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Abstrakt

Bakalarska prace je zaméfena na zjisténi spokojenosti zaméstnancti s rozsahem
a systétmem poskytovanim zaméstnaneckych vyhod ve spole¢nosti T-Mobile Czech
Republic a.s. Pro ziskani informaci je vyuzita metoda dotazovani, a to prostiednictvim
pisemného dotazniku. Dle zjisténych vysledkt bude situace ve Spole¢nosti zhodnocena
a budou navrzeny zmény, které povedou ke zlepSeni poskytovani zaméstnaneckych

vyhod a budou jesté vice motivovat zaméstnance k vys$§im pracovnim vykontim.
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Abstract

Bachelor thesis focuses on the employees' satisfaction with the scale and system for
providing employee benefits in T-Mobile Czech Republic a.s. For information polling
method is used, through a written questionnaire. According to the results identified in
the Company reviewed the situation and will propose changes that will improve the
provision of employee benefits and will further motivate employees to higher job

performance.
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1. Uvod

Diuiraz na efektivitu neboli vykonnost prace v poslednich letech vyrazné vzrostl. Dalo by
se fici, ze je to jeden z kladnych efektl jinak velmi negativnich dopadd celosvétové
hospodaiské krize. Vyrobni vykonnost podniki je jednim z hlavnich faktord, zaroven je
hnacim motorem uspéchu a prosperity jednotlivych spole¢nosti. Vedeni jednotlivych
podnikli si uvédomuje, Ze zejména zaméstnanci jsou Ti, kdo pfinasi nové napady,
navrhy na zlepSeni a jsou tak zdrojem konstruktivnosti podniku. Motivovani
zaméstnanci v podniku je proto velmi dilezitd ¢innost. Z tohoto divodu dochazi
Vv podnicich také k rozvoji socialnich politik, které zpracovavaji programy socidlnich
vyhod. Cilem socialni politiky podniku je odhalovani neblahych vlivi pracovniho
prostfedi a motivace zaméstnancl k optimalnim vykonim. Existuje mnoho zptsobt, jak
muze podnik plisobit na své zaméstnance. Patii sem jisté¢ dobré pracovni prostiedi,
socidlni podminky, dobré pracovni klima, podnikova kultura ¢i rizné druhy
zaméstnaneckych vyhod. Také dnes$ni velkd konkurence na trhu zpusobuje, ze Si
podniky velmi uvédomuji to, ze je dillezit¢ dobrého zaméstnance nejen ziskat a zaskolit,
také se zaméfit na nepfimou, mimo mzdovou formu motivace. Je duilezité nabizené
benefity dobte vybrat, zajistit, aby o nich zaméstnanci véd¢li a spravné je pochopili a
vzapéti ocenili. Pribézné by se také podniky mély dotazovat na spokojenost s rozsahem
a kvalitou nabizenych benefiti naptiklad formou dotazniki a vénovat t€émto vysledkiim
velkou vahu. Vhodné zvolené zaméstnanecké benefity mohou nejen zlepsit motivaci
zaméstnanct, ale také zlepSit povést podniku na trhu préace, zvysit naskok pred

konkurenci a tim si zajistit ptiliv novych a kvalitnich uchazect o praci.
1.1 Specifikace FeSeného problému

Jako téma své bakalarské prace jsem si vybral zaméstnanecké vyhody ve spole€nosti T-
Mobile Czech Republic a.s. V této spolecnosti jsem pracoval jiz v letech 2003-2005 a
poté jsem se do Spole€nosti vratil v roce 2008 na vyssi pozici. Systém zaméstnaneckych
vyhod je v této Spolecnosti jisté¢ velmi dobie propracovany a rozsahly. Na druhou stranu

se nijak zasadné od roku 2003 nezménil a myslim si, Ze neni pro zaméstnance pfili§



motivacni. Z vysledkli dotaznikového Setieni se pokusim tuto svou domnénku potvrdit
nebo vyvratit. V ptipadé potvrzeni domnénky navrhnu vhodné zmény, které se odrazi
ve vetsi motivaci zaméstnanci k pracovnim vysledkim a to pfi zachovéani stejné

finan¢ni hladiny nakladd Spole¢nosti na benefity

1.2  Cil bakalarské prace

Cilem této bakalaiské prace je na zakladé dotaznikového Setfeni zhodnotit stavajici
systém poskytovani zaméstnaneckych vyhod T-Mobile Czech Republic a.s. a poté na
zakladé zjisténych postoji a spokojenosti zaméstnancti navrhnout jeho zlepSeni.
Navrzené zmény budou v ndvrhové ¢asti podrobné¢ popsany a zdtivodnény. Bude také
bran ohled na ekonomické vyhodnoceni téchto navrhi. V teoretické casti bude
vénovana pozornost motivaci zameéstnancl, Clenéni firemnich vyhod a vyznamu

poskytovani téchto benefitti.

1.3 Pouzita teoreticka vychodiska

Slovo benefit se da voln¢ pielozit jako vyhoda, v kontextu tématiky zaméstnaneckych

vyhod se mtizeme Casto setkat s anglickym vyrazem employee benefits.

Definice zaméstnaneckych vyhod dle Armstronga (1999) zni ,,Zaméstnanecké vyhody
jsou slozky odmény poskytované navic k riznym formam penézni odmény. Zahrnuji

také polozky, které nejsou pifimo odménou, jako je kazdoro¢ni dovolena na zotavenou.*

Jinou definici poskytuje Koubek (2006) ,,Zaméstnanecké benefity jsou formy odmén,
které organizace poskytuje pracovnikim pouze za to, Ze jsou jejimi zaméstnanci. Na
rozdil od mezd a platii a dalSich forem odménovani nebyvaji obvykle vazany na vykon
pracovnika. Ne¢kdy se vSak pii jejich poskytovani ptihlizi k funkci, k postaveni

pracovnika v organizaci, k dobé zaméstnani v organizaci a k zdsluhdm.*

Dle Provaznika a Komarkové (1996) v pfipadé specifické hmotné odmény, za kterou se

zaméstnanecké vyhody povazuji, existuje kromé jeji objektivni hodnoty ¢asto mnohem



vyznamnéj$i hodnota subjektivni, podle toho, jak ji vnima piijemce. V této subjektivni
hodnoté jsou obsazeny symbolické vyznamy. Specificka, osobitd hmotnd odména,
pokud je pfesné cilena na aktudlni situaci svého pfijemce, podnécuje vice nez penize.
Pracovnik z ni vnima zdjem podniku o jeho osobu, uvédomuje si, ze je pro podnik
cenny, roste jeho sebevédomi, pocit odpovédnosti a upeviiuje se v ném pocit
sounalezitosti, ze kterého Casem vyrusta identifikace s cili podniku a s podnikem

vSeobecne.

V dalsi knize Armstrong (2002) uvadi, ze cile politiky a praxe zaméstnaneckych vyhod
organizace nemaji v sob€ motivovani zaméstnanct.” Uvadi, ze je tomu tak z dGvodu, ze
,»hormalni vyhody poskytované podnikem maji zfidka pfimy nebo bezprosttedni vliv na

vykon. Mohou vsak vytvaret ptiznivéjsi postoje zaméstnanct k podniku, které mohou

dlouhodob¢ zlepsit jejich oddanost, angazovanost a vykon organizace.

1.3.1 Motivace a motiv

Puvod slova motivace pochazi z latinského ,,movere®, coz znamena pohybovat se. Pod
slovem motivace si muzeme predstavit proces vedouci ke stimulaci organismu.
Motivace ma za nasledek usmériiovani naSeho chovani a jednani za cilem dosazeni
urcitého cile. Je souhrnem vSech skuteCnosti, jako jsou radost, radostné ocekavani,
pozitivni pocity, zvidavost, které napomahaji nebo naopak utlumuji jedince v tom, aby

néco konal ¢i nekonal. Motivace je tedy psychickou regulaci ¢innosti.

Nakonecny (1997) uvadi ,,motivace lidské ¢innosti, v€etné¢ motivace pracovniho jednani
chdpeme jako jednu ze tifi zdkladnich osobnich substruktur. Z urcitého hlediska je
mozné tuto substrukturu, tento aspekt osobnosti povazovat za nejzajimavéjsi, soucasné

vsak také za nejslozitéjsi ¢i nejkomplikovanéjsi.«

Motiv je pfi¢inou, diivodem, vnitini pohnutkou jedince, kterd ma za ndsledek ¢innost,
jenz usmériuje jeho jednani a chténi. Je casto spojen s vidinou cile a hledanim

prostiedki k jeho dosazeni.



Je to diivod, abychom néco ud¢lali. (Armstrong, 2007)

Motivy jsou osobni pfi¢iny urcitého chovani — jsou to pohnutky, psychologické pficiny
reakci, ¢innosti a jednani ¢lovéka zaméfené na uspokojovani urcitych potieb. Motivem
byva predevS§im neuspokojend potieba (télesna, psychologickd, fyziologicka,

spolecenské nebo duchovni).
Motiv ma dvé funkce:
- Fidici, nastavuje smér jednani lidi, rozhodnuti pro urcitou véc a ne jinou,

vybiraji zptsob jak této véci dosahnout,

- energizujici, dodavaji energii a silu k lidskému jednani

Obrazek 1. Proces motivace

/ Stanoveni cile \

Poti'eba Podniknuti krok

\ Dosazent cile /

Zdroj: Armstrong (2007)

1.3.2 Stimulace a stimul

V ramci ¢astého zaménovani s pojmy ,,motivace* — ,,motiv* a ,,stimulace® — ,,stimul” je

dobré¢ si blize tyto dva velice blizké pojmy odlisit.

Stimulace v zasadé¢ funguje na principu pfislibu odmén a vyhod nebo postihi a
odebirdni vyhod. Stimulace vymezuje kazdému jedinci urcité pole, ve kterém se mlze
podle svého uvazeni a pracovniho chovani pohybovat. Jestlize plni stanovené normy
chovani pracovni role a ocekdvani pracovni skupiny, vyviji pracovni aktivitu

V pozadovaném sméru, ziskavad odmény, pozitky a vyhody. Jestlize neplni stanovena
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pravidla, ztraci na né narok nebo je dokonce za nesplnéni postihovan. (Prazska, Jindra,

1997)

Stimulaci rozumime takové vngj$i puisobeni na psychiku c¢lovéka, v jehoz dusledku
dochazi k ur¢itym zménam jeho ¢innosti, prosttednictvim zmény psychickych procest,
prostiednictvim zmény jeho motivace. Zéakladni rozdil mezi motivaci a stimulaci lze
tedy spatfovat ve skuteCnosti, Zze stimulace ptedstavuje piisobeni na psychiku jedince
zvngjSku, nejCastéji reprezentované cCinnost Clovéka. Zminéné vnéjsi pilsobeni na
psychiku jedince mize mit samoziejmé rozmanité podoby a formy, jeho spole¢nym
jmenovatelem vSak byva ovliviilovani ¢innosti druhého Clovéka. Tohoto ovlivnéni nelze
dosahnout jinak, nez pravé zménou psychickych procest, tj. zménou motivace druhého

Cloveka. (Provaznik a Komarkova, 1998)

Stimulem je jakykoli podnét, ktery vyvolava urcité zmény v motivaci ¢lovéka. Nekdy
byvaji rozliSovany tzv. impulsy — endogenni, tj. vnitfni, intrapsychické podnéty
signalizujici néjako zménu v téle nebo mysli ¢lovéka a incentivy — exogenni, tj. vnéjsi,
z venku piichazejici podnéty, vztahujici se vrozené nebo naucené k impulstim, podnéty,

které aktivuji ur¢ity motiv. (Provaznik a Komarkova, 1998)

1.3.3 Pracovni motivace

Pracovni motivace je schopnost vedouciho pracovnika vyvolat u svych podiizenych
smysl pro osobni prospéch a to v souladu se zaméry vedeni firmy. Jde o vytvoieni

vnitiniho pocitu, kdy podfizeny chce urcitou ¢innost délat. (Tomsik, 2005)

Dle ARMSTRONGA (2007) muzeme rozlisovat dva typy pracovni motivace:

- Vnitini motivace, kam fadime vSechny faktory, které si lidé sami vytvaieji a
Které je ovliviiuji, aby se chovali uréitym zplsobem ¢i se vydali ur¢itym
smérem. Mizeme mezi né zatradit odpovédnost, autonomii (volnost konat),
zajimavou a podnétnou praci, prilezitost k postupu a k vyuzivani a rozvijeni

dovednosti a schopnosti.
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- Vnéjsi motivace zahrnuje vse, co se déla pro lidi, abychom je motivovali. Tvofti
ji
odmény, pochvala, povySeni, ale i tresty.

