O0I0O|0|0|-
O|0|0|0|0|0|.
O|0|0|0|0|0|.

O|0|0|0|0|0|.

Finanéni zajisténi

O|0|0|0|0(0|..

O|0|0|0|0|0|.
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Odmeénovani zameéstnancu

Benefitni systémy

(05) V jakém oboru piisobite?
! tato otazka je povinnd, prosim odpovezte na ni

! vyberte pouze jednu z variant odpovedi

lD‘Administrativa

Bankovnictvi, poji§tovnictvi
Ekonomika a podnikové finance
Farmacie, 1éCiva

Chemie, potravinarstvi

—
—

Kultura, tviiréi prace, uméni
Kwvalia, kontrola jakosti
Logistika, doprava
Marketing

Meédia, reklama, PR

Z
[N
=
=1
o

Ostatni

Personalistika a lidské zdroje
Pravni sluzby

Prodej a obchod

Sluzby

Statni a vefejna sprava
Stavebnictvi a reality
Strojirenstvi

Technika, elektrotechnika a vyvoj
Telekomunikace

Véda a vyzkum

Vyroba a pramysl

Vzdélavani a skolstvi

ojejojojojooNoJoNo oo o oo o oo o oNoJoRoRo O

Zdravotnictvi a socilni péce
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stranka cislo 4

Odmeénovani zamestnancu

Benefitni systémy

(06) V jak velké firmé pisobite? (v§echny pobo¢ky na svété)
! tato otazka je povinnd, prosim odpovezte na ni

! vyberte pouze jednu z variant odpovedi

Méné nez 25 zaméstnanct
25 az 100 zaméstnancu

101 az 250 zaméstnancu

0000

Vice nez 250 zaméstnanct

(07) Na jaké trovni Fizeni pracujete?
! tato otazka je povinnd, prosim odpovezte na ni

! vyberte pouze jednu z variant odpovedi

Bez fizeni (Zadni podiizeni pracovnici)
Rizeni b&zného oddéleni (vedouci tymu)

Vedeni spolecnosti (majitel, jednatel, vrcholovy management)

(08) Jaky je Vas pracovni uvazek?
! tato otazka je povinnd, prosim odpovezte na ni

! vyberte pouze jednu z variant odpovedi

Hlavni pracovni pomér
Dohoda o pracovni ¢innosti

Dohoda o provedeni prace

0000

0SVC/zivnostnik

(09) Vase pracovni doba je:
! tato otazka je povinnd, prosim odpovezte na ni

! vyberte pouze jednu z variant odpovedi

Pevna
Klouzava

Zavisla na domluvé se zaméstnavatelem
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stranka cislo 5

Odmeénovani zamestnancu

Benefitni systémy

(10) U kolika zaméstnavatelii jste doposud pisobil/a?
! tato otazka je povinnd, prosim odpovezte na ni

! vyberte pouze jednu z variant odpovedi

o —

[ N

000000

jina odpoveéd

Uved’te Cislici

(11) Kolik let pracujete u sou¢asného zaméstnavatele?

! tato otdzka je povinnd, prosim odpovezte na ni
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stranka cislo 6

Odmeénovani zameéstnancu

(12) Jaké odmény jsou soucasti Vaseho ohodnoceni? Vyberte vSechny benefity, které cerpate.
! tato otazka je povinnd, prosim odpovezte na ni

! vyberte vice variant odpovédi, chcete-li

13./14. plat

101

'Automobil

-

ezurocné pujcky
Finan¢ni bonusy a prémie
Détsky koutek/firemni $kolka

Finanéni ptispévek na dovolenou

(I ]

Mobilni telefon

adstandardni 1ékatskéd péce/rehabilitacni ¢i lazeniskd péce
Naturalie - produkty spole¢nosti v niz pisobite, nebo partnerské spolecnosti
otebook

Prispévek na penzijni ptipojisténi

Piispévky na ubytovani/mobilitu

Stravenky

bytovani

Piispévek na trazové pojisténi

Piispévek na Zivotni pojisténi

'Vérnostni odmény

Zavodni stravovani

'Dorovnani platu v ptipadé nemoci

Poukdzky na sluzby

74dné

NO000000000 00000

jind odpoved’
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stranka ¢islo 7

Odmeénovani zameéstnancu

Benefitni systémy

(13) Zménila se nabidka odmén ve spolecnosti, kde pracujete béhem posledniho roku?

