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1 Uvod

Jednim z kli¢ovych prvki kazdé firmy jsou spokojeni zaméstnanci. Spokojeny zaméstnanec je
schopen odvadét vyvazené a kvalitni vykony. Je tedy nezbytné dileZité vytvaret takové
pracovni podminky, které budou zaméstnance dostatecné¢ motivovat. Motivace musi
zasahovat komplexné vSechny struktury a pozice, které se v podniku nachazeji. Jen tak jsou

zaruCeny zaklady pro budouci uspéchy.

Aktudlni podminky pro vyuziti dostateéného mnozstvi zaméstnaneckych benefiti a tim
zaruCeni uspéSné motivace, byly a zatim jsou ztizeny hospodaiskou recesi, kterd zasihla
vétsSinu odvétvi. Firmy se z tohoto diivodu snazi hledat uspory, a proto se jednotlivé benefity
firmam jevi jako prvni moznost, jak snizit ndklady. Takové rozhodnuti se ovSem
v budoucnosti nemusi vyplatit, protoze ruSeni zaméstnaneckych vyhod s sebou mulize pfinést
1 odliv kvalitnich zaméstnancti. Na fadu by tedy jako prvni méla pfijit optimalizace v oblasti
zaméstnaneckych benefiti a v navaznosti na to 1 zajiSténi dostatecné motivace vSech

zaméstnancu.

Dulezita je analyza a poznéani potieb zaméstnanct, jen tak lze zajistit ispéSnou stimulaci
a dosahovani efektivnich vykoni. V prabéhu let se totiz potieby a pozadavky zaméstnanct
postupné meénily a i nadale se ménit budou. Dnes jiz neni kladen takovy diraz na dualezitost
mzdy nebo platu, ale do poptedi se dostavaji prvky, jakymi jsou pracovni prostiedi a moznosti
profesniho rustu, ale také moznost osobniho rozvoje. Rovnéz jiné potieby a priority bude mit
naptiklad vyrobni délnik a zcela odlisné je bude mit vrcholovy manazer. Zalezi jen na firmé,
jakym zptisobem se k dané¢ problematice postavi, jaké bude dosahovat efektivnosti v dané

oblasti a zdali bude plné dosahovano cili a poslani firmy.

Bakalarska prace je rozdélena podle jednotlivych klicovych prvkl. Prvni Céast se zabyva
samotnou teorii, ktera je pevné spojena s problematikou lidskych zdroji, jednotlivych prvka
motivace, motivacnimi teoriemi, ale zabyva se také aspekty jednotlivych existujicich benefitt.
Druhéd c¢ast je zaméfena na detailni popis samotné spolecnosti Cobbler s. r. o. Jednd se
zejména o jeji historii, ekonomickou situaci, provadéné ¢innosti, analyzu personalniho sloZeni

a na v minulosti realizované projekty, kterych se firma tucastnila. V této Casti se rovnéz
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nachdzi popis jednotlivych aktudlné vyuzivanych benefitli a uskute¢néné dotaznikové Setient,
které¢ probéhlo v samotném podniku. Tieti Cast je vénovana vyhodnoceni dotaznikového
Setfeni a nasledn¢ 1 navrhim, které povedou k zajiSténi dostatecné a efektivni motivaci
zaméstnancl, stejné jako k optimalizaci stavajiciho systému zaméstnaneckych vyhod

a usporam finan¢nich prostredka.

Cilem bakalaiské prace je komplexni analyza souCasného stavu v oblasti motivace
zaméstnancl a poskytovanych benefiti v dané spole¢nosti. Analyza, ktera bude provadéna
pomoci dotaznikové metody, bude slouzit k rozboru souc¢asného stavu, ale také na zakladé

konkrétnich zjisténi navrhne ptisluSna doporuceni, kterd povedou ke zlepSeni stavajici situace.



2 Management lidskych zdroji

Kapitola je zaméfena na objasnéni zdkladnich pojmi, se kterymi se lze setkat v oblasti
motivace zaméstnancli a zaméstnaneckych benefiti. Oba tyto nastroje poméhaji malym
firmam, ale 1 velkym korporacim, dosahovat Gspésné svych cilli a zvySovat produktivitu

prace.

2.1 Lidské zdroje

Pro kazdou uspéSnou organizaci je nezbytné dulezité uvédomit si vyznam a hodnotu lidi, ale
také lidskych zdroji. Lidé tvofi samotnou podstatu a bohatstvi dané organizace. Kazdé
rozhodnuti v oblasti fizeni lidi, mize rozhodnout o uspéchu nebo neuspéchu organizace.
V oblasti fizeni lidskych zdroji se organizace musi rozhodnout vzdy sama. Vliv statu je zde
omezen pouze na zasahy, které vedou k zamezeni vznikl ptipadnych konflikti v pracovné

pravnich vztazich. [8]

2.2 Motivace

K zajisténi stabilni a vysoké miry vykonnosti lidi je dilezitd motivace jich samotnych.
Stimulace a odménovani zaméstnancl za praci, kterou vykonali, vede k dosaZzeni cil

organizace a pozadavkiim, o které usiluje vedeni.

Zkoumani jednotlivych prvkil procesu motivace a zpisobu vzniku motivacnich prostfedk,
umoznuje hledat vysvétleni, pro¢ lidé vyvijeji snahu v daném sméru. Vzdy je podstatné
zajiSténi usmérnéni podstaty jejich snahy ve prospéch organizace, ale nelze opomenout ani
jejich vlastni potieby. Spokojenost s pracovnimi podminkami totiz utvaii a ovliviluje pracovni
vykon. Rovnéz 1 samotny pracovnik méd mit moznost si sdm rozhodnout, jakou snahu bude

chtit vynaloZit. Dobrovolnost ve vynakladani usili je vZdy prosp€$nd pro vykon organizace.

[2]



2.3 Proces motivace

Proces motivace je zalozen na uvédoméni si neuspokojenosti potfeb. Takové uvédomeni
muze byt zplsobeno védomé nebo mimovolné. Proces motivace lze znazornit pomoci
obrazku 2.1. Pfi potfebé a snaze dosazeni néceho nového vznika prani. Néasleduje stanoveni
cilt a pfislusnych cest, které maji takové ptani zajistit. V ptipadé Gspésného splnéni Ize tyto
cesty pouzit opakované, protoze je predpoklad, Zze opétovné bude dosazeno pozadovaného
cile. Stejné kroky se s nejvétsi pravdépodobnosti nebudou opakovat, pokud nebylo predem

stanovenych cilti dosazeno. [2]

Obr. ¢. 2.1

Proces motivace

Stanoveni cile

Potieha Podniknuti krokaa

Dosazeni cile

Zdroj: ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. 800 s.

ISBN 978-80-247-1407-3.

2.4 Typy motivace

K uspésné motivaci vedou dvé€ rozdilné cesty. Lidé se mohou motivovat sami tak, Ze se snazi

naleznout a vykonat praci, kterd je schopna uspokojit jejich vlastni potieby. Staci ovSem, kdyz



pfislusna prace splni jejich cile. Jako druha moznost se jevi vyuziti managementu, ktery

vyuziva takové metody, jako je kariérni postup nebo odmény.

Dle zjisténi Herzberga a jeho kolektivu 1ze definovat nasledujici typy motivace.

e Vnitini motivace — motivace probiha tak, ze 1idé se predev§im snazi o svou vlastni
motivaci a stanoveni spravného sméru. Jednotlivé faktory, které ovliviiuji danou
¢innost, je naptiklad moznost vlastni kontroly nebo svoboda v rozhodovani. Kli¢ovym
faktorem je 1 rozvoj vlastni osobnosti, a tak 1ze mit zaruc¢en naskok v dovednostech

a schopnostech.

e Vnéjsi motivace — vede k lepSi motivaci jednotlivych zamé&stnancti. Snahou je rlst
mezd a odmén. Stejnou dulezitost lze rovnéz piisoudit i pfipadnym pochvaldm
a kariérnimu rtstu. V ptipad¢é nesplnéni tkolu, ale musi byt vzaty v potaz 1 pfipadné

restrikce, jako je snizeni mzdy nebo dusledna kontrola. [2]

2.5 Teorie motivace

Dulezité je objasnéni pojmu motivace. K tomuto ucelu Ize uzit celou fadu samostatnych teorii.
Vyvoj téchto teorii Sel ruku v ruce se zmé&nami, které panovaly ve spole€nosti. Velky podil
zde sehrdly myslenky psychologii, ktefi zdkladni teorie, které se vyznafovaly svou
jednoduchosti, nepovazovali za akceptovatelné, a proto s postupem cCasu pfiislusné teorie

doznaly zna¢nych zmén. [1]

Teorie instrumentality

Instrumentalita vyjadiuje takovy stav, kdy vykonani jedné véci vyvolava véci jiné. Zakladnim
stavebnim kamenem je moznost odmény nebo trestu, které jsou pevné spojeny s danym
vykonem. Jako klicovym prvkem se rozumi finan¢ni ohodnoceni, pro které jsou lidé schopni
ud¢lat cokoliv. Tak lze zarucit efektivitu a spravnost chovani lidi. Tento systém je znacné
spjat s kontrolnimi systémy a nelze se docCkat respektu potieb, které lidé ocekavaji. Nebere

také v potaz moznost a vznik neformalnich vztaht jednotlivych pracovniki. [2]



Teorie zamérené na obsah

Vychozim prvkem jsou potieby. Pouze uspokojeni potieby zarucuje stav rovnovahy a nizké
napéti. Je tedy nutné analyzovat cile, jenz vedou k naplnéni potfeby. Néasleduje volba
takového pfistupu, ktery zaruci naplnéni daného cile. Motivace je tedy provadéna na zakladé
Sirokého spektra neuspokojenych potieb lidi, které jsou zcela rozdilné u kazdého z nich. Mezi
danou potiebou a cilem je vSak velice t€zké nalézt pfimou souvislost. Pro uspokojeni jedné

konkrétni potfeby je zde moznost vyuziti nejednoho cile. Totéz plati i v obraceném vztahu.

Dana teorie ve své podstaté pochazi jiz z doby, kdy na ni pracoval Maslow (1954), protozZe on
jako prvni vytvofil zdkladni hierarchii. Nasledoval jej Herzberg (1957) se svym
dvoufaktorovym modelem, kde definoval dalsi zakladni potieby, ale v jeho ptfipad¢ se nejednd
o zcela plnohodnotny model. Dalsi rozmér ptinesl Aldefer (1972), ktery definoval existen¢ni
potieby, riist a potfeby tykajici se vztahll. Zakladni a nejvyznamnéjsi zlstava stdle teorie,

kterou vypracoval Maslow. [2]

Maslowova hierarchie potieb — patfi mezi nejslavnéjsi a nejvice pouzivané. Vsechny

potieby rozdélil do péti klicovych kategorii. Tyto potieby lze povazovat za rozhodujici,

protoZe je maji spole¢né vSichni lidé. Potteby byly sefazeny nasledovné:

1. potieby fyziologické — tekutiny, strava, kyslik a sex,

2. potieba bezpeci a jistoty — zajiSténi bezpeci a potieb fyziologickych,

3. potieby socidlniho charakteru — urcitéd ptisluSnost a sounalezitost,

4. potieba uzndni — sebereflexe a respekt,

5. potieba seberealizace — snaha stat se schopnym a uzite¢nym. [2]

Herzbergiiv dvoufaktorovy model — jednd se o model, kde rozhodujicimi slovy jsou

satisfaktor a dissatisfaktor. Analyzou odliSnych obdobi, tedy obdobim spokojenosti

a nespokojenosti, které pracovnici zazili, a jakych nabyli dojmi, se podafilo zjistit, Ze



pracovni napln patfila prevazné do obdobi spokojenosti. Naopak povinnosti a ukoly spojené
s mimopracovni naplni se u zaméstnancii nesetkaly s dobrym ohlasem. Nejcastéji se zde
vyskytovaly aspekty spojené s vedenim podniku a pracovnimi podminkami. Problém tkvi
v odli$nosti mysleni zaméstnanct. Jedna ¢ast pozaduje osobni rozvoj, ale druhd cast spise
ohleduplné zachazeni a zlepsi pomé&ra panujicich na pracovisti. Vyssi uspokojeni piani druhé
¢asti zaméstnancli nevede k lepSim vykontim, protoze spiSe sméfuje v disledku jen k jejich

lepSim pocitiim, které zazivaji pti samotném vykonu pracovnich povinnosti.