1.3.4 Teorie motivace

Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Jedna se o motivaéné — hygienickou teorii, zalozenou na piedpokladu, kdy ¢lovek déli

své potieby do dvou protikladnych faktort, skupin. (Vysekalova, 1997)

. hygienické (neuspokojovatele) — které nevedou k uspokojeni potieby a jsou-
li $patné, zptisobuji nespokojenost
. motivaéni (motivatory, uspokojovatele) — které vedou k uspokojeni potieby

a spokojenosti. Pokud jsou nepfitomny, je motivace zaporna.

ARMSTRONG (2007) uvadi, ze tento model vypracovali Herzberg s kolektivem na
zéklad¢ zkoumani zdroji spokojenosti ¢i nespokojenosti s praci u ucetnich a technikd.
Ti byli tazateli pozadani o informovéani o obdobich, béhem nichz se v praci citili
vyjimecné dobife nebo vyjimecné Spatné, stejné tak o tom, jak dlouho jim jejich pocity
vydrzely.

Dle Adaira (2005) Herzberg hledal faktory, které jsou pro zaméstnance zdrojem
spokojenosti nebo nespokojenosti v zaméstnani. Tyto faktory ndsledné rozd¢lil do dvou

skupin, které nazval hygienické (dissatisfaktory) a motivujici (satisfaktory, motivatory).

Osm hygienickych faktorl, které mohou dle Herzberga vést k nespokojenosti v

zaméestnani:

e Politika organizace a fizeni
e Kontrola

e Mezilidské vztahy

e Platové podminky

12



e Postaveni
e Jistota zaméstnani
e Osobni zivot

e Pracovni podminky

Sest motivujicich faktori, které dle Herzberga mohou vést ke spokojenosti v praci:

« Uspéch

* Uznani

* MozZnost rlstu
* PovySeni

* Odpoveédnost

* Dand prace

Nenaplnéni hygienickych faktori ma za nasledek vyvolani pracovni nespokojenosti,

jejich napInéni nevyvola spokojenost ale pouze absenci nespokojenosti.

Nenaplnéni motiva¢nich faktorti ma za nasledek absenci nespokojenosti a motivace, ale

jejich naplnéni je nezbytnou podminkou pro pracovni spokojenost a motivaci.

McGregorova teorie X a Y

Tato teoric vychazi z dvou piedpokladi o lidské podstaté. Teorie X piedstavuje
negativni pohled na lidi a predpoklada, ze pracovnici nemaji praci radi, jsou lini, k praci
museji byt nuceni, vyhybaji se odpovédnosti a museji byt neustale kontrolovani. Naproti
tomu teorie Y predstavuje pozitivni pohled na lidi a pfedpokladd, ze pracovnici jsou
tvotivi, prace je tési, vyhledavaji odpovédnost a sami sebe radi fidi. Podle McGregora
predpoklady, které jsou obsazeny v teorii Y, vyjadiuji skute€nou podstatu pracovnikl
presngji. Proto fikal, Ze spoluti€ast na rozhodovani a zajimava prace, ktera s sebou nese

odpovédnost, mohou motivaci pracovnikli maximalizovat. (Robbins, Coulter, 2004)

13



1.3.5 Clenéni zaméstnaneckych benefitti

Dle Pelce (2008) zaméstnanecké benefity mizeme Clenit z riznych hledisek. Prioritni je
¢lenéni z hlediska jejich danové a odvodové vyhodnosti, a to na mimotadné vyhodné a
na benefity s dil¢i vyhodnosti.

Mezi mimofadné vyhodné tadime takové benefity, které jsou (piipadné do limitu)
danovym vydajem na strané zaméstnavatele, na strané¢ zaméstnance jsou (opét piipadné
do limitu) osvobozeny od dané z piijmu fyzickych osob a nejsou soucasti (opét pripadné
do limitu) vymétovaciho zdkladu pro odvod socidlniho a zdravotniho pojisténi.

Benefity s dil¢i vyhodnosti jsou napf. na strané¢ zaméstnavatele danovym vydajem, na
stran¢ zaméstnance jsou jeho danovym pfijmem jako piijem ze zavislé ¢innosti a napf.
nejsou soucasti vymétovaciho zékladu pro odvod zdravotniho pojisténi a socidlniho
zabezpeceni, nebo u zaméstnavatele nejsou danovym vydajem, a naopak u zaméstnance
jsou od dané z piijmu fyzickych osob osvobozeny a proto nejsou soucasti vymefovacich

zakladl pro odvod socidlniho zabezpeceni a zdravotniho pojisténi.
Z hlediska vécného miizeme rozliSovat benefity orientované na:

e Dbezprostiedni podporu zaméstnaneckého vztahu souvisejici s pracovnim
zafazenim (napf. ptispévek na dopravu),

e osobni kvalifikacni rozvoj a vzdélavani zaméstnancii (napi. jazykové kurzy),

e zdravotni aspekty zivota zaméstnancii (napi. poskytnuti vitamind, o¢kovani),

e socialni aspekty Zivota zaméstnancti (podpory a pijcky V obtiznych Zivotnich
situacich),

e benefity pro volny c¢as, napt. charakteru sportovniho, kulturniho (plavani,

fitness).
Z hlediska charakteru vydaji zaméstnavatele je lze dale ¢lenit na:
e finan¢ni — zaméstnavatel na poskytnuty benefit vydava financni prostiedky,

e nefinanéni — benefit je poskytovan bez finan¢niho vydaje zaméstnavatele

(poskytnuti sluzebniho motorového vozidla téz pro soukromé tucely).
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Z hlediska formy pfijmu na stran¢ zaméstnance rozliSujeme:

e penézni — zaméstnanec piimo obdrzi pfislusnou finanéni ¢astku,

e nepenézni — zaméstnavatel poskytuje bezplatné ¢i zvyhodnéné sluzby.

Dulezity je vyznam pojmu ,,nepenézni* plnéni. Pojem prolind nejen zdkonem o danich
Z piijmu, ale i vyhlaskou o fondu kulturnich a socialnich potieb. Musi byt uzivan také
v podnikové kolektivni smlouvé ¢i ve statutu socialniho fondu. Za nepenézni plnéni
poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci lze povazovat takové plnéni, jehoz celkové
naklady na ¢innost nebo akci jsou uhrazeny zaméstnavatelem a zaméstnanci jsou
poskytnuty v plné hodnoté, nebo za cenu sniZzenou o prispévek zaméstnavatele, pokud je
tento prispévek niz$i nez celkova cena. Hodnota nepenéZzniho plnéni je rozdil mezi
cenou nebo naklady hrazenymi zaméstnavatelem z fondu a jeji Casti hrazenou

zaméestnancem.

Dle Koubka (1996) Ize délit zaméstnanecké vyhody v Cesku do &ty skupin:

1. Vyhody socialni povahy (napt. penzijni ptipojisténi, zivotni pojisténi, podnikové
pujcky a ru€eni za piijcky, prispévky na rekreaci déti apod.)

2. Vyhody zkvalitnujici vyuzivani volného casu (napf. kulturni a sportovni
aktivity, organizovani dotovanych zdjezdl, dotovana rekreace zaméstnanct
apod.)

3. Vyhody majici vztah k praci (napf. stravovani, vyhodnéjsi prodej produktii
zaméstnancim podniku, vzdélavani hrazené podnikem, podnikové parkovisté,
aj.)

4. Vyhody spojené s postavenim v organizaci (prestizni podnikové automobily pro
vedouci pracovniky, pouzivani podnikovych automobili pro soukromé ucely,
placeni telefonu v byté, narok na spolecensky odév a jiné ndklady reprezentace

podniku, bezplatné bydleni apod.)
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Specifické hmotné odmény, zaméstnanecké vyhody, mohou napt. byt: piridélené
sluzebni auto, které¢ je vyuzivano ik soukromym tceliim, zaméstnanecké akcie, slevy na
podnikové zbozi, ptipadné ndrok na piidel uréitého mnozstvi zbozi zdarma, ptjcky pro
zaméstnance za stanovenych podminek bezuro¢né€, penzijni ptipojisténi, zivotni nebo
jiné nadstandardni pojisténi apod. Dale to mohou byt pfispévky na stravovani, oblecent,
kosmetiku, kadetnika, kulturu, sport, dopravu, a to ve formé poukazek nebo jinou
formou. Mezi dalsi vyhody, které zvysuji zivotni troven zaméstnancti, patii také tthrada
telefonnich vyloh, mobilni telefony a kreditni karty. Soucéasti zaméstnaneckych vyhod
mohou byt i napt. dovolena na zotavenou a jiné firmy dovolené, péCe o déti, preruSeni
kariéry (obdobi, kdy zaméstnanec prerusuje kariéru v souvislosti se studiem nebo
matefstvim a poté se vraci na stejnou praci), poradenstvi pii odchodu do dichodu,
finan¢ni poradenstvi a osobni poradenstvi v obdobi krizi, moZnost zahrani¢nich stazi a

studijnich pobytl, upravena pracovni doba (Prazska, Jindra 1997; Kleini, 2001)

Diilezitym rozhodnutim managementu spolecnosti je nejen vybrat druhy nabidnutych
benefitl, ale také rozhodnuti komu budou tyto benefity poskytovany. Mélo by se
zabranit diskriminaci a zéarovenn spliiovat motivac¢ni funkci. Nabizi se dvé zakladni

moznosti, jak poskytnout benefit:

- plosné vSem zaméstnanciim, jako napt. ptispévky na stravovani
- pouze vybrané skupin¢ zaméstnanct, kdy to byva c¢asto nadstandardni

odménovani manageru

V piipad¢ napft. tragické udalosti je poté samoziejmé¢ mozné poskytnout jisty benefit

pouze vybranému zameéstnanci.

V ramci Cerpani zaméstnaneckych benefiti si miize zaméstnavatel zvolit jednu ze dvou
variant piistupti. Nabizi se diive standardni fixni systém benefitd, tj. vybrané benefity
na které ma zaméstnanec narok a je poté na volbé zaméstnance, zda je vyuZije ¢i
nikoliv. Zde by mél byt velky dliraz na zpétnou vazbu od zaméstnancii, aby
zamestnavatel nevynakladal Gsili a ndklady na benefity a zaméstnanci o né pak neméli

zajem a necerpali je.
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Druhou, mladsi variantou je flexibilni systém benefitli, tzv. cafeteria systém nebo
anglicky Cafeteria plan. Ten je hodnocen jako jeden z nejoblibenéjSich zptsobu
zamestnaneckych benefitd. Skutecny benefit si totiz voli zaméstnanec sam, obdobné
jako na jidelnim listku v bufetu ¢i jidelné, ze které si tento systém volitelnych

zaméstnaneckych vyhod také vypijcil sviij nazev. (Blaha, Mateicius, Kandkova, 2005)

Jde o systém umoznujici zaméstnancim vybirat si v ramci vymezeného firemniho
balicku zaméstnaneckych vyhod (bufetovy systém) a stanovené¢ho limitu bodii pro
kazdého pracovnika takové benefity, které budou nejvice vyhovovat danému
pracovnikovi. Pti vybéru benefitti vychazi zaméstnanec z bodové ohodnocené prislusné
vyhody a z celkové vySe pridélenych bodid zaméstnanci k cerpani benefitl.
Zaméstnanec tak miize v ramci stanovené¢ho bodoveého limitu optimalizovat Cerpani
benefitt podle vlastnich preferenci. (Machacek, 2007)

Dle Koubka (2006) je volitelny systém zaméstnaneckych vyhod vyhodny pro organizaci

1 pro pracovniky z n€kolika divodu:

- Zaméstnanecké vyhody piedstavuji ve svété neustale vzristajici slozku
celkovych odmén, takze jsou stale vyznamnéjsi nakladovou polozkou. Volitelny
systém je uspornéjsi a poskytuje moznost vetsi kontroly nakladi.

-V dusledku vyvoje ve spolecnosti 1 v hodnotovych orientacich lidi se potieba
nekterych tradi¢nich vyhod snizila a lze na nich usetfit. Naopak se objevily nové
potieby a zaméstnanecké vyhody, které je pomohou uspokojovat, mohou mit
silny motivacni naboj, a naklady na né jsou tak vynakladany efektivné.

- Systém tim, ze je hospodarnéjsi, umoznuje ucelnéji vynakladat prostiedky, ale
tim zéaroven rozsifit Skalu zaméstnaneckych vyhod, stava se pestiejSim a
ptitazlivéjSim.