! tato otazka je povinnd, prosim odpovezte na ni

! vyberte pouze jednu z variant odpovedi

Ano, benefitl je méné
Ne, benefity se nezménily

Ano, benefitl je vice

(14) Odmény:

! tato otdzka je povinnd, prosim odpovezte na ni

! vyberte pouze jednu z variant odpovedi v radku (fadcich)

ano

spiSe ne

zvySuji mé pracovni nasazeni

ovliviluji mtj vybér zaméstnavatele

povazuji za dilezité pro setrvani ve firme

OO0

Preferoval/a bych finan¢ni kompenzace

oJlelle]le]}

eollejlelle

O|0|0|0}z
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stranka cislo 8

Odmeénovani zameéstnancu

Benefitni systémy

(15) Nasledujicim benefitiim prifad’te znamky jako ve $kole
! tato otazka je povinnd, prosim odpovezte na ni

! vyberte pouze jednu z variant odpovedi v radku (fadcich)

13./14. plat

Automobil

Beztro¢né pujcky

Bonusy a finan¢ni provize

Détsky koutek/firemni Skolka

Finanéni pfispévek na dovolenou

Mobilni telefon

Nadstandardni 1ékaf'ska péce/rehabilitacni ¢i lazenska péce

Naturalie - produkty spoleénosti v niz pisobite, nebo partnerské spolecnosti

Notebook

Pispévek na penzijni ptipojisténi

Prispévky na ubytovani/mobilitu

Stravenky

Ubytovani

Prispévek na urazové pojisténi

Ptispévek na Zivotni pojisténi

Vérnostni odmény

Zavodni stravovani

Dorovnani platu v ptipadé nemoci

Poukazky na sluzby

olelo]o]e]e]elele]o]elelelelelelelelelely
O|O|0|0|0|0|0I0IO0|0|0|0|0|0|0I0IVIOIO].
O|0|0|0|0|0|0|00|0|0|0|0|0|0|0|0I0IO0..
O|0|0|0|0|0|000|0|0|0|0|0|0|00I0I0|0.
O|O|0|0|0|0|00OI0|0|0|0|0|0|00I0IOI0.
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Benefitni systémy

stranka cislo 9

Odmeénovani zameéstnancu

(16) Ktery z nasledujicich typi firemnich akci pro zaméstnance Vas zaméstnavatel organizuje?

! tato otazka je povinnd, prosim odpovezte na ni

! vyberte vice variant odpovédi, chcete-li

'Vanoc¢ni vecirek

(101

Teambuilding

-

amily Day
Jubilejni oslavy (narozeniny, povyseni atp.)

74dné

(110

jina odpoved

(17)  Ukast na které z uvedenych akci povaZujete za firemni benefit?
! tato otazka je povinnd, prosim odpovezte na ni

! vyberte vice variant odpovédi, chcete-li

DVénoéni vecCirek

Teambuilding
Family Day

Jubilejni oslavy (narozeniny, povyseni atp.)

I

adné

(18) Uved’te miru souhlasu s vyroky.
! tato otazka je povinnd, prosim odpovezte na ni

! vyberte pouze jednu z variant odpovedi v rFadku (fadcich)

N
<

ano spiSe ano

w
-
[
=
[

Se svou praci jsem spokojen/a

Kdybych mohl/a zménit pozici, udélal/a bych to

Kdybych mohl/a zménit obor, udélal/a bych to

O0I0|O
O|0|0|O
O|0|0|0

Kdybych mohl/a zménit zaméstnavatele, udélal/a bych to

O|0|0|0};
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stranka ¢islo 10
Odmeénovani zameéstnancu

Tato otazka je, stejné jako vSechny predchozi, anonymni. Odpovéd’ se nebude vztahovat k Vasi osobé

ani IP adrese.

(19) Uved’te hruby mésicni plat v tisicich K¢.

(20)  Jste:
! tato otazka je povinna, prosim odpovezte na ni

! vyberte pouze jednu z variant odpovedi

lC)Mui
).

Zena
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Benefitni systémy

Odmeénovani zaméstnanct
Vase odpovédi byly ulozeny a dotaznik mlizete zavfit.
Dé¢kujeme za Cas, ktery jste stravili jeho vyplnénim.

Hezky den.
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