Vysledkem byly tedy jiz zminéné satisfaktory, které vedou k lepsi motivaci a kvalitnéjsim
pracovnim vykontim. Opacny konec tvoii dissatisfaktory, jejichZ ukolem je pfedchadzet vzniku
nenaplnénosti a nizké spokojenosti zaméstnanc. Takové faktory Ize v medicinské

terminologii oznacit za hygienické. [2]

Aldeferovo feSeni lidskych potieb — jedna se o upravené feSeni ptivodnich Maslowovych
nazort. Aldefer (1972) odmitl pfijmout i vychozi tvrzeni, ze pokud se potiteba uspokoji, tak

ptichézi o svlij vyznam. Plivodnich pét jednotlivych Grovni se podaftilo zkratit na pouhé tfi:

1. existencni potfeby — jednd se o takové potfeby, které maji piimou souvislost

s potfebami pro zachovani Zivota a materialismem,

2. potieba vztahii — jde pfedevSim o vyjadieni pocitii a chovani k ostatnim lidem, které

maji pfimou souvislost s psychikou ¢lovéka,

3. rustové potieby — jsou zaméieny na rozvoj osobnosti, ale také na rozvoj pracovniho

1 mimopracovniho zivota. [4]
Teorie zamérené na proces
Tyto teorie se zaméiuji na procesy, a to zejména z oblasti psychologie nebo sil, které mohou
ovlivnit motivaci. Jednd se o teorie poznani, nebot’ zkoumaji vlivy pracovnich podminek, ale

také rGznorodé pocity lidi v ndvaznosti na dané skutecnosti, protoze lze definovat odlisné

interpretace a pochopeni jednotlivet.
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Tyto teorie Ize povazovat za vice pfinosné, protoze na rozdil od ptedchozi teorie zaméfené na

potieby jsou vice komplexni. Lze tak Iépe zachytit realnou situaci a moznosti, jak motivovat

jednotlivce nebo celou skupinu. Vybrané procesy, které se tykaji této problematiky, jsou:

expektacni teorie — jedna se o vyjadreni souvislosti mezi snahou nebo akcemi, které
vedou k definovanému vysledku. Dle stanovené definice Vrooma (1964), je volba
mezi moznostmi vzdy spojena s konsekvenci chovani, kde je brana v potaz urcita

pravdépodobnost, Ze takovy stav nastane.

Navic se zde objevuje moznost Cerpani na zdkladé predchozich situaci, ale
s pravidelnou kontinuitou se objevuji neustdle nové problémy a otazky, které musi
jednotlivei fesit. V takovém piipadé mohou nastat situace, kde motivovanost strmé
klesa a je velice obtizné tuto situaci operativné vyfeSit. Nedilnou soucasti kazdé
¢innosti je rovnéz jasny pocit vazby, ktery je mezi pfi¢inou a disledkem. Jen tak je

mozno dosdhnout maximalni efektivity ve snaze navysit snahu jedince.

teorie dosaZeni cile — pouze jasn¢ definovany cil je moZnosti, jak dosahovat
dostate¢né motivovanosti a vykonnosti. Cile musi byt vzdy definovany redln¢ a musi
byt dosazitelné, ale zarovenn musi byt dostatecné naro¢né. Nedilnou soucasti je
kooperace v oblasti definovani takového cile, protoze je zde moznost, jak cil za
souhlasu ostatnich ud¢lat dostate¢né naro¢ny. Spravny tok zpétnych informaci, které
dostaneme od zaméstnancli, zaru¢i spravny piehled o napliiovani cili stavajicich
a nasledné¢ vhodné stanoveni téch budoucich. Ptivod této teorie je mozné datovat az do
Sedesatych let, ale v této dob¢ neslavila zadné vétsi uspéchy. Jednim z divodi byla
1 minimalni zpétna vazba a Spatna odbornost manazerti v oblasti dané problematiky.

Aktudlné je tato teorie hojn€ vyuzivéna v oblasti optimalizace vykonu prace.

teorie spravedlnosti — se zamétuje na pocity lidi a jejich zptsob chapani jejich okoli.
Jednani s jednotlivcem musi byt totozné jako jednani s celym kolektivem nebo
Clovékem na stejné urovni. Nelze ovSem ke vSem pfistupovat stejnym zpiisobem,
nebot’ urciti lidé si zasluhuji odliSné navyky z oblasti chovani a jednani. Vyssi
motivaci si je mozno ziskat a zarucit spravedlivym pfistupem ke kazdému jedinci.

V opacném piipadé se takovy jedinec citi byt poskozen a jeho vykony neodpovidaji
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redlnym moznostem. Dle Adamse (1965) lze na spravedlnost nahlizet dvéma zptsoby
a formami. Prvni je distributivni, jenz je spojena s pocity dostatecného ohodnoceni
a uziteCnosti, a druhd je proceduralni, kterd poukazuje na skutecné pochopeni

spravnych a spravedlivych metod, které se vyskytuji ve firmé. [2]

2.6 Zjisténi spokojenosti zaméstnance

Kazda pouzita aplikace, kterd méla vést ke zvySeni motivace, musi byt zpétn¢ ovéefena.
Nejlepsim zpiisobem, jak zjistit jeji u€innost, je analyza panujici atmosféry na pracovisti,
zejména pak u jednotlivych pracovniki. To, jak se zaméstnanec citi, nam miiZze vérohodné
ukazat stav a UspéSnost pouzitych motivaéni prvkl, které byly aplikovany. Rozhodujici je
spravné nacasovani, protoze lze pripadnému poklesu vykonnosti piedejit. V takovém piipadé
je rozhodujici aktivita a akceschopnost manazZera. Zaméstnanec by se nemél obavat vyjadiit
svou nespokojenost, nemé¢l by skryvat a utajovat pocity nedostatku a podléhat ptipadnym
tlakiim ze strany kolegli. NedostateCna informovanost manaZeri muze mit fatalni vliv na
pfipadny pokles ¢innosti a vykonnosti pracovnikll. V takovém ptipadé je ndprava velice

nakladna, dokonce se mulize stat, ze je jiZ nemozna. [5]

Pro spravnou analyzu spokojenosti 1ze vyuZit tyto Ctyfi zdkladni metody.

1. Strukturovany dotaznik — takovy dotaznik mohou dostat vSichni zaméstnanci nebo
pouze predem vybrané profesni skupiny. NejCastéji se vyuziva standardizovany
dotaznik, ktery je upraven a doplnén o otazky, které povazuje firma za klicové.
Vyhodami tohoto dotazovani je relativné nizka financni naro€nost a velice dobra

zpracovatelnost ziskanych vysledk.

2. Rozhovor — je nezbytn¢ diilezité klast otazky, na které 1ze nalézt odpovédi. Vhodné je
stanoveni zakladnich otazek, které 1ze postupné doplitovat v pribéhu rozhovoru. Lepsi
a kvalitnéjSi odpovédi lze ziskat od jednotlivel, protoZe v ptipadé skupiny nelze

zaruCit dostatecnou miru objektivity.

12



3. Kombinace — se tykéa propojeni pisemné ¢asti s Ustni, kde je pouzit nejprve dotaznik,
ale takovy dotaznik je doplnén jesté o rozhovor. Diky této kombinaci Ize zarucit

dostate¢né objektivni odpovédi od dotazované skupiny nebo jednotlivce.

4. Diskutujici skupiny — jedna se o zaméteni na urcitou ¢ast kolektivu. Takovy uceleny
a reprezentativni vzorek muze ptfinést dostatek potfebnych informaci, které 1ze pozdéji

na dany vzorek aplikovat. [2]

2.7 Hodnoceni motivace

Systém musi byt nastaven tak, aby ucelné zachytil a zaznamenal ptedchozi hodnotici
stanoviska, ale zejména musi byt napomocen pii budoucim mozném rozhodovani.
Maximalizace vykonu a motivace je prioritou pii sestavovani motivacnich strategii, ale kazda
takova strategie musi byt rovnéz spravnymi a ucinnymi metodami vyhodnocena. DalSim
rozhodujicim faktorem je samotny hodnotitel. Ten musi sprdvné analyzovat a vybirat
reprezentativni vzorek mezi zaméstnanci firmy. Takovym hodnotitelem muiize byt nadtizeny
daného zaméstnance, ale také to miiZze byt nékdo jiny, protoZe takovy hodnotitel neni podjaty.
Nejcastéji maji hodnoceni na starost personalist¢é nebo celé¢ persondlni utvary. Idedlnim
hodnotitelem je nékdo, kdo plisobi mimo samotnou firmu. Hodnotitel musi nasledné ziskané
udaje spravné zpracovat, interpretovat a piipadné¢ navrhnout opatfeni, ktera povedou

k naprave aktudlni nevyhovujici situace. [7]

2.8 Demotivace nékterych lidi

JednoduSe by se dalo fici, ze je zpiisobena tim, protoZe jsou lidé frustrovani. Odmény
a vyhody, se kterymi jiz pocitali za odvedenou praci, bohuzel nedorazily a v zaméstnancich
vzniké pocit neduvéry. Kazda prekazka, ktera se objevi, znamena, ze k cili se nelze uspesné
a bez problému dostat. Nasledujici reakce se pak velice rizni. Nekteti voli strategii iniku od
problému, jini se snazi sublimovat své aktivity, nebo si jen problémy nepiipoustéji. Pro firmu

je poté velice t€Zké demotivovaného zameéstnance opakované motivovat tak, aby byl znovu
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schopen odvadét plnohodnotné vykony. Proto se jevi jako nezbytny prvek prevence

a predchazeni vzniku demotivujicich prvki a faktort. [4]

2.9 Mzda a odmény jako nastroj motivace

Spravnym nastavenim mzdovych a platovych podminek lze dosdhnout pozadovanych
vysledkii od zaméstnancti. Nevyhodou je, ze v ptfipad¢ potieby dal$i motivace je nutné
vynakléadat dal$i penézni prostfedky, jako naptiklad na financéni odmény zaméstnanctim, kde
je jakakoliv zména velice citlivd. Mnohdy se nepodaii dosdhnout takového vysledku, ktery
byl ocekavan, a efektivnost ptipadnych odmén ztraci své opodstatnéni. Je duilezité, aby byl
vzdy zaméstnanci jasny vztah a vidél pfimou souvislost mezi takovou odménou a jeho
vykonem. Rovnéz by mu mél manazer nebo vedouci jasné vysvétlit, za co ptipadnou odménu
dostal. Zaméstnanci musi byt jasné dano na védomi, Ze za dobré vykony bude moci dostat
stejnou odménu jako jeho kolega na obdobné pozici. ManaZefi navic musi nastavit jasna
pravidla pro udéleni odmén, nebo mozny rozsah pohybu v oblasti pohyblivé slozky mzdy.
Vyse odmeén musi byt stanovena tak, aby byla prospésna k motivaci zaméstnancii, ale také

stanovena tak, aby nepfenaSela neimérnou zatéz do rozpoctu firmy. [4]

2.10 Motivace konkrétniho zaméstnance

Je velice ndro¢né stanovit spravny a U¢inny postup motivace jednotlivce. Kazdy jedinec totiz
muze reagovat zcela odlisn€ a neocekavane. Zatimco jednoho je mozné motivovat pochvalou,
druhého Ize vybicovat k lepsim vykonam za pomoci kritiky a vytykani jeho chyb. Usp&chy
nam muze pfinést prace v tymech a tymova odpovédnost, protoze za vysledky musi odpovidat
pracovni tym, ve kterém se pfirozen€ projevi prvky soupefeni, ale také aktivni pienos
zkuSenosti téch zkuSenéjSich na ty méné¢ zkusSené. Nekteré jedince dokaze povzbudit
1 rozSifeni jejich kompetenci. Takovy zaméstnanec pocituje veétsi pocit odpovédnosti
a soundlezitosti s firmou. Zalezi vzdy na vedoucim pracovnikovi nebo manaZerovi, jak se

rozhodne, a jestli to bude spravné nebo Spatné. [3]
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2.11 Zaméstnanecké benefity

Dulezité je objasnéni pojmu benefit. Toto slovo ma plvod v minulosti, ale dilezit&si je
objasnéni jeho vyznamu v aktudlnim pojeti. Jedna se vyhody, které jsou poskytovany
zaméstnancim. Takovéto vyhody mohou byt danové zvyhodnény, coz se pifiznivé projevuje
v rozpoctech firem, protoZze se sniZzuje objem penéz v daniovych odvodech. MozZnost vyuziti
vyhod pro zaméstnance je zcela v kompetenci firmy a jejiho vedeni. Rozd¢€leni pfisluSnych
vyhod je pak na jednotlivych manazerech. Firmy vynakladaji ze svych ptijmu ptiblizn€ 10 %
na oblast benefitli pro své zaméstnance. Benefity jsou schopny udrzet potfebné zaméstnance

a pro firmy jejich uziti miize znamenat i zna¢nou konkuren¢ni vyhodu. [9]

2.11.1 Diilezitost benefita

Vzdy je dulezité oddelit od sebe fixni slozku platu a piipadnou variabilni. Do této variabilni,
neboli pohyblivé ¢asti, je mozné pravé zaradit vyhody, které miize zaméstnavatel vyuzit pro
odmény svych pracovnikii. Pro zaméstnavatele benefity znamenaji dafiové ulevy
a vzaméstnancich probouzeji pocit dobfe odvedené prace. Dostatecné odménény
zaméstnanec nemd divod odvadét nekvalitni praci a roste jeho pracovniho vykon, ale mezi
vykonem a zaméstnaneckymi vyhodami nelze hledat pfimy vztah. RovnéZ si lze timto
zpisobem udrzet nejdulezitéjsi a nejkvalitnéjsi zaméstnance, ktefi by pfipadné mohli firmu
opustit. Budovani systému odmén tak, aby byl maximalné efektivni, neni snadnou zéalezitosti.
Vyzaduje dostate¢nou piipravu a komplexni propocty, které musi byt provedeny diive, nez
dojde k samotné aplikaci a uziti. Aby nedochazelo ke zneuziti benefitl, je nezbytné dilezité
nastavit jasna a presné vykladatelna pravidla pro jejich ud€leni. Musi se zamezit ptipadné

diskriminaci jednotlivce nebo skupiny. [9]

2.11.2 Clenéni benefiti v Evropé

vvvvvv

mozné se setkat se 1 se Ctyfmi nasledujicimi skupinami.
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1. Vyhody socialniho charakteru — jedna se o podporu v oblasti diichodového a zivotniho
pojisténi. Dale se pak nabizi moznost vyuziti pijcek, které mohou byt i bezirocné, ale

také rizné formy zvyhodnénych pobytt pro déti zaméstnanct atd.