- Systém tim, Ze vyZaduje, aby si pracovnik zvolil svij blok vyhod, vede k
pronikavému zvysSeni vSeobecné informovanosti o zaméstnaneckych vyhodach.

- Zaméstnanecké vyhody mohou byt uzitecné k ziskéavani a stabilizaci pracovnik.
Ovsem kdyZz soubor vyhod do znacné miry neodpovidd potfebam budouciho

pracovnika ¢i neni schopen pfispét ke stabilizaci souc¢asného pracovnika, plytva
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organizace prostiedky. Nabizi-li tedy organizace vyhody $ité na miru, stava se
ptitazlivéjsi pro potencialni i soucasné pracovniky.

- Volitelny systém mlze mit pozitivni vliv na postoje a chovani pracovnikd, lidé
si jej vice vazi, maji pocit, ze jsou rovnopravngjSimi partnery nez pii tradicnim
systému zaméstnaneckych vyhod.

- Volitelné systémy poskytuji organizaci i pracovnikiim (odbortim) moznost lepsi
kontroly rozdélovani vyhod, protoze volba kazdého pracovnika je registrovana a
muze byt evidovano Cerpani vyhod. Do znacné miry se eliminuje naduzivéani
vyhod urcitym jedincem.

Protoze nékteré zaméstnanecké vyhody byvaji zdanitelné a jiné nikoliv, rizné
sestavené soubory vyhod mohou byt pro rtizné pracovniky rizné atraktivni a ti

mohou i z téchto divodu volit piislusny blok vyhod.

Jako nevyhoda tohoto typu systému poskytovani benefitti je jeho ndkladnost, pracna
piiprava, volba jednotlivych benefiti, jejich dodavatelli, dojedndni konkrétnich
podminek, jeho implementace do firemnich systémi oproti pevnému systému vyhod.
Zaméstnanci také nemuseji vZzdy spravné rozpoznat své aktualni potieby.

Z pohledu zaméstnavatele lze benefity rozdélit podle zdroje, z né¢hoz jsou benefity

poskytovany, nasledovné: (Machacek, 2007)

e na vrub danove uznatelnych vydaja
e na vrub danoveé neuznatelnych vydaji
e ze socialniho nebo obdobného fondu tvotfeného ze zisku po jeho zdanéni

e ze¢ zisku po jeho zdanéni, resp. z nerozdélené¢ho zisku z piedchozich tcetnich

obdobi

Zaméstnanec muize ziskané benefity rozdélit na ty, které jsou osvobozenym piijmem od
dan€ z pfijmu, a ty, které jsou zdanovanym piijmem. Od toho se poté odviji odvodovy,
neboli pojistny rezim, tedy zda ma zaméstnanec povinnost z vyuzitého benefitu platit

dan ¢&i nikoli.
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Komplexné¢ lze tedy zaméstnanecké benefity rozd¢lit nasledovné na benefity:

(Machacek 2007)

osvobozené od dané z piijmu ze zavislé ¢innosti na strané¢ zaméstnance,
podléhajici zdanéni dani z pfijmi ze zavislé ¢innosti na strané zaméstnance,
zahrnované do danovych vydaji na strané¢ zaméstnavatele,

zahrnované do nedanovych vydaji na stran¢ zaméstnavatele,

nezahrnované do vymétovaciho zakladu zaméstnance pro vypocet pojistného na
socialni zabezpeceni a na zdravotni pojisténi,

zahrnované do vymeétovaciho zdkladu zaméstnance pro vypocet pojistného na

socialni zabezpeceni a na zdravotni pojiSténi.

Z divodu vySe popsanych nevyhod jako je slozZitost danové problematiky

zaméstnaneckych benefitli, ndkladnost aj. se fada firem rozhodla vyuzivat sluzeb tzv.

outsourcingu, tedy externiho poskytovatele (dodavatele), ktery je na tuto oblast

specializovan.

1.3.6

Cile a vyznam poskytovani zaméstnaneckych vyhod

V zéavislosti na cili organizace se odviji rozhodovani manazeri o poskytovani

zaméstnaneckych vyhod. Dle Davise, Werthera (1992) by mély typické zaméstnanecké

vyhody spliovat Ctyti cile:

1)
2)
3)

4)

Konkurenceschopnost viici ostatnim firmam

Nakladovou efektivitu

Ptizptisobeni jednotlivym potiebam a preferencim zaméstnanci v nejvyssi
moZn¢ mife

Soulad se zdkony

Podobné¢ pise také Armstrong (2002):

1)

2)

Poskytnout atraktivni a konkurenceschopny soubor celkovych odmén, které by
umoznily jak ziskat, tak udrZet pracovniky

Uspokojovat osobni potieby pracovnikl
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3) Posilovat oddanost a védomi zavazku pracovnikti vii¢i organizaci

4) Poskytovat nékterym lidem danové zvyhodnény zpisob odmény

Vyznam zaméstnaneckych vyhod pro zaméstnavatele je podle Woheho (1995) a
Prazské, Jindry (1997) tento:

Stale rostouci konkurence firem na trhu prace kvalifikovanych pracovnikl pii

jejich naboru a vybéru

- Nutnost stabilizovat kvalifikované a vykonné zaméstnance a sniZit negativni
dopad fluktuace

- Zvysit spokojenost pii praci, zlepsit pracovni klima a vykon (posiluje se divéra
zaméstnancl k zaméstnavateli, ktery se vzdava ¢asti zisku bez zdkonného nebo
tarifniho tlaku)

- MozZnost zvySovat celkovy piijem zaméstnance i1 pies regulacni opatieni vlad

- Naéklady na socialni sluzby a vyhody podnik vede jako bézné obchodni naklady

nepodléhajici danovym odvodim

- Zajisténi moznosti ovliviiovat zaméstnance (omezeni odboraiského vlivu)

1.3.7 Jaké vyhody zvolit

Mnoho benefitii je dnes poskytovano v souladu se zakony dané zemé tykajicich se
socialniho a nemocenského pojisténi, dovolené, délce pracovni doby aj. Z toho diivodu
jiz neni mozné, aby pravé vyhody v téchto pevné stanovenych pravidlech byly pro
zaméstnance ucinnym stimulem. Proto jsou systémy socidlnich vyhod pouzivanych

firmami orientovany v téchto smérech na tzv. nadstandardy.

U programu poskytovani zaméstnaneckych vyhod je tfeba vytesit v prvni fadé (Kleint,

2001):

- konstrukci rozpoctu na jejich pokryti s ohledem na danové i financni piedpisy
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- organizaci pfipravy, zabezpeceni sluzeb a informovanosti vSech zaméstnanct o
moznostech

- stanoveni pravidel a podminek pro jejich poskytovani a ptipadna kritéria pro
jejich diferencované poskytovani jednotlivych pracovniki

- vztah Kk arovni téchto sluzeb v konkurenénich firmach na trhu prace v okoli
firmy

- vztah ke mzdovym slozkam odménovani

1.3.8 ZjiSt'ovani nazort na motivaéni systém

Na zaklad¢ uvedenych informaci v této kapitole je ziejmé, ze podnik muize ovlivnit
motivaci svych zaméstnanct.
Armstrong (2007) na to doporucuje vyuzit jednu ze Ctyf metod:
=  Vyuziti strukturovanych dotaznikti, které jsou rozdany vSem pracovnikiim nebo
pouze vybranému vzorku. Tyto dotazniky mohou byt standardizované nebo
mohou byt vytvofeny specialné pro danou organizaci. Vyhodou dotazniku je
jejich levnost a to zejména jedna-li se o velky pocet respondentd.
= Pouziti rozhovori s otevienym koncem, polostrukturovanych ¢&i piisné
strukturovanych. Tato metoda vSak zahrnuje velkou ¢asovou a finanéni
narocnost.
= Kombinaci dotazniku a rozhovoru jsou ziskany kvantitativni idaje z dotazniku a
kvalitativni udaje z rozhovorti. Jedna se o idedlni zplsob zjiStovani ndzora
zaméstnancu.
= Vytvoieni diskusnich skupin s reprezentativnim vzorkem pracovniki, u kterych

jsou zjistovany jejich nazory a postoje tykajici se organizace a prace.
1.4 Zpisob shromazdéni dat
Pro celkové vyhodnoceni spokojenosti zaméstnancii s Motivaénim systémem

spole¢nosti je pouzito dotaznikového prizkumu. Dotazovéani bylo provedeno pisemnou

formou pomoci dotazniku, pficemzZ byl vyuZzit jiz sestaveny dotaznik (Duda, 2004),
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ktery byl rozsifen o dal$i otdzky a zdroven upraven V zavislosti na pozadavcich

spole¢nosti. Poté byl tento dotaznik pfedan respondentim K vyplnéni.

Vysledkl je vyuzito statisticky a slouzi ke zjisténi nazoru dotazovanych se spokojenosti
a oblibou stavajiciho systému. Dotaznik obsahuje celkem osm uzavienych a jednu
otevienou otazku. Na jeho konci jsou Ctyfi otdzky, které upfesiuji udaje o vyplniteli

dotazniku, jako je v€k, pohlavi a dalsi.

Vyhodou zvolené metody sbéru informaci pomoci dotazniku je jednoznacna formulace
otdzek v dotazniku, moZnost ziskani velkého mnozstvi dat v pomérné kratkém case a

jejich nasledné hromadné zpracovani.

2. Analyticka cast

2.1 Identifikace subjektu .. 'rF . 'MObile'

Spole¢nost, ktera je predmétem této prace je T-Mobile Czech Republic a.s., se sidlem
na adrese Tomitkova 2144/1, Praha 4, PSC 149 00. Identifika¢ni &islo je 64949681 a
spolec¢nost je zapsana do obchodniho rejstiiku, vedeného Méstskym soudem v Praze,

oddil B, vloZzka 3787.

T-Mobile Czech Republic a.s. je ¢lenem nadnarodni skupiny mobilnich operatord T-
Mobile International, jenz je vétSinovym vlastnikem operatord 9 zemich svéta
(Chorvatsko, Mad’arsko, Némecko, Nizozemi, Slovensko, Velkd Britanie, USA,

Rakousko, Ceska Republika) a obsluhuje vice jak 103 miliond zakaznik?.

Historie Spole¢nosti saha do roku 1996, kdy pod jménem Paegas zacala firma
RadioMobil (spole¢na firma Ceskych radiokomunikaci a Deutsche Telekom
prostfednictvim konsorcia CMobil B. V.) konkurovat do té doby jedinému mobilnimu
operatoru Vv Ceské republice, kterym byl Eurotel. Paegas zalal fungovat jiz na

digitdlnim standardu GSM, oproti spolecnosti Eurotel, které od roku 1991 fungovala sit’
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na star§im analogovém systému NMT. Spole¢nost RadioMobil, a.s. pouzivala nazev sité
Paegas az do roku 2002, kdy konsorcium CMobil B.V. (majoritu v tomto konsorciu drzi
Deutsche Telekom) odkoupenim ¢&asti akcii od Ceskych radiokomunikaci navysilo sviij
podil ve spole¢nosti na celkovych 60,77%. Ceské radiokomunikace se tak staly
minoritnim akcionafem. Poté se prakticky okamzit¢ zménil nazev sit€ na T-Mobile,
v roce 2003 doslo k pfejmenovani na stavajici nazev T-Mobile Czech Republic, a.s.
V roce 2005 se T-Mobile stava poprvé jednickou na trhu v poctu zékaznikt, kdyz jeho

sluzby vyuziva jiz 4,463 milionl zdkaznikd.

Na konci roku 2010 vyuziva sluzby spole¢nosti T-Mobile ptes 5,5 milionu zakazniki.
Meéni se také ptivodni vize z roku 2003, kdy se operator soustiedil pfedev§im na to stat
se tuzemskou jedni¢kou, coZ se povedlo. Nyni chce byt T-Mobile nejefektivné;jsi
konvergovany operator, tj. nabidnout sjednoceni fixnich a mobilnich sluzeb, které
vV souctu vyjdou zakaznika levnéji. Spolu stimto novym cilem doslo v roce 2009
k odkoupeni velké ¢asti spoleénosti Ceské radiokomunikace, zajistujici fixni sluzby a
internet pro firemni zdkazniky. T-Mobile se touto akvizici stal nejvétSim alternativnim
poskytovatelem ADSL ptipojeni a druhym nejvétSim poskytovatelem fixnich sluzeb
v Ceské republice. Od roku 2010 nabizi Spole¢nost také satelitni T-Mobile televizi.
SpoleCnost zaméstnava piiblizné 2,5 tisice kmenovych zaméstnanci s vékovym

prumérem 31 let.
K 31. prosinci 2010 byla organiza¢ni struktura tvoiena Sesti tseky — usek generalniho
feditele, tsek marketingu, finanéni usek, Usek prodeje a sluzeb zékaznikim,

technologicky tsek a usek lidskych zdrojt.