2. Vyhody ve vztahu k praci — jednd se zejména o moznost firemniho stravovani,
vzdélavaci kurzy, ale také o moznost vyuziti firemniho ubytovani pro zaméstnance se

vzdalenéjSim trvalym bydlistém atd.

3. Vyhody spojené s efektivnim vyuzitim volného Casu — moznost vyuziti sportovnich

zafizeni nebo zdbavné a kulturni programy pro rodiny, ale také jednotlivce atd.

4. Vyhody dle postaveni v dan¢ organizaci — predev§im se jedna o moznost vyuziti
sluzebnich automobild, mobilnich telefontll, ale také pfispévky na reprezentativni

obleceni atd. [6,8]

2.11.3 Trendy v benefitech

Benefity se v jednotlivych stitech 1isi dle danové vyhodnosti jak pro zaméstnance, tak
zejména pro zaméstnavatele. Ceska republika se pondkud odliduje od zapadnich sousedtl, kde
se vice zamé&fuji na benefity, které maji zajistit budouci Zivotni Giroveni &lovéka. Cesi vice
spoléhaji na benefity, jenZ mohou okamzité vyuzit. Velkou oblibu proto maji stravenky nebo
moznost mit delS§i dovolenou. OvSem 1 CeSti zaméstnanci si postupem cCasu zacinaji
uveédomovat dilezitost takovych véci, jako jsou napiiklad financni zajiSténi na stafi, ale také
nutnost 1épe a zdravéji travit svllj volny Cas. Znacny rozmach zaziva volitelna skladba
benefiti dle individualnich preferenci kazdého zaméstnance. Firmy pro zménu pienechavaji
a prenaseji odpovédnost na jiné firmy, které se v problematice odménovani zaméstnanct 1épe
orientuji a jsou schopny takovému zaméstnanci poskytnout Sirokou Skalu benefiti, ze kterych
si muize vybirat. DalSim vyznamnym hraCem je v oblasti benefiti stat. Ten se vzhledem
k problémim panujicim pii sestavovani statniho rozpoctu, snazi jakakoliv danova zvyhodnéni

spiSe omezovat nez rozvijet. Jde tedy pfesné proti tomu, co pozaduji zaméstnavatelé. [9]
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2.11.4 Cafeteria systém

Organizace neni schopna relevantné analyzovat a feSit jednotlivé potieby kazdého
zamg&stnance. Manazefi na personalnim useku nejsou schopni uspésné rozlisit, zdali ma jeden
zameéstnanec stejnou potiebu jako druhy. Z tohoto diivodu je vhodnéjsi zvolit takovy systém,
ktery bude u¢inné plnit svou funkci. Jednim z ndstroju, jak toho dosahnout, je nechat moznost
volby na samotném pracovnikovi. On sam si z n¢kolika moznych variant, ptipadné vybraného
uceleného spektra, mize vybrat tu nejvhodnéj$i variantu pro néj. Samoziejm¢é ma i tu
moznost, ze v ptipadé zmény jeho preferenci, bude moci zvolit a uzivat jiné vyhody, nez ty,
které uzival doposud. Skladba a moZnost uZiti jednotlivych vyhod je zcela v kompetenci

organizace. Vyhody tohoto systému Ize shrnout v né€kolika nésledujicich bodech.

1. Raist podilu vyhod pro zaméstnance na jeho celkovém piijmu celosvétove roste. Volny
vybér umoziuje vyssi efektivitu vynakladanych prostiedka a lep$i moznosti nasledné

analyzy vyuzitelnosti.

2. Preference zaméstnancii se postupem ¢asu meénily a ménit se budou i v budoucnu.
Motivacni efekt starych vyhod klesd a je potfebna rychld modernizace a piechod
k nov¢jSim trendiim. Zameéstnanec si sam uréi, co jej pro n¢j aktudlné prioritni

zalezitosti, a zbavuje tak organizaci problému s vhodnou volbou pouzitelnych vyhod.

3. Systém zarucuje Siroky vybér a individualizaci. Naklady spojené s odménami jsou tak

1épe a beze zbytku vyuzity.

4. Zaméstnanci si sami hlidaji mozné varianty aktualné poskytovanych vyhod. Diky

tomu maji kvalitnéjsi piehled a jsou Iépe informovani.

5. Moznost volby miize ptildkat nové kvalitni zaméstnance a dopomahd udrzet ty

stavajici.

6. Vybér vyhod dava zaméstnanclim vét§i pocit zodpovédnosti, protoZze jen oni sami

mohou rozhodnout, co si vyberou.
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7. Evidence vyuzitych vyhod umoziuje kontrolu efektivity vyuziti. Stejné tak ma kazdy

zaméstnanec prehled o aktualné Cerpanych vyhodach a moznostech adaptace.

8. Danovy efekt, ktery ovlivituje daiové zatizeni zaméstnance, miize ovlivnit jeho vybér
z piislusného spektra poskytovanych vyhod tak, aby byl pro zaméstnance co

nejvyhodnéjsi.

Mezi nevyhody tohoto systému patfi naro¢néjsi fizeni, zejména pak administrativa. Zmény
vybéru nemuize provadét zaméstnanec kazdy den. Pokud se tedy Spatné rozhodne, bude muset
vyuzivat vybranou kombinaci vyhod az do doby, kdy bude mozna dalS§i zména. V tomto
ptipad¢ se mize dokonce zaméstnanec citit ukiivdén, protoze nemd moznost okamzité zmény

a organizace mu to odmita umoznit. [§]

Systém ,,bufetu“ — selekce z ptipustnych variant az do limitu zaméstnaneckého konta viz
obr. €. 2.2

Obr. ¢. 2.2

Systém ,,bufetu

jednotliveé zaméstnanecke vvhody

Zdroj: HORVATOVA, Petra a COPIKOVA, Andrea. Systémy odmériovani v organizacich. 1.
vyd. Ostrava: VSB - Technicka univerzita Ostrava, 2007. 110 s. ISBN 978-80-248-1629-6.
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Systém ,,jadra“ — zaklad je stejny pro vSechny, ale existuje moznost doplnéni dle vlastnich

preferenci viz obr. €. 2.3

Obr. ¢. 2.3

Systém ,jadra*

volitelny blok

Zdroj: HORVATOVA, Petra a COPIKOVA, Andrea. Systémy odmériovini v organizacich. 1.
vyd. Ostrava: VSB - Technicka univerzita Ostrava, 2007. 110 s. ISBN 978-80-248-1629-6.

Systém ,,blokii*“ — piedem stanovené skupiny vyhod, kde je vybirano dle zatazeni

zaméstnance viz obr. ¢. 2.4

Obr.¢.2.4
Systém ,,blokii*
1 II.
II1 ™.

Zdroj: HORVATOVA, Petra a COPIKOVA, Andrea. Systémy odméiiovani v organizacich. 1.

vyd. Ostrava: VSB - Technicka univerzita Ostrava, 2007. 110 s. ISBN 978-80-248-1629-6.
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2.12 Clenéni benefiti

V zakladu lze roz€lenit benefity na finan¢ni a nefinan¢ni. Rozhodujicim faktorem je rovnéz
moznost odlisSného danového zvyhodnéni benefitti. Proto je nezbytné dulezité nahlizet na

benefity a jejich danové vyhody jak ze strany zaméstnavatele, tak ze strany zaméstnance.

Penzijni a Zivotni pojiSténi

Pro zaméstnavatele se tento benefit v jeho ucetnictvi projevuje jako danové uznatelny vydaj.
Rozhodujicim prvkem je plnéni takového benefitu na zéklad¢ platné smlouvy. Smlouva miize
byt sepsana i na zaklad¢ kolektivniho vyjednavani nebo lze uzit vnitini predpis. Ze strany
zam¢stnavatele se jedna v piipadé penzijniho pfipojisténi o Castky placené ve prospéch
zaméstnance do stanovenych penzijnich fondl pojistoven a v ptipadé Zivotniho pojisténi
o ¢astky placené ve prospéch pojistoven. Rozhodujici je ze strany pojistoven v piipadé plnéni
platby penzijniho piipojisténi minimalni vék 60 let pojisténého a obdobi pro vyplaceni
pojistné Castky je 60 mésicii. Pti spofeni na diichod pomoci penzijnich fondu lze ziskat statni
prispévek v rozmezi 50 az 150 K¢ mésicné, tj. 1 800 K¢ ro¢né. Piispévek se odviji od vyse
meésicni Ulozky klienta. Pro vyhnuti se placeni dané z piijma fyzickych osob je rozhodujici
ro¢ni ¢astka 24 000 K¢&. V ptipadé prekroceni této zakonem stanovené vySe musi byt pfipadna
nadlimitni ¢astka zahrnuta do zakladu dané pfisluSné fyzické osoby. Limit 24 000 K¢ je
spole¢ny pro oba typy pojisténi a stanoveni piislusného poméru vyuziti je zcela zavislé na

dohod¢ mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. [9,11]

Prispévky na napoje a stravovani

Firmy mohou vyuzivat vlastnich jidelen nebo vyuzit externi poskytovatele stravovacich
sluzeb v prostorach firmy. Pro tyto Gcely lze vyuzit socidlni fond. Do vydaji se zahrnuji
veskeré nédklady spojené s ptislusSnym provozem stravovaciho zafizeni, vyjma ekvivalentni
castky zaplacené zaméstnanci za poskytnutou stravu. Relevantni veli¢inou je rovnéz cCas
trvajici smény, ten stanovuje, jestli 1ze poskytnout stravovani jako danové uznatelny vydaj.
Nedilnou soucasti je i moznost zdarma pozivat vybrané napoje. Dalsi alternativou je
poskytovani stravenek zaméstnancim. Jedna se o sluzby, které jsou poskytovany externimi

firmami. Jako vydaj 1ze uznat az 55 % z ceny jednoho jidla, nebo finan¢ni vySe stravenky.
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Financni Castka je stanovena k 1. 1. 2012 na hodnotu 53,20 K¢. [9,12]

Vyuziti pracovniho obleceni

Jedna se o moznost vyuzit takového obleceni, které¢ je nutné k vykonu dané profese nebo
¢innosti. Uzivani jednotného obleeni musi byt jasné stanoveno ve smlouvé nebo piislusnych
piedpisech. Obleceni musi byt jednoznacné identifikovatelné a nezameénitelné s béznym
oblecenim. Mozné je i ziskat pfispévek na oSatné, coz je finan¢ni podpora na zakoupeni

standardniho obleceni, které je ur¢ené k béznému noseni. [9]

Prispévek na dopravu

Piipustnych variant pro poskytovani tohoto benefitu je vice. Zaméstnavatel ma moznost
vyuzit svij vozovy park, pozddat na zdkladé smlouvy o zajiSténi pfepravy dopravce nebo
muze proplacet jizdenky, které mu preda zaméstnanec. Zakladem pro uznani piislusSného
nakladu jako danového je uzavieni smlouvy na zaklad¢ kolektivniho vyjedndvani, stanoveni
v internim predpise, ale je zde také moznost uzaviit smlouvu pouze s konkrétnim
zaméstnancem. Pro zameéstnance je ovSem nevyhodou to, ze dany piijem neni od dané

z ptijmu osvobozen. [9]

Delsi dovolena

Zaméstnanec miize ziskat i nékolik tydnti dovolené navic, pokud mu to zaméstnavatel
umozni. Takové prodlouzeni dovolené musi byt sjednano ve smlouve, pripadné napsano
v pfedpisech organizace. Z danového hlediska se jedna u zaméstnance o bézny piijem z jeho

¢innosti. [9]

Dary pro zaméstnance

V tomto piipad¢ se mize jednat o formu nepenézniho daru. To jsou napiiklad rtizné druhy
slevovych a nakupnich karet apod. Druhou variantou jsou dary penézni, které si zaméstnanec
muze narokovat. Dary, poskytnuté v ramci FKSP dle stanovenych pravidel, 1ze povazovat za

danove uznatelné. U zaméstnancti se stavaji soucasti jejich piijmu. [9]
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MozZnost vyuZivat sluzZebni automobil

Jedna se o moznost, kdy zaméstnanec mlzZe pouZivat automobil 1 k jinym nez pracovnim
ucelim. Takovou moznost mohou vyuzivat pfedevSim zaméstnanci na vysSich pracovnich
pozicich. Zaméstnanci se zahrnuje do jeho danového zdkladu 1 % ze vstupni ceny

automobilu, nejmén¢ vSak 1 000 K¢&, a to za kazdy mésic. [9]

Skoleni a vzdélavani zaméstnancu

MozZnost Skoleni a vzdélani svych zaméstnanci miize organizace provadét sama, nebo ma
moznost vyuzit pro tyto ucely sluzeb jinych subjekt. Klicové je splnéni podminky pro
danovou uznatelnost takového Skoleni, kterou je, Ze ptislusné Skoleni musi souviset s ¢innosti

prislusné organizace. [9]

2.13 Benefity a CR v roce 2011

V Ceské republice jsou alespoit zakladni benefity u vétsiny spolecnosti samoziejmosti. Pii
sledovani primérného poctu poskytovanych benefitii ceskymi spole¢nostmi se dostaneme na
velice sluSné ¢islo tfi. V minulych letech velice oblibené stravenky v posledni dobé€ ztraceji na
oblibenosti a do poptedi se dostdvaji nové benefity, jakymi jsou penzijni pripojisténi nebo
moznost dal$itho vzdélani. U stravenek je v procentnim vyjadieni pokles 7 % proti

wrwe v

pfedchozimu roku 2010. Je to zapfi¢inéno i tim, Ze ministerstvo financi planuje dafiovou
reformu, kterd vyhodnost stravenek ukonéi. Utéchou mé byt vy$si mozny odpocet slevy pro
zaméstnance na dani z ptijmu. Firmy se tak jiZ nyni snazi hledat alternativni feSeni tak, aby

pfipadné zmény zaméstnance zasdhly co nejméné.

Ceské firmy pouze minimaln¢ vyzivaji benefitl, které nejsou danoveé zvyhodnéné. Jedna se
zejména o tfinacty plat, kde vlivem nepiiznivé finan¢ni situace mnohych firem dochazelo a
dochazi k poklesu udélovani této vyhody. Ani tyden dovolené navic se ve vétSin€ piipada

neposkytuje, protoze takové zvyhodnéni vyuziva pouze jedna dvacetina ceskych firem.
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Zaméstnancim tak nezbyva nez doufat, Ze se finan¢ni situace firem v nasledujicich letech
zlepsi a oni budou moci Cerpat nové vyhody. Jediné, co by pfiznivy rozvoj benefiti mohlo
zhatit je tak dalsi pfipadna krize nebo politika ministra financi, ktera rozvoji na ¢erpani vyhod

moc nepiispiva. [10]
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3 Personalni ¢innosti ve stavebni firmeé

Tato Cast je zaméfena na prezentaci spolecnosti Cobbler s. r. o., analyzu hlavnich ¢innosti

a popis vzniku samotné spolec¢nosti.

3.1 Charakteristika spole¢nosti

Nazev spole¢nosti: Cobbler s. r. o.

Sidlo: ZaSova — Luhy 633, 756 61 ZaSova

Identifikacni ¢islo: 46578463

Danove identifikacni €islo: CZ46578463

Zakladni kapital: 2 700 000 K¢

Pravni forma: spole¢nost s ru¢enim omezenym

Predmét podnikani: poskytovani sluzeb v oblasti stavebnictvi a dievovyroby
Jednatelé: Ing. Dalibor Svec

Ing. Pavel Plesek

3.2 Predstaveni spole¢nosti

Spole¢nost Cobbler s. r. o. plisobi v oblasti stavebnictvi jiz od roku 1992. Pvodnimi
zakladateli byli tfi lidé. Jednalo se o pana Ing. Dalibora Svece, pana Ing. Pavla Pleska a pana
Petra JanySku. Spolecnost byla zapsana do Obchodniho rejstitku 16. 4. 1992. Divodem
zalozeni spolecnosti Cobbler s. r. 0. byl vysoky potencial na trhu, protoZe se jednalo o obdobi
po padu komunismu. Trh a s nim spojené moznosti se zcela oteviely, a proto byla situace pro
zalozeni stavebni spolecnosti zcela idealni. Postupem c¢asu dochdzelo k nérlstu poctu
spolecnikii. V soucasné dob¢ jich ma spolecnost celkem osm. Jednim z diivoda pro¢ tomu tak
bylo, byl i nutny rozvoj spolecnosti, ktery s sebou nesl pozadavky i na rust kapitalu
spolecnosti. Svou oblast Cinnosti firma rozsifila v roce 2000, kdy se zacala vénovat
dfevovyrob¢é. Za tuto dobu si spolecnost vybudovala pevnou pozici mezi obdobné

zamé&fenymi firmami ve Zlinském kraji a ziskala n€kolik certifikatl kvality.
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Aktivity spole¢nosti

Spole¢nost se zaméfuje na budovani inZenyrskych siti, vystavbu budov pro komerc¢ni
a zemédelské ucely. Nedilnou soucésti jsou i Cinnosti spojené s piipadnou rekultivaci
a pripravou ploch pro vystavbu. Rovnéz se podili na cinnostech v oblasti budovani
komunikaci, které jsou urceny jak pro motorova vozidla, tak pési, ale své aktivity sméfuje
také k upravam vodnich tokl. Vysokou uroven provadénych sluzeb zajistuji i1 certifikaty,
které zaruGuji vysokou miru jakosti. Takovymi certifikaty jsou napiiklad CSN EN ISO
14001:2005, CSN EN ISO 9001:2009 nebo CSN OHSAS 18001.

V oblasti dievovyroby se tato spolecnost zamétuje na vyrobu a nasledny prodej specialné
lepenych hranolti, které jsou dale zpracovavany. Z hranoll jsou nasledné vyrabény profily,
které slouzi k vyrobé oken a dvefi riznych velikosti a specifikaci. VétSina produkce piivodné
sméfovala do Némecka, ale vyvoj poslednich let zménil podminky panujici na trhu, a tak
aktualn¢ vétSina produkce konci v tuzemsku. Dale pak zajisStuje potez feziva a je schopna
zajistit a dodat Siroké spektrum feziva a materidli ze dieva pro stavebni ucely. Lze rovnéz
zajistit a vyuzit sluzeb, jako jsou napftiklad suseni feziva ve specidlnich susickach, ale i dalsi
riznorodé procesy zpracovani dieva. Kvalita provadénych ¢innosti je opét zarucena, protoze
firma je drzitelem certifikatd CSN EN ISO 9001:2001, ale také CSN EN ISO 14001:1997.
V oblasti difevovyroby se rovnéz podaftilo realizovat projekt v rdmci evropskych fondu, ktery

m¢él za ukol zvysit podil automatizace pii vyrob¢ a zajistit rist efektivity vyroby.

Diky Sirokému technickému zdzemi a obsdhlému vozovému parku je spolecnost rovnéz
schopna zajistit ptepravu specialnich a nadrozmérnych nakladi. Jedna se zejména o piepravu
tézké stavebni techniky a materialu, ktery je uren pro stavebni ucely, jako jsou posypové
materidly atd. Existuje i mozZnost pronajmu jednotlivé techniky, kterd je k dispozici.
V portfoliu takové techniky Ize nalézt opravdu Siroké spektrum riznorodych strojii a zafizeni.
Jednd se zejména o bagry rozlicnych velikosti a jejich specifického zamétfeni. Dale jsou
nabizeny nakladni automobily a tahace, které jsou ureny pro transport tézkych a rozmérnych
nakladd. Zajimava je 1 nabidka menSich stroji, kde lze zatadit pfenosné zatizeni, jako jsou
rizna elektrickd kladiva, elektrocentrdly atd. Firma rovnéz disponuje i plné¢ vybavenym
nakladnim automobilem, ktery slouzi jako stfedisko pro opravy jednotlivé techniky. Jelikoz

spolecnost disponuje i odborné skolenym persondlem, ktery se zamétuje na udrzbu a opravy
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stavebni, ale také transportni techniky, miZe si dovolit poskytovat sluzby v této oblasti
1 externim zakaznikim. Tyto sluzby vyuzivaji mensi stavebni podniky, které si nemohou

dovolit disponovat vlastnim servisnim zazemim.

Ekonomicka situace

Cobbler s. r. 0. stabilné¢ dosahuje uspokojivych ekonomickych vysledkii. Ro¢ni obrat se
pohybuje okolo ¢tvrt miliardy korun. Také zisk se dafi drzet na velice slusné urovni, pfi¢emz
napiiklad vroce 2010 zisk po zdanéni ptesahl castku 25 mil. K¢. Dosahovani takovych
vysledkl je velice narocné. Oblast stavebnictvi utrpéla vlivem ekonomické a hospodarské
krize nemalé ztraty. Proto se spole¢nost snazi o maximaln¢ efektivni vyuziti vS§ech financ¢nich
prostiedktl tak, aby nejlépe vyhovéla klientim. Nelze také opomenout fakt, Ze s ohledem na
zachovani kvality musi i nadéale investovat do techniky a rozvoje firemniho zazemi. Dalsi
vyhlidky nejsou rovnéz ideélni, protoZe se od roku 2012 zvysila sniZzena sazba DPH z 10 % na
14 %. To se op¢t velmi dotkne oblasti stavebnictvi, protoze se jednotlivé ¢innosti prodrazi.
Lze tedy ocekavat pokles poptavky. Snahou tak zlstdva alesponi moznost se zapojit do
projektl, které jsou financovany v ramci riiznych evropskych fondt a dotaci, které¢ sméiuji do

jednotlivych mést a obci.

Zaméstnanci

Pocet zaméstnanci, ktefi jsou v pracovnim poméru, se v pruméru pohybuje okolo ¢isla 136.
Na aktualni vysi se vyznamné podili zejména sezonnost praci, protoZe stavebnictvi je pfimo
zavislé na meteorologickych podminkach, které v danou chvili panuji. Cast praci je provadéna
na zéklad¢ dohod o provedeni prace. To umoziuje pruznou reakci na nastalou situaci, kdy je

potieba vyssiho poctu pracovni sily.

Jednotlivé oblasti vykonu &innosti, 1ze rozdélit do nékolika &asti. Cast zaméstnancii pracuje
v budové, kde spoleCnost sidli. Jednd se zeyjména o TH pracovniky zabezpecujici
administrativu a chod podniku. Dalsi pracuji v budovach uvnitf rozsdhlého arealu. Jedné se
zejména o zaméstnance, ktefi maji na starost jednotlivé sklady, udrzbu techniky a ptipadné
opravy. V aredlu se taktéZ nachazi oddéleni dfevozpracujici a dievovyroby. Men$i skupina

zaméstnanci pracuje v oddéleni, které zajiStuje transport stavebné technickych materidlt
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a osob. Nejvétsi podil zaméstnanct vSak pracuje na jednotlivych stavebnich projektech. Valna
vétSina se presouva podle aktudlni potfeby jednotlivych profesi z jednoho mista realizace na
druhé. Diky tomu je operativné zajiSténa vysoka kvalita jednotlivych provadénych Cinnosti.