Spole¢nost neméa ve vypisu z obchodniho rejsttiku zapsany Zadné organizaéni slozky

V tuzemsku ani zahranici.
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Tabulka €. 1: Vlastnicka struktura T-Mobile Czech Republic a.s.

Vlastnicka struktura Spolec¢nosti k 31. prosinci 2010 byla nasledujici:

Akcionar pocet akcii Splaceny zakladni kapital
tis. Ks mil. Ké %
Cmobil B. V. 316 316 60,77
TMCZ Holdco Il (Lux) S.a.r.l. 204 204 39,23
Celkem 520 520 100

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Vyrocni zpravy T-Mobile Czech Republic a.s. za rok
2009

Spole¢nost je jednou z nejvétsich spolednosti v ramci CR, ktera se v fadé svych
vysledktt i hodnocenich fadi na celni pticky celorepublikovych zebtickt. Kazdym
rokem obsazuje piedni mista v hodnoceni nejlepSich zaméstnavateli a Vv dalSich
ekonomickych ukazatelich. Spole¢nost se profiluje jako spoleCensky odpovédna firma,
ktera podporuje také fadu neziskovych projekti a organizaci (napiiklad Centrum
Paraple, Kapka Nadéje nebo Nadac¢ni fond manzelu Livie a Vaclava Klausovych). Mezi
dal§i vyznamné spoledenské aktivity patii sponzoring Ceské fotbalové reprezentace &i
snaha o podporu kultury, zejména hudebni scénu v rdmci generalniho partnera agentury

Interkoncerts.

Graf &. 1: Podil na trhu mobilnich operatorti k 30. 11. 2010 v CR

Podil mobilnich operatorti na trhu ke
30.11.2010 v CR

mT-Mobile ®mO2 mVodafone

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich materialii Spolecnosti
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2.3  Systém odménovani

Stavajici systém odménovani ve Spolecnosti je postaven na 4 zékladnich zasadach

odménovani:

Transparentnost — pravidla z oblasti odménovani jsou oteviené¢ komunikovana
vS§em zaméstnanctim prostfednictvim riznych komunikacnich kanalait (intranet
apod.)

Spravedlnost — diraz je kladen na interni spravedlnost pfi porovnavani
pracovnich pozic napiic TMCZ

Konkurenceschopnost — vynaklada se maximalni snaha o zajisténi
konkurenceschopnosti  systému odménovani ve srovnani se zvolenym
odpovidajicim externim trhem s cilem ziskat a udrzet kvalifikované a vykonné
zaméstnance

Motivace — odménovani je jednim znastroji motivace zaméstnance

k vysokému vykonu vedoucimu ke splnéni cila TMCZ

Zaroven plati zasada mléenlivosti, kdy jsou zaméstnanci povinni zachovavat

mlcenlivost o vySi své mzdy. Vedouci pracovnici jsou zarovenl povinni zachovavat

mlcenlivost o vysi mzdy a dalSich odmén svych podiizenych.

Celkovéa odména zamé&stnance se sklada z nasledujicich slozek:

Tabulka ¢. 5: Skladba odmén zaméstnance

zonanimayx 2
ity i e
| Pripatcza paciprostas
| Pripatcza pracivo suatek

|

Zakladni pfijem
Celkova mzda
Celkovy pfijem

Celkova odména
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Variabilni slozka
mzdy

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich zdroja

2.4  Benefity poskytované Spole€nosti

Spolec¢nost vyuziva systém Cafeteria, tj. rozpracovany systém flexibilnich nefinancnich
odmén pro zaméstnance, ktery poskytuje ndkolik desitek benefiti. Pracuje formou
»internetového obchodu® a to do vyse ro¢niho rozpoctu zaméstnance, ktery je pro rok
2011 ve vysi 10 000 boda (10.000,- K¢).

Cafeteria v tuto chvili nabizi benefity z t&chto Sesti skupin: bylo na vsechny dotazovano
Vrémei dotazniku? V dotazniku méte jenom 7 benefith Zde je seznam kategorii

cafeterie, kazda skryvéa nékde 1 desitky slev na rizné sluzby. Do dotazniku jsem pouze
vybral nejcastéji vyuzivané benefity i mimo cafeterii, se Kterymi ma zkuSenost téméf

kazdy ze zaméstnanct

- Volny &as — sport, relaxace, kultura, cestovani — zde je moznost zakoupeni
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Zdravotni péfe — zde jsou nabizeny balicky 1é¢ebnych sluzeb a sluzeb péce o
zdravi, jejichz Cerpani neni zahrnuto do systému vetejného zdravotniho pojisténi
a byvaji tedy standardné ptedepisovany pacientiim k uhradé

Vzdélavani a osobni rozvoj — jazykove, pocitacove, oteviené kurzy osobniho
rozvoje a kurzy k rozsiteni dovednosti a znalosti zaméstnance

Socialni mix — nakupni poukézky, ptispévky nadacnim fondim, darkové Seky
na nakup zbozi a sluzeb (vétSina téchto benefitti je vzhledem ke své finanéni
podobé z hlediska zakona o dani z piijmu ze zavislé ¢innosti pro zaméstnance
danové nevyhodna — tj. o hodnotu benefitii objednanych z této kategorie je
zaméstnanci navySovan zaklad pro vypocet dan€ z pifijmu za mésic, v némz byla
objednavka odeslana

Rodina a domacnost — nabidka z oblasti péce o déti, rodinu a domacnost
Finan¢ni sluzby — nabidka pojisténi odpovédnosti za Skodu zplsobenou

zameéstnavateli

Nad ramec systému Cafeteria jsou kmenovym zaméstnancim TMCZ nabizeny tyto

vyhody:

Plosnd nadstandardni zdravotni péce (prakticky Iékat a specialisté pro
zameéstnance a jejich rodinné ptislusniky), ordinace na pracovisti

Nabidka slev na sluzby a produkty TMCZ a smluvnich partnert

Osobni a studijni volno

Tyden dovolené navic

Stravovaci poukazky, kavarna na pracovisti

Prispévek na penzijni ptipojisténi atd.

Systém poskytovani benefiti

Systém poskytovani benefitli je SpoleCnosti interné rozdélen dle jednotlivych hledisek.

Hlediska tykajici se kmenovych zaméstnanct, ktefi byli respondenty dotaznikového

Setfeni, jsou uvedeny v nasledujici tabulce.
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Tabulka €. 6: Systém poskytovani benefitli

plodné na v8echny
vybérové/volitelné na skupinu
statusové (podle pozic, statusu) na jednotlivce

podle vykonnosti nebo jinych kritérii

"danové optimalni" od zacéatku pracovniho poméru

ostatni po zkuSebni dobé

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich zdroja

2.5 Zpracovani vysledkil dotaznikového Setieni

V této casti prace jsou zpracovany vysledky dotaznikového Setfeni. Dotaznik byl
rozesilan na jednotliva oddéleni od 15. listopadu 2010 s terminem odevzdani nejpozdéji
do 31. ledna 2011. Vybér vypInénych dotazniki probihal anonymné do piipravenych
zalepenych krabic na kazdém z oddéleni. Celkem byl rozeslan 140 zaméstnanciim,
vybrano nazpét a dobfe vypInéno bylo celkem 102 dotazniki. 5 dotaznikti bylo
vyfazeno z diivodu netplnosti vyplnénych ¢i Spatné vypInénych dat. Celkova navratnost

byla tedy témeét 73%.
(102 spravné vyplnénych dotaznikt / 140 rozeslano * 100 = 72,85 %)
2.5.1. Identifika¢ni udaje
Dotaznik obsahoval dvé ¢asti — prvni ¢ast obsahovala dotazy zaméfené na nazory
zaméstnancl k poskytovani zaméstnaneckych vyhod a benefitli, druh4 ¢ast obsahovala

identifikani otazky dotazovanych. Ve vysledcich jsem nejdfive vyhodnotil otazky

Z druhé, identifikacni ¢asti dotazniku.
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Graf ¢. 3: Rozdéleni zaméstnancu dle véku

Rozdéleni zaméstnancu podle véku
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Zdroj: vlastni zpracovani dle dotazniku
Graf ¢. 3 nam potvrzuje, ze aktualni vékovy pramér zaméstnancu T-Mobile je 31 let.
Témét 71% respondentll je totiz ve véku 26-35 let. Je také zajimavé, Ze se nenaSel ani

jeden respondent ve véku 18-25 let.

Graf ¢. 4: Rozd¢€leni zaméstnanct dle pohlavi

Rozdéleni zaméstnanct podle pohlavi
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Zdroj: vlastni zpracovani dle dotazniku

Z grafu ¢. 4 vyplyva, ze prevaznou vétSinu dotazovanych Gcastnikil tvofily Zeny a to

celkem 63, coz odpovidd necelym 62% zastoupeni. Tento jev se da vysvétlit oborem
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podnikani Spolecnosti, kde nejsou zadné zvysené pozadavky na manudlni ¢i fyzicky

narocnou ¢innost bliz8i spiSe muzim.

Graf ¢. 5: Rozdéleni zaméstnancu dle véku

Rozdéleni zaméstnancli podle pracovni
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Zdroj: vlastni zpracovani dle dotazniku

Z grafu ¢. 5 lze vycist, Ze nejvétsi pocet respondentt, téméf 75% je z obchodniho
oddéleni. Tato skutec¢nost je ovlivnéna jednak znacnou velikosti obchodniho oddéleni,
dale tim, ze nejvice zadosti k vyplnéni dotazniki bylo sméfovdno pravé na toto

oddé€leni.

Graf ¢. 5: Rozdé€leni zaméstnancu dle véku
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Zdroj: vlastni zpracovani dle dotazniku
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Graf ¢. 5 vypovida opét o vékové struktute, kde fluktuace zaméstnancti je spiSe vyssi.
Celych 73% zaméstnanctu pracuje ve spolecnosti 0-5 let. Nizsi v€kovy prumér a vysoké
procento pracovnikli zaméstnanych ne déle nez 5 let vypovida o narocnosti pozadavku
Spolecnosti sledovat aktualni trendy v rdmci telekomunikaci a neustile vstiebavat

technologické novinky tohoto oboru.

Graf ¢. 5: Rozdéleni zaméstnancu dle véku

Rozdéleni zaméstnancu dle véku v
jednotlivych oddélenich
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Zdroj: vlastni zpracovani dle dotazniku

2.5.2. Vysledky dotazniku

1. Jak jste spokojeni se soucasnymi zaméstnaneckymi vyhodami? Vyjadrete se

ke kazdému radku zvIlast
V prvni otdzce dotazniku se dotazovani vyjadfovali ke spokojenosti se soucasné

poskytovanymi vybranymi vyhodami. Ke kazdé z polozek se méli vyjadiit, na kolik

jsou s danou vyhodou spokojeni, ptipadné zda ji viilbec vyuzivaji a znaji.
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Tabulka €. 7: Spokojenost se sou¢asnymi zaméstnaneckymi vyhodami

penzijni

0, 0, 0, 0, 0, 0,
pFipojistant 73% 25% 0% 0% 4% 0%
dovolena navic 88% 10% 0% 0% 0% 2%
automobil i k
soukromym 31% 8% 0% 0% 61% 0%
uceliim
akce typu Vanocni . 51% 2% 0% 1% 0%
party, OffSites aj.
sluzebni telefon i k
soukromym 80% 20% 0% 0% 0% 0%
uceltim
slevy na nakup 0 0 0 0 0 0
zboZi a sluzeb 39% 39% 8% 2% 12% 0%
stravenky 66% 21% 13% 0% 0% 0%

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotazniku

e penzijni pripojisténi
Z odpovédi jednoznacné vyplyva spokojenost stouto vyhodou, je zaroveil velmi
vyuzivdna. Pouha 4% zaméstnancli nemaji o tuto vyhodu zajem. Spolecnost pfispiva
vSem zaméstnancum 3% ze zakladu (zakladem je upravena hruba mzda — obsahuje
odménu za praci a vykon, tj. mzda, bonusy, pfiplatky). Poskytuje se po ukonceni

zkuSebni doby.
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e dovolend navic
Druha nejoblibengjsi vyhoda tohoto dotazniku. Celkem 88% respondentti odpovédélo
urcité¢ ano, 10% spiSe ano. Objevily se 2 odpovédi neznam tuto vyhodu. Pfisuzuji to
tomu, Ze tito dotazovani benefit samoziejmé vyuzivaji, ale neuvédomuji si fakt, ze je
nad ramec zakoniku prace a Spole¢nost tim rozSifuje celkovou spokojenost

zamestnanct se zaméstnaneckymi vyhodami.

e automobil i k soukromym ucelim
Zde byla nejcastéjsi odpoveéd nevyuzivam ji - 61% respondenti. Pro upfesnéni je
potieba dodat, ze vyhodu nevyuzivaji z divodu, ze na ni nemaji narok. Zaméstnanci
Z marketingového a technického oddéleni vyuzivaji tzv. poolovych vozidel, tedy
vozidel spole¢nosti, ktera mohou vyuzivat pouze v pracovni dobé a to pouze sluzebné
po zarezervovani vozidla ptfes oddéleni autoparku. V ramci obchodniho oddé€leni je
vozidlo pfidéleno zaméstnanciim, ktefi komunikuji se zédkazniky a tento vliz mohou
pouzivat 1 soukrom¢. Zameéstnanci, ktefi pracuji pouze v kanceldfich na obchodnim
oddéleni, vyuzivaji zminénych poolovych vozidel spole¢nosti. Celkem 39 respondentt,

kteti maji vyhodu firemniho vozidla, hodnoti tuto vyhodu kladn¢ — 31 urcité ano a 8

spisSe ano.

e akce typu Vanoc¢ni party, OffSites aj.
Celkem 97% respondentii hodnoti tuto vyhodu kladné (46% urcité ano, 51% spiSe ano).