Jednotliva oddéleni podniku jsou tato:

e vedeni spolecnosti

e sekretariat

e obchodni odd¢leni

e finan¢ni a personalni oddéleni
e projektové a stavebni oddéleni
e oddéleni difevovyroby

e technické oddéleni

e zasobovani a sklady

Realizované zakazky

Spolecnost Cobbler s. r. 0. realizovala a realizuje opravdu velice obsahlé spektrum zakazek.
Proto zde neni mozné uvést vSechny. Mezi vyznamné realizované stavby patii napiiklad
vyrobni a spravni budovy pro spolecnost Arsil Crystal, a. s. v obci ZaSova, a dale pak pro
spole¢nosti Brose CZ spol. s. r. 0. a Bosch s. r. 0. v RoZznové pod Radhostém. Mezi dalsi
vycet postavenych budov Ize nalézt naptiklad budovu velkoobchodu nebo polyfunkéni stavbu
pro komercni ucely, ale také celou fadu sportovist, ktera dnes a denné vyuzivaji sportovci
v mnoha méstech a obcich. Vyznamné projekty je mozno nalézt i v oblasti budovani
vodovodi, plynovodi a kanalizaci, které byly realizovany v celé fad¢é obci Zlinského kraje.
Cobbler s. r. o. se rovnéz aktivné podilel na projektu Cistd feka Bedva, ktery byl
spolufinancovan Evropskou unii a stal vice nez jednu miliardu korun. K stézejnim aktivitam
podniku se fadi 1 vystavba silnic, pfi¢emz takovou silnici pro motorova vozidla je mozno
nalézt napiiklad mezi Roznovem pod Radhostém a Zubtfim. Jako velice vyznamny projekt se
jevi pro oblast mikroregionu RozZnovska cyklostezka udolim RoZnovské Becvy, kde
spolecnost Cobbler s. r. 0. realizovala tisek mezi Horni Be¢vou a Roznovem pod Radhostém.
Nespocet zakazek byl realizovan v oblasti Upravy a rekultivace terénu, stejné tak

u demoli¢nich a sana¢nich praci. [13]
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3.3 Poskytované zaméstnanecké benefity

Stravenky

Stravenky jsou poskytovany vSem zaméstnancim bez rozdilu jejich pracovniho zatazeni.
Zaméstnanci naleZi stravenka za kazdy fadn€ odpracovany den. Stravenky jsou odebirany od
spolecnosti Le Cheque Déjeuner s. r. 0. Takovou stravenkou je mozno zaplatit za sluzby
v restauracnich zafizenich nebo za nakup potravin ve vybranych obchodech. Provozovny,
které tento typ stravenek piijimaji, jsou fadné oznacCeny a informuji zédkaznika o moznosti
platby vybranym kuponem. Cobbler s. r. o. poskytuje svym zaméstnancim stravenky
v nominalni hodnoté 60 K¢. V tomto ptipadé zaméstnavatel hradi 33 K¢ a zaméstnanec 27 K¢

z celkové hodnoty.

Penzijni pripojisténi

Zaméstnanci si mohou zazaddat a ndsledné maji moznost ziskat pfispévek na penzijni
pripojisténi. Firma spolupracuje se spolecnosti Komer¢ni banka, a. s. V tomto pifipad¢ jim
spole¢nost bude pftispivat Castkou ve vysi 100 K¢. Dalsi c¢ast sjednaného pojisténi si

zameéstnanci stanovuji a hradi sami.

Zivotni pojisténi

Dal§im moZnym benefitem je Zivotni pojisténi. Toto pojisténi je kombinaci ochrany zdravi
a pripadného rizika smrti. Je zde 1 moznost volby investovani do rozdilnych fondi. Moznosti
piipadného vynosu z investice se odviji od rizika jednotlivych variant, které¢ jsou nabizeny.

Zde mohou vybrani zaméstnanci ziskat ptispévek od zaméstnavatele az ve vysi 300 K¢.

SluZebni automobil

Tuto vyhodu necerpaji vSichni zaméstnanci, ale pouze ti, u kterych je to nutné a vyhodné;si
vyuzivat automobil rovnéz k soukromym ucelim. Jednd se zejména o benefit, ktery je
vyhodny a Z&douci vzhledem k vykonu jejich pracovni ndplné. Jednd se zejména

0 zamgstnance na vysSich pracovnich pozicich. Pro bézného zaméstnance se zde objevuje
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klicova nevyhoda, nebot’ pomérna ¢ast z hodnoty automobilu, ptesnéji 1 % z ceny poftizeni
véetn¢ DPH zapocitavda do vymétovaciho zakladu pro zdravotni a socidlni pojiSténi.

Zameéstnanec zaplati v tomto ptipadé takeé vyssi dail z piijmu.

Sluzebni telefon

Tuto vyhodu mohou vyuzivat predev§im vedouci zaméstnanci, protoze je nezbytn¢ nutné, aby
méli u sebe mobilni telefon. Jde zejména o moznost rychlé komunikace jak s podiizenymi,
nadfizenymi, ale také s lidmi mimo firmu. Drzitel takového sluzebniho telefonu jej muze
vyuzivat i k soukromym hovorim, ov§em pouze v omezené mife. Firmy poskytujici telefonni
sluzby, se kterymi ma spole¢nost uzavienou ramcovou smlouvu, se méni dle aktualni nabidky

jednotlivych mobilnich operatort.

Tyden dovolené navic

Spolec¢nost Cobbler s. r. 0. svym zaméstnancim standardné poskytuje tyden dovolené nad
ramec béznych 4 tydnd. Firma se takto rozhodla i vzhledem k fyzické naro¢nosti
vykondvanych profesi ve stavebnictvi. Zaméstnanci tak ziskaji tyden na lep$i regeneraci

a jsou nasledné schopni podavat vyvazenéjsi a lepsi pracovni vykony.

Skoleni zaméstnancu

Zaméstnanci jsou pravidelné Skoleni jednak v oblasti bezpe€nosti prace, ale také pro
jednotlivé technologické postupy, které jsou nezbytné nutné pro kvalitni provedeni prace.
Zamgéstnanci budou moci vyuzivat nového Skoliciho stfediska v arealu firmy, které je jiz ve

fazi dokoncovacich praci.

Pracovni odévy

Zaméstnanci kromé zdkonem stanovenych ochrannych pomtcek, jako jsou naptiklad
ochranné helmy, chranic¢e sluchu, ochranné bryle a pracovni obuv, dostavaji i dal§i odévy,
jako jsou kupftikladu tricka nebo mikiny. Takovéto odévy jsou vzdy jasn€é oznaceny firemnim

logem spolec¢nosti.
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Piti na pracovisti

Jak vsidle spolecnosti, tak na jednotlivych mistech vykonu prace, tj. na stavbach, maji
zaméstnanci vzdy moznost se napit nealkoholickych napoji. V 1ét€¢ se jedna prevazné
o néapoje chlazené a naopak v chladngjsich pracovnich podminkach, které b&ézné panuji na

stavbach, jsou poskytovany napoje teplé.

Podily ze zisku

V ptipadé kladného hospodaiského vysledku se firma rozhodla vyplacet svym zaméstnanciim
podil na zisku. Jeho vySe se méni v zavislosti na ekonomické situaci podniku. Nejedna se tedy
o stabilni procentni podil. Zalezi zde pouze na rozhodnuti vedeni spolecnosti. Vyhodou tohoto
feSeni je piimy podil zaméstnancii, kteti svou efektivni praci mohou ziskat dodatecnou

finan¢ni odménu.

Lékaiské prohlidky

Samoziejmosti jsou vstupni prohlidky pro nové piichozi zaméstnance. Dale se pravidelné
provadi preventivni prohlidky. Lze rovnéz provést mimoifadnou prohlidku na Zzadost

zameéstnavatele, ale také zaméstnance. [13]

3.4 Vyhodnoceni dotazniki

Pro ziskani objektivniho piehledu byla pouzita dotaznikovd metoda. Aby byl zarucen
dostate¢né reprezentativni vzorek, bylo mezi zaméstnance rozdano celkem sto dotazniki.
Otazek obsazenych v dotazniku bylo celkem patnact. Bylo pfihlédnuto k maximalni mozné
mife pirehlednosti a moznosti rychlého vyplnéni. Otazky jsou zejména sméfovany tak, aby

byla zjisténa naptiklad:

e Uroven vyuziti benefitu,
e motivovanost zameéstnanct,

e spokojenost se stavajicimi benefity,
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e atmosféra na pracovisti,

e mira obeznameni s firemni politikou.

Dotazniky byly rozdany na jednotliva pracoviité v tiiténé podobé. Usp&iné se k naslednému
zpracovani z celkové stovky rozdanych dotaznikli navratilo 88. VSechny odevzdané dotazniky

byly fadn¢ vyplnény.

Z pruzkumu vyplynulo, Ze z celkového poctu respondentli bylo 64 muzi, coz v procentnim
vyjadieni znamena 73 %. Zen bylo 24, to tedy odpovida Girovni 27 %. Pfevaha muzi je

zapri¢inéna zejména faktem, ze se jedna o stavebni firmu, kde muzi zastavaji stézejni roli.

Struktura vékového slozeni zaméstnanci je nazorné vidét v grafu €. 3.1, odkud jasné vyplyva,
7e nejvice zaméstnancu je v rozmezi 31 — 40 let veéku. Nejméné zastoupenou skupinou jsou
pracovnici mladsi 30 let. Jak je vidét, vétSina zaméstnanci je ve veku, kdy je schopna plnit
narocnou fyzickou praci spojenou s praci ve stavebnictvi. Navic je v tomto stiednim veéku

zarucena jiz jejich dostatecné zkuSenost.

Graf ¢. 3.1

Vékové sloZzeni zaméstnanca v %

Enéné nez 30 let
m3]-40let
m4] - 50 let

mvice nez 50 let

Zdroj: vlastni zpracovani
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Dal8im dtlezitym a rozhodujicim prvkem je Uroven dosaZzené¢ho vzdélani zaméstnanci. Dle
urovné jejich vzdelani lze samoziejmé posoudit 1 uroven a naro¢nost jejich vykonavané
¢innosti, stejn¢ jako zafazeni v organizacni struktufe. Rovnéz je mozné ocekavat 1 odlisné
nahlizeni na dalezitost jednotlivych benefitl. Jednotlivé rozlozeni Grovné vzdélani ndzorné
a veérohodné¢ zobrazuje graf ¢. 3.2. Bez zajimavosti urCité neni ani to, ze pii detailnim
porovnani rozdilnosti v urovni vzdélani mezi muZi a Zenami jasné vyplynulo, Ze zatimco
u muzl pfevazuje stfedoskolské vzdélani bez maturity, tak zcela naopak je tomu u Zen, kde
drtiva vétsina respondentek je drzitelkami maturitniho vysvédceni. Je to dano tim, ze vétSina
muzll vykondva délnickou profesi, zatimco zeny maji ve spoleCnosti na starost piredevsim

administrativni kony.

Graf ¢. 3.2

Uroven nejvyssiho dosaZeného vzdélani v %

m zakladna
® stiedni bez maturity
m stiednd s maturitou

mvysokoskolske

Zdroj: vlastni zpracovani

Nasledovala otdzka tykajici se délky pracovniho poméru, tedy jak dlouho uz zaméstnanec
pracuje ve spolecnosti Cobbler s. r. 0. Pouze 9 zaméstnancti (10 %) pracuje ve spolecnosti
mén¢ nez dva roky. DalSich 20 zaméstnancii (23 %) jsou pracovniky firmy vice nez dva roky,

ale mén¢ nez pét let. Zbyvajicich 59 pracovnikll (67 %) pracuje ve spolecnosti vice nez pét
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let. Z toho jasné vyplyva, ze zaméstnanci pracuji ve stabilni firmé, ve které¢ se citi byt
spokojeni a nemaji diivod uvazovat o zmén¢. Dle osobniho zji§téni jsou nékteti zaméstnani ve
spolecnosti jiz od doby jejiho zalozeni, Ize tedy piedpokladat, Ze nepocit'uji potiebu ptipadné
zmény a hodlaji zde v idealnim ptipadé pracovat az do odchodu do dichodu. Fluktuace

pracovniki tedy neni nikterak velikd, coz ptinasi jak své vyhody, tak také nevyhody.

Dalsi otazky jiz byly zaméfeny na konkrétni dotazy tykajici se problematiky motivace
a aktudlni urovné motivace Sirokého spektra zaméstnanci. VSechny otazky byly stanoveny

tak, aby dokazaly efektivné zachytit aktualni stav, ale aby zaroven nepisobily pfili§ osobné.

Pata otazka byla sméfovana k pocitu dostate¢né motivace. Zaméstnanci mohli vybirat ze Ctyf
odstupniovanych variant odpovédi. Piesné vysledky jsou zachyceny v grafu ¢. 3.3, ze kterého
vyplyva, ze valnd vétSina z nich je spokojena stim, jak jsou motivovani. Najdou se
samoziejmé 1 jedinci, kteti nejsou spokojeni a pfedstavovali by si lepSi snahu o motivaci ze
strany zaméstnavatele. Nespokojen byl pouze jeden jediny zaméstnanec. Samoziejmé lze
namitnout, ze v pfipad¢ této otazky se jedna prevazné o subjektivni dojem, ale i ten je

pochopitelné velice diilezity a je potieba jej zahrnout do celkové analyzy stavajiciho stavu.