2% respondentil odpovédéla spise ne a 1% tuto vyhodu nevyuziva.

e sluzebni telefon i k soukromym Géelim
Zde se zaméstnanci vyjadfili pouze kladné v odpovédich urcité¢ ano 80% a spiSe ano
20%. Je to vzdjemna shoda, urc¢ité velmi ocenovand vyhoda spole€nosti a 100%

vyzadovana zaméstnanci.

¢ slevy na ndkup zbozi
Jedna se o slevu na telefony a pfisluSenstvi nabizené spolecnosti. Tato sleva je 10%.
Vzhledem Kk vy$§im cenam tohoto zbozi oproti internetovym obchodiim neni tato

vyhoda pfili§ vyuZivand. Vyjadieni dotazovanych se tykd spiSe slev, které ma
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Spolecnost u tretich stran. S touto vyhodou je spokojeno 39% urcité ano, 39% spiSe ano.
8% dotazovanych je spiSe nespokojeno, 2% jsou urcité nespokojena. Celych 12%

zaméstnancu slevy viibec nevyuziva.

e stravenky
Celkem se stravenkami panuje ve Spole¢nosti spokojenost, celych 87% odpovédi bylo
kladnych — 66% urcité ano a 21% spiSe ano. Ve vyhodnoceni této vyhody je zajimavé,
ze celych 13% zaméstnancti uvedlo odpoveéd’ spiSe ne. Nabizi se dvé moznosti pro
nespokojenost. Prvni mize byt poskytovatel stravenek, spole¢nost Ticket Restaurant a
jeho omezena sit' provozoven, kde je mozno témito stravenkami platit. Druhym
moznym divodem k nespokojenosti je hodnota stravenky, ktera je jiz nékolik let 85,-

K¢&. Zaméstnavatel ptispiva 46,- K¢, zaméstnanec doplaci 39, - K¢.

2. Myslite si, Ze jste dobie informovani o tom, jaké zaméstnanecké vyhody

miiZete v soucasné dobé vyuZivat a za jakych podminek.
Otazka €. 2 se zabyva informovanosti zaméstnanct o zaméstnaneckych benefitech, které
jim Spolec¢nost poskytuje. Cilem této otazky je zjistit jak dobie se zaméstnanci citi byt

informovani o tom jaké vyhody mohou vyuzivat a za jakych podminek.

Graf €. 6: Informovanost zaméstnanct o zaméstnaneckych vyhodach

13 2

W urcité ano
M spise ano
mspise ne

W urcité ne

49

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotazniku
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Z grafu ¢. 6 vyplyva, ze celkové je ve SpoleCnosti 85% zaméstnanci spokojeno
s informovanosti o zaméstnaneckych vyhodach a podminkéch jejich ¢erpani. Pomérné
velky nazorovy rozdil panuje v odpovédi ur€ité¢ ano mezi muzi a Zenami. Ur€ité ano se
citi byt informovano 56% muzi, ale jen 25% zen. K celkové dobrému vysledku
V otazce informovanosti jist¢ napomahd mési¢né vydavany casopis Echo, ktery se
pravidelné vénuje novinkdm ve spoleCnosti a nalezneme zde informace o veskerych
zménach v systému odmeénovani ¢i novych benefitech pro zaméstnance. Tento ¢asopis
se také dupluje v elektronické verzi, ktera je podstatné strucénéjsi, ale obsahuje
pravidelny odkaz na benefity pro zaméstnance s uvedenim napiiklad novych dodavateli

benefitd, slev u tfetich stran a promo nabidkach pro zaméstnance T-Mobile.

3. Myslite si, Ze T-Mobile patfi k podnikim s dobie propracovanym systémem

zaméstnaneckych vyhod?

Otazka ¢. 3 se dotazuje, co si dotazovani mysli o kvalité systému zaméstnaneckych

vyhod ve Spolec¢nosti. Otazky byly opét formulovany od urcité ano po urcité ne.

Graf ¢. 7: Propracovanost systému benefitti

th

W urcité ano

M spise ano

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotazniku
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Z grafu jednoznacné¢ vyplyva, Ze si zaméstnanci Spole¢nosti jednoznaéné vazi zptsobu,
jakym jim Spolecnost poskytuje zaméstnanecké vyhody. Ze 4 moznosti odpovédi se
vyskytly pouze 2 a to urcité ano 47% a spise ano 53%. Z hlediska véku byla nejcastéjsi
odpovéd’ urcité¢ ano 36 respondentd ve veéku 26-35 let, u ostatnich v€kovych kategorii
prevazovala odpovéd spiSe ano. Dale muizeme vysledovat celkové spiSe vyssi
spokojenost muzli se systémem zaméstnaneckych vyhod, kdy 62% muzi odpovida

urcité ano oproti 38% u zen.

4. Bylo by pro Vas neposkytovani soucasnych zaméstnaneckych vyhod

(nepenéznich) diivodem ke zméné zaméstnani?
Otazka ¢. 4 teSi nakolik je poskytovani zaméstnaneckych vyhod pro zaméstnance
dilezité. Cilem otazky je zjistit, zda by neposkytovani stavajicich zaméstnaneckych

vyhod vedlo k odchodu zaméstnanct, ¢ili zvysilo fluktuaci ve Spole¢nosti.

Graf ¢. 8: Zména zaméstnani z divodu neposkytovani benefitti

14

W urcité ano
M spise ano
M spise ne

B urcité ne

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotazniku
Z celkovych cisel vyplyva, Ze 38 dotazovanych (37%) odpovédélo kladné (odpovédi

urCité ano, spiSe ano), oproti 64 dotazovanym (63%), kteti odpoveédéli ve stylu, Ze

zruseni zaméstnaneckych vyhod by nevedlo k jejich odchodu ze spole¢nosti. Pomér
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mezi muzi a Zeny je celkem vyrovnany, pro odchod by bylo 38% Zen a 36% muzi.
Nejvétsi pocet odpoveédi byl u zaméstnanct, ktefi ve spolecnosti pracuji 0-5 let a 30
Z nich (29%) odpovédelo urcité ano pro zménu zaméstnavatele. Naopak zaméstnanci ve
véku 45 a vice let odpoveédéli jednoznacné (100%), ze by urcité neuvazovali o odchodu.
Potvrzuje se zde stavajici situace na trhu prace, kde se zaméstnanci kolem 50 let
orientuji na jistotu zaméstnani a spiSe se boji, aby praci neztratili a slozit€¢ nehledali

novou.

5. Ktery ztéchto nabizenych faktori Vas dokiaze motivovat Kk vySSim

pracovnim vysledkiim?
Z vysledku této otazky je mozno zjistit, zda zaméstnanci kladou vétsi diiraz na finan¢ni
motivaci (finanéni ohodnoceni, zaméstnanecké vyhody), ¢i zda spiSe preferuji osobni

rozvoj, pochvalu od nadiizeného. Na vybér byly dany tyto moznosti:

Graf ¢. 9: Motivacni faktory k vy$sim pracovnim vysledkiim

B financniohodnoceni

H osobnirozvoj

m pochvala od nadfizeného
M povyseni

m zamestnanecké vyhody

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotazniku
Z grafu jednoznacné vyplyva, ze 58 respondentt (57%) preferuje financni ohodnoceni,

nasleduje povyseni 19 respondentt (19%), t€sn€ nasledovano pochvalou od nadtizeného

18 respondentt (18%). Zaméstnanecké vyhody jsou motivaci pouze pro 8 dotazovanych
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(8%). Osobni rozvoj 1 odpovéd a kritika od nadfizeného O odpovédi tadi tyto 2

moznosti na konec motiva¢nich faktora zaméstnancu.

6. V pripadé volby, dali byste prednost zvySeni hrubé mzdy pred rozsifenim
zaméstnaneckych vyhod ve stejné vysi (pozn. zvySeni mzdy ,,v €istém* bude
nizsi neZ hodnota poskytnuté zaméstnanecké vyhody o odvedené dané a

pojisténi)?

V této otazce se dotazujici mohou piiklonit k jedné ze dvou moznosti. Zda by
preferovali spiSe navySeni hrubé mzdy pred rozSifenim systému zaméstnaneckych
vyhod. Oboji by bylo o stejnou ¢astku. Dilezité je upozornéni na konecny fakt, ze
celkova castka bude u vyplaty mzdy nizsi diky povinnym odvodim a pojisténim nez u

benefitu.

Graf ¢. 10: Volba navySeni hrubé mzdy pied rozsifenim benefiti
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B urcité ne
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Zdroj: vlastni zpracovani dle dotazniku
Celkové zhodnoceni ze vSech dotazujicich je takové, Zze 58% respondenti by se

ptiklonilo k navyseni hrubé mzdy pied rozsifenim zaméstnaneckych vyhod. Zeny

nejcastéji odpovidaly spiSe ano 31 odpoveédi (49%), muzi nejCastéji spiSe ne 14
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odpovédi (32%), ale u muzl bylo celkové vyssi kladné zhodnoceni dotazu urcité ano 11

+ spiSe ano 12 odpoveédi, coz ¢ini celkem 59% kladnych odpovédi na tento dotaz.

7. NapiSte druhy zaméstnaneckych vyhod, které u sou¢asného zaméstnavatele

nejvice postradate? V pripadé, Ze jste spokojeni, proskrtnéte.

Celkem bylo ve 102 odevzdanych platnych dotaznicich 27 navrhli na rozsifeni
zaméstnaneckych vyhod zaméstnavatelem. Vzhledem k polozeni otazky je patrno, ze 75
dotazanych (74%) je spokojeno se stavajici nabidkou poskytovanych vyhod. Naopak 27
respondentll (26%) by chtélo stavajici systém rozsifit o vlastni navrzené benefity.
Z toho navrhlo rozsifeni celkem 8 muzii a 19 Zen. Nejvice podnétd (20) bylo u

zaméstnancu ve véku 26-35 let.

Graf ¢. 11: Postradané zaméstnanecké benefity z pohledu zaméstnancti

m firemni dkolka

mprispevek na oatné

m rozgirenikurzi, skoleni

m slevy na sluzby T-Mobile
prorodinné prisludniky

mjazykovékurzy

mspokojeno

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotazniku

Celkove¢ spiSe nizké ¢islo pripominek odpovidé faktu, Ze ve Spole€nosti vladne celkova
spokojenost s poskytovanim firemnich vyhod. Za pozornost jisté stoji pozadavky na
osatné, jazykové kurzy a do budoucna jist¢ také zavedeni firemni Skolky pro

zameéstnance.
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8. Méla by byt podle Vas vySe zaméstnaneckych vyhod zavisla na pozici ve

firmé?

Otazka ¢. 8 se zabyvala zjisténim nazoru zaméstnanci na to, zda by vyse

zaméstnaneckych benefiti méla byt zavisla na pozici vykonavané ve Spole¢nosti.