Graf ¢. 3.3

Dostacujici uroven motivovanosti v %
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B spise ano
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Zajimavym zjiSténim skoncilo vyhodnoceni v pofadi Sesté otdzky. Tato otazka se tykala
zajmu dotazovanych o firemni politiku. Odpovéd’ byla zcela jednoduché, protoze bylo mozné
odpovédét pouze ano nebo ne. Zde odpovédelo kladné¢ pouze 36 dotazanych, coz
v procentnim vyjadfeni znamena pfiblizné 41 %. Ostatnich 52 respondentti (59 %)
odpovédélo zaporné. Zajimavym faktem je, Ze pifi porovnani odpovédi zastupcli obojiho
pohlavi se ukazala informovanost Zen dvakrat vy$si nez v ptipadé muzd. Za timto vysledkem
muze stat to, ze muze dand problematika nezajima nebo se problematice nevénuji. V kazdém
pfipadé se nejednd o nic pozitivniho jak zhlediska podniku, tak zhlediska samotnych
zamé&stnancl. Firemni politika a strategie je totiz zdkladnim stavebnim kamenem kazdého

podniku.

Otéazka cislo sedm byla zaméfena na spokojenost s atmosférou panujici na daném pracovisti.
Z celkového poctu dotazovanych odpovédelo celkem 48 dotazanych (55 %), Zze atmosféra je
ptatelského charakteru. Za neutralni ji povazuje 35 lidi (40 %). V napjatém prostiedi pracuji 2
zaméstnanci (2 %) a zbyvajici 3 pracovnici (3 %) odpovédéli, Ze ani oni sami nevi, jaka
aktualn¢ panuje atmosféra na jejich pracovisti. Z vysledki je zcela patrné, Ze vétSina
zaméstnancl je relativn€é spokojend. Podstatna cast pracuje podle svého minéni ve

standardnim pracovnim prostfedi, kde panuje zcela pracovnépravni vztah.

Nasledovala otazka, kterd méla zjistit, zdali se zaméstnanciim za dobfe odvedenou praci
dostava uznani. V ptipadé, ze odpovédéli ano, nasledoval dotaz, jakou formu takové uznani
ma. Kladné se vyjadfilo 59 respondentii (67 %) a zdpornou odpoveéd’ volilo 29 z dotazanych
(33 %). V ptipadé kladné odpovédi, nasledovala oteviend ¢ast pro doplnéni odpovédi, kde
z dotazniku vyplynuly pouze dvé odpovédi. Prvni forma je finan¢ni, pficemz takovou formou
je v ptipadé Gspésné odvedené prace odménéno 80 % zaméstnancu. Zbyvajicich 20 % se

docka pochvaly od svého nadiizeného.
Neméné dillezitou je otazka cCislo devét, kde byl polozen dotaz na ptipadnou kritiku pfi

pracovnim neuspéchu dotazovaného. Zaméstnanci si opét mohli zvolit jednu ze Ctyt predem

stanovenych odpovédi. Piehled odpovédi je znazornén v grafu €. 3.4.
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Graf¢. 3.4
Riziko kritiky pfi netdspéchu v %
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Zdroj: vlastni zpracovani

Podstatnou roli v pohledu zaméstnance na svého zaméstnavatele a zejména nadfizeného
pracovnika rovnéz hraje moznost sdélit svilj ndzor. Na tuto problematiku se zaméfila dalsi
z dotaznikovych otazek. Z vysledkl vyplynulo, Ze 61 z celkového poctu dotazanych (69 %) se
muze bez problému se svym ndzorem na nadiizeného obratit a sd€lit mu jej. Naproti tomu na
nazor pouhych 7 pracovnikl (8 %) nebude bran zfetel a zaméstnanci maji v tomto ptipade
smulu. Zbyvajicich 20 respondentli (23 %) se o své nazory s nadiizenym nedé€li, a proto jejich

odpovéd’ znéla, Ze nevi, jestli danou moznost viibec maji.

Nasledovala série otazek, které byly zaméfeny na analyzu aktudlné vyuzivanych benefiti ve
spole¢nosti a také na spokojenost s aktudlné stanovenym systémem odménovani ve formé

uvadénych benefiti.

Takovym Setfenim se napiiklad zabyvala otdzka, zda zaméstnanec vyuziva ncktery
z poskytovanych benefitii. V ptipadé kladné odpovédi, napsal o jaky benefit nebo benefity se

jedna. Zaporné neodpoveédel ani jeden ze zaméstnancl. Takze je zde veliky predpoklad, ze

vvvvvv
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a struktura vyuzitych zaméstnaneckych vyhod. Piehled vSech zaméstnaneckych vyhod a jejich

cetnost, které zaméstnanci uvedli, je uveden v nasledujicim grafu ¢. 3.5. Nazorné je vidét,

kolik procent zaméstnancti vyuziva uvedeny benefit. S nejvyssi Cetnosti dominuji stravenky,

které patii mezi hojné vyuzivany benefit i v ostatnich firméach. Spolecnost vSem svym

zaméstnancim bez rozdilu poskytuje dovolenou v délce trvani 5 tydnd misto béznych 4

tydnl. Mezi Casto vyuZivanymi zaméstnaneckymi vyhodami 1ze nalézt 1 penzijni pfipojisténi,

které v poslednich letech ziskdva na oblibé. Na chvostu se umistil sluzebni automobil, coz je

logické, protoze jej vyuziva pouze Uzké spektrum pracovnikll. Je mozné mirné zkresleni

skute¢ného stavu, protoze s velikou pravdépodobnosti ne vsichni zaméstnanci uvedli vSechny

benefity, které vyuzivaji. Je dosti mozné, ze na nékterou z vyhod, které jim firma poskytuje,

zapomnéli, nebo ji pouze nemuseli povazovat za benefit.

Graf ¢. 3.5

Pocet zaméstnancu vyuzivajicich dany benefit v %
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Ke zkresleni v pfedchozi otazce mohlo dochdzet i kvili faktu, ze zaméstnanci nejsou fadné
seznameni se vSemi existujicimi benefity, které firma Cobbler s. r. 0. poskytuje. Na to, jak
jsou zameéstnanci informovani, byla zaméiena otazka cCislo dvanact. Piehled o vSech
dostupnych benefitech mé pouze 60 znich, coz odpovidd hodnoté 68 %. Zbyvajicich 28
(32 %) neni dostatecné¢ obeznameno se vSemi dostupnymi benefity, tedy je ani nemohou
pfipadné vyuzivat a to i1 pfes to, Zze miize byt pro takového jedince vybrany benefit velice
zajimavy. Tento fakt nepfiznivé ovliviiuje provadény vyzkum, protoze zameéstnanec, ktery
netusi, ze néktery z moznych benefitd je k dispozici, jej stézi mize zahrnout do celkového

hodnoceni. Zarovei to vSak poukazuje na prostor ke zlepseni stavajici situace.

Na otazku miry spokojenosti se stavajicimi benefity odpovidali zaméstnanci nasledovné.
Stavajici systém plné€ vyhovuje 23 z celkového poctu dotazovanych (26 %). Tito jedinci neciti
tedy potiebu jakékoliv zmény a jsou zcela spokojeni. DalSich 43 respondentil (49 %) povazuje
systém za uspokojivy, ale zarovenl vidi moznost piipadného vylepSeni. SpiSe negativné se
k aktudlnim moZnostem stavi 18 zaméstnanct (20%). V jejich ptipadé je aktudlni stav
nevyhovujici a je z jejich pohledu nutné doznat urcitych zmén. Pouze 4 jedinci (5 %) povazuji
stavajici systém zameéstnaneckych vyhod, ktery je aktudlné¢ zaveden, za zcela nepiipustny

a vyzaduji komplexni pfestavbu aktualn€ vyuZzivaného systému.

Priority v jednotlivych benefitech, tak jak jej wvidi jednotlivi zaméstnanci, patii
celkovou potiebu zaméstnancti byla vyuzita otdzka s pofadovym ¢islem ctrnact. Zde mohli
zam@&stnanci vybirat z n¢kolika predpfipravenych variant, ale také méli moznost zatrhnout
moznosti vyuzila pfiblizné Cctvrtina dotazovanych a shodné dopsala, ze jako dilezita
zamé&stnaneckd vyhoda se jim jevi tyden dovolené nad ramec standardni vyméry. Drtiva
vétSina dotazovanych zatrhla vZzdy vice neZ jednu z mozZnosti. Pfesny piehled v kolika

procentech se vyskytly jednotlivé varianty je znazornén v grafu €. 3.6.
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Graf ¢. 3.6

Pi'ehled nejdulezitéjSich benefiti v %
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Zdroj: vlastni zpracovani

ZavéreCna otazka byla vénovana aktudlni problematice. Pfesnéji se jednalo o dotaz, zdali

zaméstnanci souhlasi

s planovanym zruSenim danového zvyhodnéni

stravenek. Zde

odpovédélo vSech 88 dotdzanych (100 %), Ze s pfipadnym zruSenim zasadn€ nesouhlasi.

Jednotnost v této odpovédi jasné ukazala na duileZitost stravenek v systému benefitl, které

jsou poskytovany.

38



4 Shrnuti a navrh doporuceni

Kapitola se zaméfuje na souhrn dat ziskanych od zaméstnancti, porovnani vyhod a nevyhod

stavajiciho systému, ale také na vycet konkrétnich doporuceni pro dany podnik.

4.1 Shrnuti prazkumu

Prizkumu ve spolecnosti, ktery byl provadén pomoci dotaznikové metody, se celkem
zucCastnilo 88 zaméstnancl. Pivodné byla ddna k dispozici rovna stovka téchto dotaznika,
pfiCemz Cast, presnéji deveét dotazniki, se vratilo nevyplnénych a zbyvajici ¢ast, tedy tii

dotazniky se jiz nepodatilo uspesné dorucit.

Z celkového poctu dotazovanych byla prevaznd vétSina muzl. NejrozSifenéj$i vékovou
skupinou jsou pracovnici ve véku 31 — 40 let. Co se tyka Grovné nejvysSiho dosazeného
vzdélani, tak nejvice zaméstnancti ma ukoncenou stiedni Skolu bez maturity. Zaméstnanci se
zakladnim vzdélanim vzhledem k odborné vykondvanym cinnostem je minimum. Délka
trvani nepfetrzitého pracovniho poméru je u prevadzné vétSiny delsi nez 5 let. Tento fakt
sv€d¢i o solidni stabilit¢ a zdzemi, které spoleCnost Cobbler s. r. 0. svym zaméstnanciim

poskytovala a poskytuje.

V oblasti dostate¢né trovné motivovanosti se vét§ina zaméstnanct vyjadiuje veskrze kladné.
Najde se samoziejmé i nékolik méné spokojenych jedincti, ale téch, ktefi by byli zcela bez
motivace, je zanedbatelné minimum. V oblasti znalosti firemni politiky, a tedy 1 ptfipadné
strategie a budouciho vyvoje spoleCnosti, jsou na tom zaméstnanci jiz podstatn¢ hufe.
Rovnych 59 % dotdzanych nema tuseni, jaka hesla a priority firma razi, nebo kam chce
v budoucnosti smétfovat. Naopak je nutné podotknout, Ze vétSina je spokojena s atmosférou,
ktera panuje na jejich pracovisté, coz zcela nepochybné ptiznivé ovliviiuje jejich pracovni
vykony. Za dobie odvedenou praci jsou zaméstnanci ohodnoceni predevSim finan¢né.
Stimulace pomoci finan¢ni odmény ma samoziejmé své vyhody i nevyhody. Mensi cast

dotazovanych je za svou praci pochvélena.
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Piipadny neuspéch znamend v naprosté vétsiné pripadl kritiku ze strany nadfizenych. Pouze
pét zaméstnancli nepocituje, Ze jsou za pripadné zplisobeny problém pokarani. Kritika je
samoziejm¢ zadouci, ale musi byt uZivana v pifiméiené¢ mife. Na druhé stran¢ je pfi
pfipadnych UspéSich nutnd minimaln€¢ pochvala i pfipadnd finanéni odména. Co se tyka
moznosti sdélit svllj ndzor nadfizenému, tak vétSina pracovnikl v této oblasti nema problém.

Cast se ovsem svlij ndzor sdélit nepokousi, ale je tu moznost, Ze 1 nechtéji.

Z otazek tykajicich se oblasti benefitl jasné vyplynulo, ze vSichni dotazani n¢ktery z benefitl
vyuzivaji. V drtivé vétsiné se jednd o stravenky, které by dle nasledného zjisténi v ucetnim
oddéleni méli pobirat vSichni zaméstnanci. VSem zaméstnanciim je poskytovan i benefit
v podobé 1 tydnu dovolené navic, ale ne vSichni jej uvedli. Tésné za del§i dovolenou se
umistilo penzijni pfipojiSténi, kde je ndzorné vidét, ze lidem neni lhostejné jejich zajiSténi na
stafi. Trochu za ofekavanim zlstalo vyuziti zivotniho pojisténi, coz je vzhledem k faktu rizika
zranéni ve stavebnictvi pon€kud piekvapivé. Moznym zdivodnénim je, Ze opravdu kvalitni
pojisténi je pro zaméstnance sice na jednu stranu diilezité, ale na druhou stranu se jevi jako

pon¢kud drahé.

Celkovy ptehled o poskytovanych benefitech mezi zaméstnanci mizeme vyhodnotit jako
primérny az mirn€ podprimérny. Jedna se zejména o muZze, ktefi jsou podstatné méné
informovani o vyhodach a obeznameni s jejich vyuZivanim nez Zeny. Za timto faktem muze
stat nezdjem ze strany muzul, ale také fakt, ze zeny mezi sebou vice komunikuji a jsou tedy

schopny si 1épe piedat potfebné informace.

V oblasti spokojenosti se stavajicim systémem benefitii se prevaznd vétSina respondentd
vyjadtila kladné. Je zde ovSem 1 ¢ast, ktera vidi moznosti, jak zavedeny systém obménit nebo

rovnou zmeénit. Ale takovych je vzhledem k celkovému poctu malo.

Na dotaz tykajici se priority jednotlivych benefitii odpovidali v klicovych benefitech dle
ocekavani. Jasné zvitézily stravenky, penzijni pfipojiSténi a Zivotni pojisténi. Rovnych 40 %
zaméstnancli povazuje za piinosné i ruzné druhy Skoleni a kurzi. Pouhd ctvrtina vSech
dotazanych povazuje o tyden delSi dovolenou za dilezitou. Toto zjiSténi je ponckud
zarazejici, ale je zde moZnost, Ze zaméstnanci to spiSe povazuji za samoziejmost, protoze

prodlouzenou dovolenou dostavaji automaticky. Pfekvapivym zjisténim je, Ze zaméstnanci se
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nezminili napiiklad o ptidéleni mobilnich telefoni nebo vyuzivani sluzebnich vozi.
Zjevné v jejich zebticku hodnot nezaujimaji tyto benefity natolik vyznamné misto, aby se o

nich zminili.

Naprosto dle o¢ekavani dopadla zavéreCna otazka, kde odpovédélo 100 % dotdzanych, ze
nesouhlasi se zruSenim daflového zvyhodnéni stravenek. Zaméstnanci ve spolecnosti Cobbler
s. . 0. povazuji stravenky za kliCovy prvek v oblasti benefitii. Pfipadny zanik znamena nejen
ztratu pro zaméstnance, ale s problémy se také bude potykat zaméstnavatel. Ten bude muset

najit vhodnou néhradu, ktera vzniklou mezeru zaceli.

4.2 Vyhody a nevyhody stavajiciho systému

V oblasti motivace stavajici praxe funguje efektivné a stabilné. Zaméstnanci se citi byt
dostateCn¢ motivovani a neni potieba pfipadnych zmén. Za svou praci jsou minimalné
pochvaleni, ale také velice €asto 1 financné odménéni. Dostavd se jim, aZ na vyjimky,
pfimefené kritiky ze strany nadfizenych pfi pfipadném neuspéchu, coz je rovnéz zcela

v poradku.

Stavajici systém benefitl je nastaven tak, Ze se snazi minimalizovat finan¢ni zatizeni jak ze
strany zaméstnavatele, tak ze strany zaméstnance. Pfindsi to samoziejmé své vyhody
v podobé piipadné tUspory financnich prostiedkli, ale také nevyhody v moznostech
zam&stnancim nabidnout néco zajimavého. Dal§im nespornym faktem je jednodussi
administrativa, ktera neni natolik zatiZzena evidenci a slozitymi propocty, jako je sledovani

stavu vyuziti jednotlivych benefiti apod.

Zaméstnanci maji pouze omezenou moznost vybéru. Vyhoda omezeni moznych variant je
castecné prinosem, protoze zaméstnanec nemusi premyslet nad tim, ktery z benefiti si vybere,
ale dostane v podstaté automaticky ten, na ktery ma v danou chvili narok. Jak vyplynulo
z pruzkumu provedené¢ho mezi zaméstnanci, tak vétSiné tento systém nikterak zvlaSt’ nevadi.
Odpadaji i ptipadné potize, které jsou spojeny stim, ze se pracovnik vyuzivajici urcity

benefit, rozhodne pro zménu, protoze mu ten stdvajici nevyhovuje. Uspoifi se nejen cCas, ktery
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je pfimo svazan s penézi na potiebnou administrativni zménu, ale i pfipadna nespokojenost ze

strany zaméstnance, ktery v danou chvili bude systém povazovat za nepruzny.

Vyraznou nevyhodou je Spatna informovanost o moznostech, které mohou zaméstnanci
vyuzit. Neni jich sice mnoho, ale pfeci jen ne vSichni tusi, jaké vyhody jim ptipadny benefit,

ktery nevyuZzivaji, mize pfinést.

Spatnou zpravou pro spoleénost je piedeviim neznalost firemni politiky ze strany
zaméstnancl. Zaméstnanec, ktery netusi, o co firma usiluje a co od svych zaméstnanct
pozaduje, vétSinou nepocituje osobni a bliz§i vztah k dané k organizaci. Pocit, ktery
zaméstnanci fika, Ze je s organizaci pfimo spojen, dokdze to, Ze zaméstnanec se snazi

pracovat vice v zdjmu takové organizace a takova prace se stava vétSinou 1 efektivngjsi.

4.3 Navrh doporuceni

Je nezbytné nutné provést opravna opatieni, kterd povedou k lepsimu seznameni zaméstnanct
s firemni politikou. Vedouci pracovnici musi byt dokonale obezndmeni s piislusnou
problematikou a své znalosti ndsledné raciondlné¢ a UspéSné prenaSet na své podiizené.
V ptipadé ptrichodu nového pracovnika je nezbytné, aby byl takovy pracovnik duasledné
seznamen se spolecnosti, jeji historii, pfisluSnymi pravidly a principy, ale také s moznym
budoucim vyvojem. Jen tak lze zarucit pevné vztahy a vazby pracovniho charakteru mezi

vedenim podniku a podfizenymi.

Zbyvajici doporuceni se tykaji oblasti zaméstnaneckych vyhod, tedy ndvrhiim zpracovanych

na realnych zdkladech, které stavajici systém zefektivni a optimalizuji.

Zaméstnanci musi byt nezbytné 1épe informovani, protoze 32 % zaméstnanci nemd piehled
o aktudlnich moznostech, které poskytuje systém benefitli ve spole¢nosti. Aktudlni informace
musi byt pfehledné umistény a uspofadany na stavajicich nasténkach, které jsou v prostorach,
kde prochézi vétSina pracovniki. Také zaméstnanci v ucetnim oddéleni by méli jednotlivé
zaméstnance upozornit na moznosti, které maji k dispozici. Idedlni situace nastava pfi

piebirani vyplatnich pasek, kdy dochazi k pfimému kontaktu.
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Stravenky

V oblasti tykajici se jidelnich kupont, tedy stravenek, se jako nejlepsi varianta vedouci
k rGstu Gspor jak na stran¢ zaméstnavatele, tak také zaméstnance, jevi moznost navysit
stavajici hodnotu stravenky. Stavajici legislativa umoziiuje maximalni nomindlni hodnotu
stravenky na urovni 96 K¢. Ve spolecnosti Cobbler s. r. 0. jsou aktudlné vyuZzivany stravenky
s hodnotou pouze 60 K¢. V pfipadé odhadované primérné hrubé mzdy 26 000 K¢ je moznost

vyrazného navyseni vyhodnosti. Pfehled pro jednoho zaméstnance ukazuje tabulka €. 4.1.

Tabulka €. 4.1
Piehled vyhodnosti jednotlivych kuponi v K¢

Hodnota kuponu
Uspora na: 60 96
stran¢ zaméstnance za mesic 211 347
stran¢ zameéstnavatele za mésic 236 377
stran¢ zameéstnance za kalendaini rok 2532 4164
stran¢ zameéstnavatele za kalendarni rok 2 832 4 524
Celkova tispora pro ob¢ strany 5364 8 688

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak vyplyva ztabulky ¢. 4.1, je ro¢ni rozdil v uspofe pro zaméstnavatele u jednoho
pracovnika 1692 K¢. Ve spolecnosti pracuje v priméru 136 zaméstnanci. V pripadé, ze
stravenky vyuzivaji vSichni zaméstnanci, coz dle zjisténi ve vykazech firmy vyuZzivaji, ¢ini jiz
roni uspora na celou firmu nezanedbatelnou castku 230 112 K¢&. Pochopitelné uspofi

1 zaméstnanci, piicemz na jednoho je rozdil v ro¢ni uspote 1 632 K¢.
Aplikace tohoto feSeni je velice jednoduchd. Sta¢i pouze zazddat o zménu hodnoty stravenky

a od pfiSttho mésice mlze jiz zaméstnavatel, ale stejné tak 1 zamé&stnanec, zacit ziskavat

vyhodnéjsi podminky, které umoziuje stavajici legislativa. Nespornou vyhodou je také to, ze
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nedochazi ke zméné v naroc¢nosti administrativnich tkont spojenych s vydavanim takového

benefitu.

Poukazky

Bezpochyby zajimavou alternativou, kterou nelze opomenout, jsou i1 riizné druhy Sekl
a poukazek, které spolecnost Le Cheque Déjeuner s. r. o., se kterou Cobbler s. r. o.
spolupracuje, nabizi. Jedna se o rizné druhy a typy, které lze vyuzit naptiklad pro cestu na
dovolenou, kde zaméstnanec miize Cerpat castku az 20 000 K&, ptficemz tato castka je
osvobozena od dan¢ z pfijmu, nebo vstupné na rtizné kulturni a sportovni akce. Existuje zde
také moznost Cerpani financ¢nich prostredkii z FKSP. Seznam provozoven, které Seky
a poukazky ptijimaji, je velice obsdhly a je veliky predpoklad, Ze zamé&stnanec si najde idealni

moznost vyuziti volného ¢asu.

Penzijni pripojiSténi a Zivotni pojiSténi

K rtstu bonifikace by bylo vhodné pfistoupit i v oblasti penzijniho pfipojisténi a zivotniho
pojisténi, protoze piispévek od zameéstnavatele je relativné nizky. Penézni Castka vynalozena
na pripadné zajisténi v dichodovém véku neni v Zadném ptipadé zbyte¢nd a tento fakt je pro
kolektivnimu vyjednavani, pfi¢emz nasledné je nutné piipadné zmény zanést do jednotlivych
smluv nebo vnitiniho pfedpisu. Zaméstnanec totiz az do vyse 24 000 K¢ za kalendaini rok
nemusi takovou ¢astku zahrnout do svého daitiového zékladu. Aktudlné vSak v piipadé
penzijniho piipojisténi dostava pouze 100 K¢. Na piipadné zivotni pojisténi ziska ze strany
zamgéstnavatele prispévek ve vysi 300 K¢. To ukazuje na to, Ze 1 kdyZ dostane moznost vyuzit
ob¢ varianty soucasné, za kalendaini rok neziskd vice nez 4 800 K¢&. Jak je vidét, rezerva je
tedy vice nez dostatecnd. Piesnéji v hodnotovém vyjadfeni je to ¢astka 19 200 K¢, kterou lze

vyuzit ve prospéch zaméstnance.

Vzdélavani zaméstnancu

Jak vyplynulo z prizkumu provadéného na pudé spole¢nosti, pro 40 % zaméstnancl je

dualezity osobni rozvoj, tedy moznost se vzdélavat na rtiznych typech Skoleni a kurza. Je nutné
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analyzovat historii jiz uskute¢nénych Skoleni a v ramci financnich moznosti nabidnout
zaméstnancim 1 nové atraktivni moznosti, mezi které se fadi rizna skolici centra a vybrané
organizace, které jsou schopny tuto &innost provadét. Cést Skoleni maji na starost i vlastni
zaméstnanci, ktefi své poznatky nasledné ptedavaji ostatnim. Je vyhodné minimalné proskolit
tyto jednotlivce a nésledné zajistit u¢innou aplikaci jak v pracovnich podminkéch na vlastnim,
stejn¢ jako na ostatnich pracovistich. Potencial pro kvalitni moznost realizace vyuky pifinasi

1 nové Skolici sttedisko, které bude firma jiz zanedlouho vyuzivat.