Graf €. 11: Zavislost vySe zaméstnaneckych vyhod na pozici ve Spole¢nosti

12

W uréité ano
M spise ano
M spise ne

W urcité ne

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotazniku

Celkem 70 dotazovanych (69%) se vyjadtilo proto tomu, aby vySe vyhod nebyla z4visla
na pozici zaméstnance. Celkem podstatné rozdilné ndzory na tuto otdzku panuji mezi
zenami a muZi. Jestlize celkem 66% Zen souhlasi s celkovym vysledem, u muzi je to
pouze 33%. Celych 67% muza spiSe nebo urcité souhlasi s tim, aby vySe vyhod byla
zavisla na pozici zaméstnance. V odpovédich dotazniku nebyla ani jedna Zena, kterd by
odpovédéla uréité ano, zatim co u muzi to bylo 12 odpovédi (12%) z celkové

dotazovanych zamé&stnanc.

9. Méla by byt podle Vas vySe zaméstnaneckych vyhod zavisla na vysledcich

zaméstnance?

Posledni otazka dotazniku se vénuje zavislosti vyse poskytovanych vyhod na vysledky

kazdého ze zaméstnanct. Jako kritérium zde neni pracovni pozice jako Vv ptedchozi
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otazce, ale zavislost pracovnich vysledkii zaméstnance na vysi jeho zaméstnaneckych

vyhod.

Graf ¢. 11: Zavislost vySe benefitd na pracovnich vysledcich zaméstnance
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m urcité ano
M spise ano
H spise ne
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Zdroj: vlastni zpracovani dle dotazniku

Z vyhodnoceni tohoto dotazu vyplyva, ze zvitézil celkové nazor nespojovat pracovni
vysledky zaméstnancl s vy$i firemnich vyhod (69%). Zajimavé zde bylo hledisko
vékové kategorie zaméstnancli, kde spolu s piibyvajicim vékem nartsta celkova

nesouhlasna odpovéd’ na tuto otdzku (45%, 65% a ve véku nad 45 let dokonce 90%).

2.5.3 Shrnuti poznatkt z dotazniku

Z vyse uvedenych vysledkt dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze spole¢nost T-Mobile ma
velmi dobfe vnimany systém zaméstnaneckych vyhod ze strany zaméstnanct. Kladné se
V otdzce propracovanosti systému vyjadfilo celych 100% dotazovanych zaméstnanct
(47% urcité ano a 53% spiSe ano). Domnivam se, Ze s tim piimo souvisi také celkoveé
kladné hodnoceni o informovanosti o zaméstnaneckych vyhodach. Kladné se zde
vyjadiilo celkem 85% dotazovanych (37% urcité ano, 48% spiSe ano). Nespokojenost
s informovanosti projevilo 13% respondentd (spiSe ne) a 2% (urcité ne). Je zde tedy

Jisté jeSté€ maly prostor pro zlepSeni informovanosti.
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Z dotazu spokojenosti s konkrétnimi zaméstnaneckymi vyhodami vyplynulo, Ze si
zaméstnanci nejvice ceni sluzebniho telefonu i k soukromym uéelim a to celych 80%
urcité¢ ano a 20% spiSe ano. Takto vysoky stupenn hodnoceni kvality benefitu jsem
necekal, domnival jsem se, ze ho jiz dnes zaméstnanci berou jako pracovni néstroj.
Zameéstnanci, ktefi jsou ve spole¢nosti rozdeleni dle vyse pozice do jednotlivych bandu,
maji na volani mési¢ni limity v K¢. Tento limit je u 1 bandu 0,- K¢ a kon¢i limitem
10.000,- K¢ u bandu 7. Navic maji vSichni zaméstnanci narok 1x ro¢né na vymeénu
mobilniho telefonu. Nabidka a kvalita telefond se opét zvySuje s rostoucim bandem
zaméstnance. Narok na mobilni telefon je také v ptipadé dlouhodobé neptitomnosti, t;.
MD, RD, neplacené volno aj. Druhym nejvice kladn¢ hodnocenym benefitem je tyden
dovolené nad ramec zakoniku prace. Celych 88% zaméstnancti odpovédélo urcité
ano, 10% spiSe ano. V minimalni mife se projevila neinformovanost (2% nezndm tuto
vyhodu) u 2 zaméstnanct, ktefi zfejm¢ berou 5 tydnli dovolené jako zakonny narok
zaméstnance. Ttetim nejoblibenéjSim benefitem je pFrispévek na penzijni pripojiSténi.
Celkem 98% zaméstnanct odpovédélo kladné (73% urcité ano, 25% spiSe ano). Pouha
4% zaméstnancii nevyuzivaji tohoto benefitu. Mezi dal§i oblibené benefity patii
stravenky, kdy 87% zaméstnanci (66 urCit¢ ano a 21% spiSe ano) je spokojeno
S poskytovanim tohoto benefitu, ale je zde 13% zaméstnanct, kteti otazku hodnotili
odpovédi spiSe ne. Zde stoji za uvahu provést blizsi prizkum divodu nespokojenosti
zaméstnanci. Automobil i k soukromym uceliim je pro 31% respondentd hodnocen
odpovédi urcité¢ ano, 8% spiSe ano. Z odpovédi na tuto otdzku by se mohlo jevit, Ze
zbytek dotazujicich (61%) neni s timto benefitem spokojeno, ale jejich odpovédi bylo
nevyuzivam tento benefit. Jedna se totiz o tu ¢ast zaméstnancti, ktefi nemaji narok na
sluzebni automobil pro soukromé ucely. Opét vysoké Ccislo 97% spokojenosti
zaméstnancu je u otazky na benefit akce typu Vanocni party, OffSites aj. Jedna se o
2-3 kazdorocné se opakujici akce jednotlivych oddéleni. OffSity se uskuteciiuji velmi
Casto formou sjezdu tek na raftech (Vltava) nebo teambuldingy v riznych mistech
v Ceské republice. Vanoéni party je pravidelnou akci pro vsechny zaméstnance
spole¢nosti bez partneril a byva provdzena bohatym programem a Casto také zajimavym
mistem konani (naptiklad letist¢ Ruzyné v Praze). Jako nejméné oblibend vyhoda ve
Spolecnosti se dle odpovédi jevi slevy na nakup zbozi a sluzeb. PiestoZe skoncila tato

vyhoda na pomyslném poslednim misté¢ mezi uvedenymi, celkem 78% zaméstnanci je
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S touto vyhodou spokojeno (39% urcité ano, 39% spiSe ano). Dalsi odpovédi byly spiSe
ne 8%, urcité ne 2%, nevyuzivam ji 12%.

DalSim zajimavym zjiSténim byla skutecnost, Zze pro 63% dotazujicich by
neposkytovani zaméstnaneckych vyhod spiSe nebylo divodem k odchodu ze
spole¢nosti. Pro dalsich 14% dokonce urcité ne. Odpoveéd’ typu urcité ano (9%) a spise
ano (28%) byla nejcastéj$i u zaméstnanct, ktefi ve spolecnosti pracuji 0-5 let a 30
Z nich (29%) odpovédelo urcité ano pro zménu zaméstnavatele. Jednozna¢né zaporna
odpoveéd’ urcité ne (100%) byla zaznamenana u zaméstnancii ve véku 45 a vice let.

Za hlavni motivacni faktor byvd povazovana mzda, coZ se také ve vysledcich tohoto
dotazniku potvrdilo vybérem tohoto motiva¢niho faktoru u celkem 57% zaméstnancu.
Na druhém misté skoncilo povyseni (18  %). Stejné¢ se dale umistil nehmotny
motivacni faktor pochvala (18%). Zcela zde propadly zaméstnanecké vyhody (6%) a
osobni rozvoj (1%).

Zajimava otazka se tykala moznosti navySeni hrubé mzdy nebo zaméstnaneckych vyhod
o stejnou castku, kdy v kone¢ném disledku diky odvodiim bude finan¢ni piinos pro
zaméstnance u navysené hrubé mzdy niz$i. V celku piekvapenim pro mé byl soucet
odpovédi (urcité ano 16% a spiSe ano 42%), celkem tedy 58% pro navySeni hrubé
mzdy. Pro navySeni benefitd bylo celkem 43 dotazovanych zaméstnanct. V porovnani
muzl a Zen bylo pro navySeni hrubé mzdy 59% muzi a 57% Zen, tedy velmi podobné
procento.

Otazka ¢. 7 tesila spokojenost s poskytovanymi benefity nebo moznost vlastniho navrhu
na novy benefit. Zde se 75% respondentii vyjadrtilo jako spokojenych, nejcastéj$i navrh
se tykal prispévku na oSatné (9%), dale jazykovych kurzl (6%), rozvojovych kurzl
(5%), rozsiteni slev na sluzby Spolecnosti (4%) a zavedeni firemni Skolky (3%).

Otazka, zda se ma vySe zaméstnaneckych vyhod odvijet dle pozice ve Spole¢nosti byla
hodnocena nej€astéji zaporné (spiSe ne 35% a urcité ne 35%). U této otdzky vznikl
nejveétsi rozdil mezi muZzi a Zenami, kdy 67% muZzi souhlasi s vysi benefiti dle pozice
ve firm¢. U Zen se objevila odpovéd’ spiSe ano v 9%. Zbylé odpovédi byly zaporné 91%
(spiSe ne 43% a urcite ne 48%).

Otazka vySe zaméstnaneckych vyhod sohledem na pracovni vysledky dopadla
negativné v 69% (spiSe ne 38% a urcit€¢ ne 31%). V podrobngjsim vyhodnoceni vyslo

najevo, Ze spolu srostoucim veékem respondentli roste nechut spojovat vysi
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zamestnaneckych vyhod s pracovnimi vysledky. Veék 26-35 let (spise ne 22%, urc€ité ne
23%) celkem 45%, vék 36-45 let (spise ne 65%) celkem 65% a vékova kategorie 45 let
a vice (spise ne 90%) celkem 90%.

3. Navrhova ¢ast prace

Dle vysledkt dotaznikového Setfeni i mého nazoru patii T-Mobile Czech Republic a.s.
ke spoleCnostem, které maji velmi propracovany systém zaméstnaneckych vyhod.
Nejvyznamngj§i ¢ast zaméstnaneckych vyhod nabizi dnes velmi oblibenou a
zaméstnanci zadanou formou cafeterie, k tomu poskytuje fadu dalSich vyhod na
jednotlivych pracovistich. V ramci polozeni otazky o spokojenosti s informovanosti,
jaké zaméstnanecké vyhody mlZe zaméstnanec vyuZivat a za jakych podminek, bylo
celkem 15% dotazanych nespokojeno (13% spiSe ne, 2% urcité ne). Toto procento je
piekvapivé vysoké, ponévadZ informace se podavaji v pravidelném tiSt€éném Casopise
»Echo®, ktery je distribuovdn jmenovité vSem zaméstnancim na vSech oddélenich
spole¢nosti. Druhou formou je elektronicka verze ¢asopisu s nazvem Echo News, ktera
opét chodi vSem zaméstnanctim pravidelné¢ na pracovni email. Diky dvojimu a
adresnému zasilani novinek jednotlivym zaméstnanclim zastavam nazor, ze nepomuze
rozsifit pocet téchto distribu¢nich kanald, ale doporucil bych se v pravidelném rozmezi
napiiklad 1x ro¢n€ zaméfit v téchto firemnich materidlech na vhodny interni personalni
marketing. Ten by mél za kol nejen seznamit zaméstnance, jaké vyhody se jim
nabizeji, ale zaroven je upozornit na to, Ze zaméstnanecké vyhody jsou nedilnou
soucasti jejich odménovani a jejich hodnotu vycislit finanéng. Vycisleni vySe
zaméstnaneckych vyhod v priméru na 1 zaméstnance za rok je soucasti této bakalaiské
prace a veénuje se mu tabulka ¢. 11. Dale je informovat je naptiklad o tom, ze k vysi
jejich primérné mzdy nebo primérné mzdy ve spolecnosti je potieba pfipocitat i
hodnotu benefitl, které tvoii za rok tolik a tolik procent mzdy. Cilem by bylo zamezit
tomu, aby je zaméstnanci nepovazovali za standardni soucast svého balicku
odménovani. ZvySeni této informovanosti by se jisté projevilo ve zvySeném zajmu o

poskytovanych benefitech pro zaméstnance ve Spole¢nosti.
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Prvni navrh se tyka rozsiteni ptispévkll zaméstnavatele o prispévek na zivotni pojisténi.
V soucasnosti nabizi Spolecnost 3% ptispévek na penzijni pripojisténi. Stavajici limit
pro piispévky na penzijni a zivotni pfipojiSténi stanoveny zakonem je dohromady
24.000,- K¢ ro¢né. Tyto limity fesi § 24 odst. 2 pism. j) bod 5) zak. ¢. 586/1992 Sb., o
danich z prijmii. Za stavajiciho stavu, kdy je primérnd hruba mzda ve Spole¢nosti
32.500,- K¢ je tento limit vyuzivan v priméru na zaméstnance ve vysi 11.700,- K¢
(48,75%).

Pro vypocet celkovych ndkladli zaméstnavatele na stavajici 3% systém prispévkd na
penzijni ptipojisténi jsem vyuzil stranek Sodexo.cz, kterd na svych strankach nabizi
moznost vypoctu danovych nakladii zaméstnavatele a odvodii zaméstnance na socialnim
a zdravotnim pojisténi pifi poskytovani pfispévkl na penzijni pfipojisténi a zivotni
pojisténi. Do kalkulace jsem zahrnul porovnani, kdy by se Spolecnost nerozhodla
roz$ifit danoveé uznatelné financni benefity, ale porovnavanou ¢astku by piidala jako

hrubou mzdu kazdému zaméstnanci.

Tabulka €. 8: Stavajici naklady zaméstnavatele pii 3% piispévku zaméestnanci

Mzda + penézni | Mzda + nepenézni
Z pohledu zaméstnavatele P P
odména odména

Hodnota finanéni odmény / poukazky

Hruba mzda 32 500 K¢ 33 915 K¢ 32 500 K¢
SP 6,5 % 2113 K¢ 2 204 K¢ 2113 K¢
ZP 4,5 % 1463 K¢ 1526 K¢ 1463 K¢
SP 25 % - zaméstnavatel 8 125 K¢ 8479 K¢ 8 125 K¢
ZP 9 % - zaméstnavatel 2 925 K¢ 3052 K¢ 2 925 K¢
Zaklad dané 43 550 K¢ 45 446 K¢ 43 550 K¢
Zalohova dan 6 533 K¢ 6817 K¢ 6 533 K¢
Sleva na dani 2 070 K¢ 2 070 K¢ 2070 K¢

Cista mzda ZECEL GO 25438 ke [25438Ke |

Navyseni danovych nakladl na 1

zaméstnance 1896 K¢ 975 K¢
PFi poskytnuti penézni odmény
vzrostou vydaje zaméstnavatele o: 94,48%

Pocet Mzda + penézni Mzda + nepenézni

zaméstnancu odména odména
Danové naklady zaméstnavatele 2500 4740 566 2 437 500

Zdroj: Sodexo.cz, pfepracovano autorem prace
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Tabulka €. 8 nize vypocitava navySeni ptispévku zaméstnavatele na 6%, tedy primérny
prispévek na zaméstnance 1.950,- K& mésic¢né. Pii poskytovani tohoto prispévku by se

limit pro ptispévky Cerpal rocné ve vysi 23.400,- K¢ (97,5%).

Tabulka ¢. 9: Vypocet ndkladi zaméstnavatele pti 6% piispévku

. Mzda + penéini | Mzda + nepenéini
Z pohledu zaméstnavatele Q vp
odména odména

Hodnota finan¢ni odmény /

poukazky 1950 1950
Hrubd mzda 32 500 K¢ 35 330 K¢ 32 500 K¢
SP 6,5 % 2113 K¢ 2 296 K¢ 2113 K¢
ZP4,5% 1463 K¢ 1590 K¢ 1463 K¢
SP 25 % - zaméstnavatel 8125 K¢ 8 833 K¢ 8125 K¢
ZP 9 % - zaméstnavatel 2 925 K¢ 3180 K¢ 2 925 K¢
Zaklad dané 43 550 K¢ 47 342 K¢ 43 550 K¢
Zalohova dan 6 533 K¢ 7 101 K¢ 6 533 K¢
Sleva na dani 2 070 K¢ 2 070 K¢ 2 070 K¢

Cista mzda 24 463 K¢ 26 413 K¢ 26 413 K¢

Navyseni danovych nakladli na 1
zaméstnance 3792 K¢ 1950 K¢

PFi poskytnuti penézni odmény

vzrostou vydaje zaméstnavatele o:
94,48%

Pocet Mzda + penézni Mazda + nepenéini

zaméstnancu odména odména

Danové naklady zaméstnavatele 2 500 9481 132 4 875 000

Zdroj: Sodexo.cz, pfepracovano autorem prace

Z uveden¢ tabulky zjistime, Ze dafiové ndklady zaméstnavatele jsou pii poskytovani
nepenézni odmény zhruba poloviéni oproti stejné castce, kterou by vyplatil zaméstnanci
Vv ramci navySeni hrubé mzdy. Také danové ndklady zaméstnance se pii porovnani
stejnych ¢astek navySuji o 1.842,- K& pii navySeni hrubé mzdy o 6% namisto poskytnuti

piispévku na Zivotni ¢i penzijni ptipojisténi.
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Ptinosy navrzeného rozsifeni poskytovani financnich benefita:
- Rozsifeni poctu benefitl o pfispevek na zivotni pojisténi
- Zvyseni spokojenost zaméstnanci s timto rozsirenim benefitti
- Moznost nabidnout zaméstnancim zvyseni finan¢niho pfijmu mimo piimé

navyseni mezd

Zivotnim poji§ténim Ize kryt tato rizika: smrt, zavaznd onemocnéni, invaliditu. Navic
muze obsahovat tyto soucasti: zprosténi plateb pojistného v ptipad¢ invalidity, trazové
pojisténi ¢i asistenci v piipad€ léCeni urazu. Rozdil oproti penzijnimu piipojisténi je
V tom, Ze aktualni naspofenou ¢astku lze vybirat. Tim padem muliZe tento benefit slouzit
zaméstnancim zaroven jako finanéni rezerva pro piipad mimoiaddnych vydaji. Tato
informace by méla zaznit jako podstatnd v nasledném pifedstaveni nového benefitu
Spole¢nosti ve firemnim ¢asopise Echo a internetové verzi ¢asopisu Echo News.

Dle velkého mnozstvi ¢lanka prostudovaného v ramci vypracovani této bakalafské
prace se v soucasné dob¢ zvazuje ve spousté firmach fesi, jakym zplisobem a zda viibec
navysit letos mzdy zaméstnancim. Je témét jisté, ze pokud budou firmy v letoSnim roce
navySovat mzdy, bude to v fadech 2-3%, tedy Castky pokryvajici inflaci. Skute¢ny efekt
pro zaméstnance atim souvisejici udrzeni nebo dokonce navySeni motivace bude
minimalni. Cesta, jak co v ramci nejmensich nakladi spole¢nosti poskytnout co nejvetsi
finan¢éni dopad pro zaméstnance je pravé ve 100% vyuziti finan¢nich limitd danych ze
zakona pro osvobozeni od dan¢ z piijmu v ramci vymétovaciho zakladu. Piispévky na
penzijni pfipojisSténi a zivotni pojisténi se tak stdvaji prospéSnou soucasti kladné
hodnocené zaméstnanecké politiky a navic také danoveé optimalizatnim prvkem pro

fizeni finan¢nich toku.

MozZnost Gpravy stavajiciho poskytovani ptispévku bych zaméstnanciim nabidnul timto

zpusobem:

1) ponechat si pouze piispévek na penzijni piipojisténi a ten navysit na 6%

primérné hrubé mzdy
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2) roz$ifit soucasny prispévek na penzijni pfipojisténi o prispévek na zivotni
pojisténi a na kazdy z téchto pfispévka prispivat 3%, celkem tedy opét 6%

primérné hrubé mzdy

Prispévek by zaméstnavatel vyplacel rocné do vySe stavajictho zakonného limitu,
24.000,- K¢. Pii dosazeni tohoto limitu by byl ndrok zaméstnance vyCerpan a dalsi
ptispévek by dostaval az v dalsim kalendainim roce.

Je samoziejmé, Ze se nejedna o piimy finanéni ptispévek zaméstnanci, ale penize se
odvadéji do prislusnych fondu, které jsou pojistény staitem. V ramci aktualné feseného
dichodového systému bude do 1-2 let piima povinnost jednotlivcl odkladat si mésicné
¢astku na dichod. Tento nepiimy finan¢ni aspekt by se v ramci téchto zmén mohl zahy

zménit na pfimy.

Dalsi navrh se tyka stavajiciho systému poskytovani flexibilnich benefitt, tzv.
Cafeterie. V soucasné dobé je ve SpoleCnosti feSen vybér a objednani zvolenych
benefiti pres intranet Spolec¢nosti, zvoleny benefit, napiiklad poukazky, jsou
dorucovany na sidlo SpoleCnosti a poté distribuovany zaméstnanctim. V tom vidim
celkem velkou spoluticast zaméstnanci firmy, prodluzuje se tim doba dodani
objednanych benefiti k zaméstnancim. Nezjistil jsem pfesné financni ndklady na
stavajici zplusob poskytovani flexibilnich benefiti, ale v rdmci samostudia pfi
vypracovani této bakalaiské prace mne zaujal systém, jakym cafeterii nabizi spole¢nost
Benefity a.s. Jednd se o spolecnost, ktera patii od roku 2003 mezi dodavatele
outsourcingu personalnich sluzeb tykajicich se zejména motivace a odménovani
pracovnich vykond zaméstnanc. Divodem mého navrhu, aby si spole¢nost T-Mobile
nechala vypracovat nabidku na poskytovani sluzeb od této spolecnosti je fakt, ze
spole¢nost Benefity a.s. ji jednak vypracuje zdarma a zejména poté to, Ze poskytuji
komplexni péci o zaméstnanecké benefity dle individualnich potieb véetné internich
firemnich benefitt. Kazdy ze zaméstnancti by si tak mohl 7 dni v tydnu, 24 h denné on-
line odkudkoliv po internetu benefit vybrat a objednat. Dodani benefitd se timto
zkracuje pfimym zaslanim na adresu zaméstnance, piipadné si dany benefit objednava
piimo u poskytovatele — naptiklad vstupy do fitness centra a platbu provadi pfimo u

poskytovatele benefitu uvedenou osobni kartu uzivatele. K tomu mu slouzi pridélena
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osobni karta uzivatele, na kterou zaméstnavatel 1x ro¢né zasila, v pripadé¢ T-Mobile
10.000,- K¢ a zaméstnanec ji ¢erpa formou bodu. Prepocet je 10.000,- K& = 10.000
bodl. Vyhodnost tohoto benefitu vyplyva z tabulky ¢. 10, ktera srovnava z pohledu

zaméstnance variantu, kdy je zaméstnanci ptidano 10.000,- K¢ do hrubé mzdy, oproti

tomu, kdy mu je 10.000,- K¢ pfidano formou benefitu ve formé poukazek.

Tabulka ¢. 10: Tabulka vyhodnosti pouziti poukazek

Z pohledu zaméstnance Mazda Mazda + penézni odména | Mzda + poukazky
Hodnota finan¢ni odmény /
poukazky 10 000 10 000
Hrubd mzda 32 500 K¢ 42 500 K¢ 32 500 K¢
SP 6,5 % 2113 K¢ 2 763 K¢ 2113 K¢
ZP 4,5% 1463 K¢ 1913 K¢ 1463 K¢
SP 25 % - zaméstnavatel 8 125 K¢ 10 625 K¢ 8 125 K¢
ZP 9 % - zaméstnavatel 2 925 K¢ 3 825 K¢ 2 925 K¢
Zaklad dané 43 550 K¢ 56 950 K¢ 43 550 K¢
Zalohova dan 6 533 K¢ 8 543 K¢ 6 533 K¢
Sleva na dani 1970 K¢ 1970 K¢ 1970 K¢
Cista mzda 24 363 K¢ 31 253 K¢ 34 363 K¢
Skutecny uZitek zaméstnance 6 890 K¢ 10 000 K¢
PFi pouziti poukazek je redlny
pfijem zaméstnance vysSi o: 45,14%

Zdroj: Sodexo.cz, pfepracovano autorem prace

Ptinosy zmény poskytovatele cafeterie na spole¢nost Benefity a.s.:
- On-line nonstop vybér benefith pies internet
- Rychl¢ dodani benefit na adresu zaméstnance
- Poskytnuti osobni karty uzivatele jednotlivym zaméstnancim
- Platba benefitt ptimo u poskytovateld sluzeb
- Zaméstnanec ,,dostava“ do ruky od zaméstnavatele kartu s kreditem 10.000,- K¢
na benefity (dle mého dosdhneme zvyseni prestize tohoto benefitu)
- Odpada soucasna slozita administrace s benefity

- Touto zménou procesovani se nabizi také uspora personalniho charakteru

Z vysledkli dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze cast zaméstnanci by rada vidéla

moZnost zavedeni vétSich slev na sluzby a produkty zaméstnavatele. Diky tomu, ze
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Benefity a.s. mnabizi zahrnuti firemnich benefith do celkové nabizenych
zaméstnaneckych benefitli, nabizela by se zde moznost kombinace zaméstnanecké slevy
a slevy z karty uzivatele. Takto by si napfiklad mohl zaméstnanec zakoupit mobilni
telefon se zaméstnaneckou slevou 15%, ktera je nabizena mimo cafeteria systém a
k tomu vyuzit ¢ast kreditu ze své karty k dalsi slevé. V celkovém souctu by jiz tato cena

jisté obstala v konkurenci internetovych obchodt s mobilnimi telefony.