Telefonni sluzby

Spole¢nost Cobbler s. r. 0. nemad vyhradniho poskytovatele mobilnich sluzeb. Z toho
samoziejmé plynou i jisté nevyhody. Casté zmény mezi jednotlivymi operatory na prvni
pohled pfinéseji uspory, protoze se vzdy prechazi k tomu poskytovateli, ktery za poskytnuté
sluzby nabidne niz§i cenu. Oviem praxe v Ceské republice ukazuje, Zze vytrvalym
vyjednavanim se v naprosté¢ veétSin€ piipadii podafi dosdhnout minimalné stejné ceny
1 u stavajictho poskytovatele a odpada tedy nutnd zména. Kazda zména operétora totiz

znamena 1 zna¢nou administrativni naro¢nost.

Nevyuzity potencidl lze nalézt i v piipadném poskytovani telefonnich sluzeb vSem
zaméstnancim spole€nosti a jejich rodinnym pfisluSnikim. Zameéstnanci a jejich rodinni
ptislusnici by v takovém ptipad¢ ziskali podstatné vyhodnéjsi ceny za volani. K takovému
kroku jiz uspé$n¢ pfistoupila celd fada firem a Uspora nakladi se vyrazné projevila. Celkova
vySe vyuzitych sluzeb v takovém piipadé vyrazné vzroste a diky tomu jsou poskytovatelé
ochotni pfistoupit na podstatné vyhodné€js$i podminky. Uspofi tak nejen firma, ale zaméstnanci

ziskaji velice zajimavy benefit v podobé vyhodnych cen za volani.

Prehled navrhovanych reSeni

Navrzena teSeni, ktera povedou k zefektivnéni a vylepSeni stavajiciho systému benefita

Vv

a vyS8i motivaci zaméstnanci ve spolecnosti Cobbler s. r. 0., je mozné shrnout do

n¢kolika nasledujici bodu:

e Iépe seznamovat zaméstnance s firemni politikou a strategii,
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navySeni nomindlni hodnoty jednoho jidelniho poukazu na maximalni moZnou

zadkonem stanovenou hranici 96 K¢,

pokusit se nalézt dostatek financ¢nich prostfedkii pro aplikaci a vyuZivani Seki

a poukazek, které nabizi spolecnost Le Cheque Déjeuner s. r. 0.,

navysit prispévek na penzijni pfipojisténi a Zivotni pojisténi,

zajistit nové, prospésné a zajimavé kurzy a Skoleni, které pfinesou uzitek nejen

zameéstnancum, ale i firme,

nabidnout zameéstnancim firemni nabidku mobilniho voldni a vyjednat nové

podminky u poskytovatele telefonnich sluzeb.
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5 Zavér

Je nezbytné nutné drzet se faktu, Ze motivovany zamé&stnanec odvadi kvalitné;jsi a hodnotné;si
vykony nez ten, ktery se citi byt demotivovan. Nejen ze spravn¢ motivovany ¢lovek se stava
pfinosem pro firmu, ale rovnéz je u ngj vytvaren pocit sounalezitosti. Zajistit si motivovanost
a loajalitu pouze za pomoci financnich odmén by bylo velice kratkozrakym feSenim.
Budovani pevnych vazeb je dlouhodobou otdzkou, kde na ptipadném tspésném konci stoji
spokojeny zaméstnavatel a jesté spokojenéj$i zaméstnanec. Vytvareni vhodnych pracovnich
podminek na jednotlivych pracovistich, ale také budovani dobrych pracovnich vztahii mezi

zaméstnanci a vedenim podniku, dopomaha rovnéz k pocitu spokojenosti.

Vhodné sestaveny systém zaméstnaneckych vyhod pfispiva k ristu uspokojeni potieb
jednotlivych pracovniki, ktefi vybrané vyhody vyuzivaji. Jako problém se jevi znacné
omezeni finan¢nich prostfedkd, které jsou firmy ochotny vkladat do tohoto systému. Je to
pochopitelné spojeno i s provadénymi Gspornymi opatienimi, ke kterym byly podniky nuceny
pfistoupit kvili nepfiznivym vlivim ekonomické a hospodarské krize. Klicové jsou tedy
alespon ty prostiedky, které se uz vedeni nebo management rozhodne uvolnit a vynalozit tak,
aby byla zaru¢ena maximalni efektivita a danova vyhodnost jak pro zaméstnavatele, tak
zejména pak pro samotného zaméstnance. Zajimavy systém benefitli pomdha nejen udrzZet si
stavajici kvalitni zaméstnance, ale mizZe také vést k snadnéjSimu ziskani pfipadnych novych

pracovnich sil.

Pro objektivni zhodnoceni stavu, ktery v soucasnosti panuje ve spolecnosti Cobbler s. r. o.,
bylo vyuzito dotaznikové metody. Zaméstnanci tak méli moznost zcela anonymné vyjadrit
svij nazor a spokojenost. Dle vysoké navratnosti vyplnénych dotaznikii 1ze predpokladat, ze

zaméstnanci byli potéSeni takovou moznosti a plné ji vyuzili.

Z vysledkl zcela jasn€ vyplynulo, Ze v oblasti motivace neni potfeba provadét zdsadni zméeny.
Jak se zda, vedouci pracovnici az na vyjimky odvad¢ji svou praci velice dobie. Vztahy, které

panuji na jednotlivych pracovistich, se zdaji byt rovnéZz uspokojivé.

Znacné rezervy vsak existuji v oblasti informovanosti a povédomi o firemni politice. Jedinym

moznym feSenim jak zlepSit a zvysit znalost dané problematiky mezi zaméstnanci je neustalé
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pfipominani firemnich priorit a kvalit, na kterych byla firma vybudovand, a diky nimz si za 20

let své existence ziskala pevné misto na poli stavebnich a obchodnich firem.

V piipad¢ zaméstnaneckych benefitld existuji urcité moznosti, jak stdvajici systém vylepsit.
Zaméstnanci jsou vSak prevazné€ spokojeni s tim, co firma aktudlné nabizi a nemaji potiebu

néjaké zasadni zmény.

Chvalyhodné je poskytovani nadstandardni délky dovolené, ktera urcité svou merou piispiva
k dostate¢nému odpocinku zaméstnanct pfi vykonu naro¢nych profesi. Urcitou moznost skyta
roz§iteni o néktery znabizenych produktii, jakymi jsou Seky a poukdzky, které mohou
zaméstnanci nasledné vyuzivat naptiklad v kulturnich a sportovnich zafizenich. Aktivni
traveni volného casu je vzdy pfinosem. Za zvazZeni stoji 1 zvySeni pfispévku na zivotni
pojisténi a penzijni pripojisténi, které vétSina zaméstnancll vyuziva a povazuje jej za dulezité.
Piipadné ro¢ni uspory urcité nejsou zanedbatelné a vyuziti takové mozZnosti urcité stoji za
zvazeni. Nové Skoleni a kurzy zajisti i v budoucnu odbornou vzdé€lanost, a tim 1 vysoky
standard provadénych praci. Nové Skolici stiedisko, do kterého firma investovala, je toho
zdarnym piikladem. Spole¢nost mad nevyuzity potencidl v oblasti poskytovani firemniho
voléani, které mlze nasledné nabidnout bez rozdilu vS§em svym zaméstnanctiim, tak ptipadné
1 jejich rodinnym pfislusnikiim. Na tuto problematiku se musi zaméfit, protoze je zde
potencial k dosazeni znac¢nych Uspor a zaroven je to idedlni moznost, jak zaméstnanciim

nabidnout dalsi velice uzite¢ny benefit.

Cil této bakalarské prace se podafilo beze zbytku naplnit. Podatilo se Uispé€$né zanalyzovat
soucasnou situaci, ktera panuje v oblasti motivace zaméstnancii, stejné jako stavajici systém
poskytovanych benefiti. Navrhnutd doporuceni zcela nepochybné zvysi efektivitu stavajiciho
systému zaméstnaneckych vyhod a zajisti dostateCnou motivaci vSech zaméstnancli bez
rozdilu jejich profese. Spolecnosti Cobbler s. r. o. v pifipadé aplikace pfinesou finanéni
usporu, piicemz uspoiené financni prosttedky muze podnik dale investovat. Tim bude
zajisténa stabilita uvniti podniku, spokojenost vSech zacastnénych osob a nic nebude branit

dalsim uspéchiim, kterych spole¢nost Cobbler s. r. 0. v budoucnu zcela jist¢ dosahne.
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Prohlaseni o vyuziti vysledka bakalarské prace

Prohlasuji, Ze

- jsem byl(a) seznamen(a) s tim, ze na mou bakalafskou praci se plné vztahuje zékon C¢.
121/2000 Sb. — autorsky zdkon, zejména § 35 — uziti dila v ramci obcanskych a nabozenskych
obradt, v ramci Skolnich predstaveni a uziti dila Skolniho a § 60 — skolni dilo;

- beru na védomi, Ze Vysoka $kola bafiskd — Technick4 univerzita Ostrava (dale jen VSB-
TUO) ma pravo nevydélecné, ke své vnitini potiebe, bakalatskou praci uzit (§ 35 odst. 3);

- souhlasim s tim, Ze bakalaiska prace bude v elektronické podobé archivovana v Ustiedni
knihovné VSB-TUO a jeden vytisk bude ulozen u vedouciho bakalaiské prace. Souhlasim s
tim, ze bibliografické¢ udaje o bakalaiské praci budou zvetejnény v informacnim systému
VSB-TUO;

- bylo sjednano, ze s VSB-TUO, v piipadé zajmu z jeji strany, uzaviu licenéni smlouvu s
opravnénim uzit dilo v rozsahu § 12 odst. 4 autorského zdkona;

- bylo sjednano, Ze uzit své dilo, bakalaiskou praci, nebo poskytnout licenci k jejimu vyuziti
mohu jen se souhlasem VSB-TUO, ktera je opravnéna v takovém piipadé ode mne pozadovat
pfiméfeny piispévek na thradu nakladd, které byly VSB-TUO na vytvofeni dila vynaloZeny

(az do jejich skutec¢né vyse).

Petr Fojtik
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Priloha €. 2
DOTAZNIK — COBBLER s.r.0.
Vazeni zam¢stnanci,
zadam vas o vyplnéni tohoto kratkého dotazniku. Tento dotaznik je soucasti bakalaiské prace.
Vsechny otdzky jsou zaméfeny na téma ,,Motivace zaméstnancli a zaméstnanecké benefity.*

Vsechny odpovédi jsou zcela anonymni a nebudou poskytnuty tfetim stranam.

Dékuji za vyplnéni a odevzdani dotazniku.

Petr Fojtik

1) Pohlavi
o Muz o Zena

2) Vek
o méné nez 30 let
031 —40 let
o041 —50 let

o vice nez 50 let

3) Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
o zakladni O stfedni s maturitou

O sttedni bez maturity o vysokoskolské

4) Jak dlouho pracujete ve spolecnost Cobbler s.r.0.?
0 méné nez 2 roky

o2-51let

O vice nez 5 let

5) Citite se byt dostatecné motivovani?
O ano O spiSe ne

O spiSe ano O ne



6) Jste sezndmeni s firemni politikou?
O ano O ne

7) Jaka panuje atmosféra na vasem pracovisti?
O pratelskd O neutrdlni O napjata O nevim

8) Dostava se vam uznani za dobfe odvedenou praci? Pokud ano, uved’te jakou formou.
om0

9) Iste kritizovani pfi vasem ptipadném netspéchu?
O ano O spiSe ne

O spiSe ano O ne

10) Mate moznost sdé€lit svlij nazor vasemu nadiizenému?
O ano O ne 0O nevim

11) Vyuzivate nékteré zaméstnanecké benefity? Pokud ano, uved’te které to jsou.

12) Mate ptehled o vSech benefitech, které spole¢nost poskytuje?
O ano O ne

13) Jste spokojeni se stavajicim mnozstvim a formami poskytovanych benefiti, které
spole¢nost poskytuje?
O ano O spiSe ne

O spiSe ano O ne

14)Které z benefitli jsou pro vas nejdulezitéjsi?
O stravenky

O penzijni piipojisténi
O zivotni pojisténi
o Skoleni a kurzy

OJINY (UVEALE) .ot



15) Souhlasite s planovanym zrusenim danového zvyhodnéni stravenek?
O ano