Tabulka ¢. 9 vypocitava Cisty ptijem v benefitech zaméstnance za rok pii prumérném
platu 32.500,- K¢. Je souctem piispévku na cafeterii 10.000,- K&, stravenek (piispevek
zamestnavatele ve vysi 46,- K¢ za odpracovany den a ptispévku na penzijni piipojiSténi

ve stavajici vysi 3% z hrubé mzdy.

Tabulka &. 11: Cisty piijem zaméstnance v benefitech za rok

benefity 833 12 Celkem za rok
pfipojisténi 975 12
stravenky 842 12
Celkem 2650 12 31800

Zdroj: vlastni prace

vvvvv

na vyuZziti maximalniho limitu 24.000,- K¢, ktery nespadd do vymétovaciho zakladu pro

vypocet dané z piijmu.

Tabulka &. 12: Cisty pifjem zaméstnance v benefitech za rok pfi navyseni pFispévku

prispévek cafeteria 833 12 9996
navrzené vyssi prispévky na

pripojisténi 1950 12 23400
stravenky 842 12 10104
Celkem 3625 12 43500

Zdroj: vlastni prace
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Z uvedenych tabulek ¢. 11 a 12 wvyplyva, ze pifi soucasném stavu poskytovani
zaméstnaneckych vyhod je finanéni ptinos pro zaméstnance 31.800,- K¢ za rok, coz ¢ini
8,1% mnavySeni primérné rocni hrubé mzdy. V pifipadé schvaleni navrhovaného
navySeni prispévku na penzijni pfipojisténi ¢i rozsifeni benefitu o Zivotni pojisténi je
celkovy Cisty piijem v benefitech pro zaméstnance dokonce 43.500,- K¢ za rok, coz ¢ini

11,2% navic k praimérné ro¢ni hrubé mzdé zaméestnance.

Dalsi doporuceni se tyka benefitu, ktery se také objevil v ramci dotaznikového Setfeni
mezi navrhovanymi benefity v ramci otazky ¢. 7. Pro navrzeni tohoto nového benefitu
mé zaroven motivoval Clanek, ktery jsem vySel v Hospodarskych novinach 22. unora
2011 a tyka se ztizeni firemnich Skolek. ,,Stat podpofi firemni Skolky, uhradi 60 procent
nakladl — Firemni Skolky chce podpofit ministerstvo Skolstvi. Uz od letoSniho zati 2011
by jim stat podle ministra Josefa DobesSe (VV) mohl poslat az 60 procent nakladii na
provoz. Penize chce ministerstvo vzit z tspor po slouceni nékterych sttednich Skol. Na
Skolky chce ministerstvo vyhradit a 200 milioni korun. Aby mohly byt podnikoveé
matefinky zatazeny do sité Skol a dostaly finan¢ni podporu, musely by spliovat urcita
kritéria: naptiklad ohledn¢ hygienickych norem nebo kvalifikovanych ucitelek. Také by
musely vyucovat podle ramcového vzdélavaciho programu ministerstva skolstvi. Pokud
plan posvéti koalice, mohl by novy systém fungovat od zafi, nejpozd¢ji vSak od ledna
2012 (HN, 22. tinora 2011). Tolik zkracena citace ¢lanku z HN.

V ramci vyhodnoceni dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze celkem 72 zaméstnanct
(71%) je ve véku 25-36 let. VEékovy prumér spole¢nosti je 31 let. Tato ¢isla napovidaji
tomu, ze nabidka firemni Skolky by méla byt zajimavym rozsifenim poskytovanych
benefiti, kdy se navic dosahne zvysSeni loajality a motivace zaméstnanci, udrzeni
kvalifikovanych zaméstnanctl, na trhu prace se zvysi konkurenceschopnost a celkova
prestiz Spolecnosti. Zfizeni firemni Skolky bych navrhoval na zacatek v centrale
Spolecnosti v Praze, kde sidli pfes 1500 zaméstnanct spole€nosti. Z hlediska nakladi
neni zatim ze zédkonl jasné definovana vyse statni podpory pro tyto projekty. Mlzeme
vsak pocitat s tim, Ze by Spolecnost neméla néklady za pronajem prostor, protoze by
vyhranila ¢éast stavajiciho sidla, déale existuji moZnosti vyuziti dotaci z Evropskych
fondti az do vySe 100% néakladli na zfizeni a provoz firemnich skolek. Vzhledem

k tomu, Zze se Spolenost zaméfuje na zcela jiny typ sluzeb a nema zatim v Ceské
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republice se zfizenim firemni Skolky zddné zkuSenosti, doporucil bych ziizeni prvni
Skolky, jako pilotu, svéfit spolenosti Dim pro motylky o.p.s. Jedna se o obecné
prospé&snou spoleénost, ktera vznikla v roce 2006 jako prvni v Ceské republice a zalala
se zabyvat zfizovanim a provozem firemnich Skolek. Spole¢nost nabizi vypracovani
projektu firemni Skolky, konzultace, pravni poradenstvi, navrh a realizace stavebnich
uprav a vybaveni Skolky, vytvofeni cCasového 1 finan¢niho rozpoctu, vybér
kvalifikovaného personalu, Skoleni, zpracovani grantové zadosti na dotace k projektu,
posouzeni planovanych prostor z hlediska hygienickych a legislativnich norem a dalsi
sluzby. Na strankach spole¢nosti jsem mimo jiné naSel odezvu na vyse uvedeny Clanek
ministra DobesSe, kde kladn¢ hodnoti tuto iniciativu, ale mirn¢ vytykaji nekoncepcnost
navrhu a upozoriiuji, ze jiz dnes mohou firemni Skolky dostavat 60% normovanych
nakladfi na dité, pokud splni poZadavky na akreditaci MSMT. Rozhodné je tedy velké

Sance na realizovani tohoto pilotniho programu jiz dnes.

Ptinosy navrzeného benefitu firemni Skolky:

- drivéjsi navraceni kvalifikovanych zaméstnankyn z MD

snadnéjsi udrzeni nadanych a zkusenych zaméstnankyn po MD

- uplatnéni politiky protidiskriminacéni legislativy

- danové ulevy

- snizeni celkové nemocenské zaméstnancti a méné Casté stiidani zaméstnanct

- snizeni néklada s udrzenim kmenovych zaméstnanct (odstupné, Skoleni apod.)
- zvySeni produktivity prace a pracovni moralky zaméstnanct

- vyssi loajalita a motivace zaméstnancu

Ekonomické naklady na ziizeni Skolky jsou velmi individudlni. Rozhoduje misto, kde
Skolka vyroste, zda je potieba jej ziidit jako celé nové, ¢i pouze rekonstruovat stavajici
prostory. Zde jsou také nejvyssi rozdily z hlediska pocatecnich nakladi. V ptipadé T-
Mobile vychazime, Ze prostory neni potieba jisté rekonstruovat, ale spiSe upravit. Je
potieba ztidit socidlni zatizeni pro déti, provést upravy pro splnéni hygienickych norem
a prostory vybavit. Néklady na tuto pfestavbu se mohou pohybovat v rozmezi 800.000 —
1.000.000,- K¢&. Povinnou soucasti pro akreditaci Ministerstva Skolstvi je détské hfisté,

které¢ musi byt v blizké dostupnosti Skolky. Zde by se jednalo o0 mozna nejvétsi vstupni
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investici v rozsahu 1-1,5 milionu korun. V ptipad¢ spoluprace ¢i ptimo projektu na kli¢
se spole¢nosti Dim pro motylky o.p.s. ¢i organizaci Firemni skolky s.r.o. se bude ptimo
projekt vytvaret tak, aby spliioval podminky udéleni dotace EU vramci Rovné
prilezitosti zen a muzd na trhu prace a sladovani pracovniho a rodinného Zivota.
Vstupni naklady, rezijni a mzdové naklady by tak mohly byt v pribéhu prvnich dvou let
hrazeny prostfednictvim tohoto fondu. Béhem téchto dvou let je predpoklad ziskani
akreditace Ministerstva Skolstvi tak, aby vznikl narok na statni dotaci, ktera ¢ini az 36
tisic korun na jedno dité ro¢né za rok. Akreditace je také hlavnim predpokladem toho,

aby néklady na dalsi provoz byly danoveé uznatelné.

Tabulka ¢. 13: Naklady navrzeného ziizeni firemni $kolky

Polozka Orientacni cena v K¢
Uprava stavajicich prostor, ztizeni socialni zafizeni pro déti,
vybaveni skolky 800.000 - 1.000.000
zfizeni venkovniho hfi$té (povinnost pro zisk akreditace MS) 1.000.000
mésicni provoz pro s poctem 20 - 25 déti 200.000 - 250.000
Cena celkem v priiméru 2.125.000

Zdroj: vlastni prace

Tyto naklady vychazeji z informaci pievzatych z internetovych stranek spolecnosti
Firemni Skolky s.r.o., kde se zakladatelka spolec¢nosti Katefina Francova, ktera zde
popisuje jiz realizované projekty skolky Ceskomoravské pojistovny a.s. &i $kolky
Akademie Véd CR.

Dalsi navrhy zaméstnanct, které vysly z dotaznikového Setfeni a Otazky €. 7 jako bylo
oSatné Ci rozSifeni jazykovych kurz by teSil Flexi Passy poskytovanymi spole¢nosti
Benefity.cz. Navrhy, aby vznikaly obecné firmam v CR v soucasné dobé dalsi néklady
spojené s rozSitovanim jazykovych kurzii a pfispévkli na oSatné mimo Upravu

stavajicich poskytovanych benefitii naptiklad cafeterie povazuji za neredlné.
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3.1 Obecna doporuceni Spolecnosti

Jak jiz bylo v této praci zminéno a z vysledkti dotaznikového Setfeni potvrzeno, je
potfeba umet zaméstnance pro praci dobfe motivovat. K tomu slouzi vyse popsané
stavajici benefity, nebo navic doporucené nové benefity predkladané touto bakalarskou
praci. Dale se také nesmi zapominat, ze to nejsou pouze benefity, které motivuji
zaméstnance k vy$§im vykontim. Casto k pozitivni pracovni atmosféfe napomahaji
drobnosti, se kterymi nema zaméstnavatel dal$i financéni ndklady, ale dokazi
zaméstnance také minimalné kratkodobé dobfe motivovat. Jedna se naptiklad o
pochvalu za dlouhodobé nadstandardné pInéné vysledky zaméstnance, pozitivni zpétna
vazba ¢i s divérou predlozeny samostatny pracovni tikol ke splnéni. Toto mé tvrzeni se
opird o vyhodnoceni Otazky ¢. 5 z dotaznikového Setieni, kde celych 18% zaméstnanci
uvedlo, Ze je motivuje pochvala. Na to, Ze se jedna o nefinan¢ni benefit si myslim, ze
jde o velmi vysoké Cislo. Je také duilezité nastavit spravné a srozumitelné cile, aby bylo
jasn¢ patrno, co se od zaméstnance ocCekava a jak za odvedenou c¢innost bude
ohodnocen. Pfipadné opak, co se stane, pokud stanovené cile nesplni. Spatné stanovené
cile, diky kterym zaméstnanec dlouhodobé neni schopen splnit pfedem stanoveny cil
jsou demotivujici.

Zkuste se i zamyslet na roli poskytovani benefiti vramci persondlni strategie
spolecnosti.

4. Zaver

- Zavér bych zpracoval na 2-3 stranky, kratka prezentace navrhu a jeho
vyhodnoceni
(Dotaz: mohu zde pouze zestruc¢nit navrhovou ¢ast a v podstaté obcas
zopakovat ¢ast vét?) - ok
Zhodnoceni tvodnich cilli prace — naplnéni cilti —

- Zavérecny odstavec
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pak co jste navrhoval — nezapomerite Ze pokud néco navrhnete, mélo by tam byt i kolik
by to mohlo stat
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