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ABSTRAKT

Cilem této diplomové prace je navrhnout projekt vedouci ke zlepSeni systému zameéstna-
neckych benefitl ve vybrané spolecnosti. V teoretické Casti je provedena literarni reserse,
ktera je zaméfena na motivaci, odménovani a zaméstnanecké benefity. Druhd ¢ast diplo-
mové prace je zaméefena na analyzu soucasného stavu v oblasti zaméstnaneckych benefitii
vybrané spolecnosti a na nasledné dotaznikové Setieni spokojenosti zaméstnancu, které
je vychodiskem pro navrzeni dané¢ho projektu. Posledni ¢ast je zamétend na projekt, ktery
na zéklad¢ vysledkl predchozi analyzy nastavi doporuceni pro zlepSeni systému zaméstna-
neckych benefitl. Projekt je podroben rizikové, ¢asové a nékladové analyze. Piinosem
diplomové prace je vylepSeni systému zaméstnaneckych benefiti, ktery je vyhodny jak pro

zameéstnance, tak 1 zaméstnavatele.

Kli¢ova slova: motivace, odménovani, zaméstnanecké benefity, dafiova vyhoda, zamé&st-

nanci
ABSTRACT

The aim of this thesis is to propose a project leading to an improvement of the system
employee benefits in the selected company. In the theoretical part is made a linear re-
search, which is focused on motivation, remuneration and employee benefits. The second
part of a thesis is focused on the analysis of the current situation in the area of employee
benefits in the selected company and the subsequent questionnaire survey of employee
satisfaction, which is the starting point for the design of the project. The last part focuses
on the project, which based on the results of the previous analysis, sets recommendations
for improving the system of employee benefits. The project is subject to risk, time
and economic analysis. The contribution of this thesis is to improve the system of em-
ployee benefits, which is convenient for both employees and employers.

Keywords: motivation, the remuneration system, employee benefits, tax benefit, em-
ployees
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UvVOD

V soucasném podnikatelském prostiedi, ve kterém neustale roste konkurence, nejsou kli-
¢ovym zdrojem konkurenceschopnosti podniku technologie, moderni a vykonna technika,
finan¢ni prostredky ¢i kvalitni strategie, ale predev§im efektivni a motivovani zamé&stnanci.
Motivovani zaméstnanci jsou mimo jiné podminkou uspésného fungovani kazdé spolec-
nosti. Proto patfi problematika zaméstnaneckych benefiti dnes mezi jednu
zaméstnavateli nastavit takovy motivacni systém, kterym by uspokojil své zaméstnance.
Je to dano tim, ze zaméstnanecké benefity, které byly pro pracovniky v minulosti atraktiv-
ni, se stavaji samoziejmosti a standardem. Pro uchazece o pracovni misto jsou zamé&stna-
necké benefity v soucasnosti mnohdy kli¢ovym faktorem, ktery vede k rozhodnuti vybrat

si pravé danou spolec¢nost.

Pro kazdou spolecnost, ktera chce efektivné vyuzivat systém zaméstnaneckych benefitd,
je nutné, aby flexibilné reagovala na ménici se podminky, sledovala nové trendy a také
se zaméfila na prizkum zaméstnaneckych preferenci svych zaméstnanct a na zakladé jeho
analyzy vhodné aplikovala systém, ktery bude zaméstnanciim vyhovovat. Preference
se muzou u jednotlivych zaméstnanct lisit, roli zde hraje naptiklad vek, pohlavi, rodinny
stav apod. Vhodnym feSenim této situace mize byt volitelny systém zaméstnaneckych be-
nefitll, kde ma kazdy zamé&stnanec moznost zvolit si pro sebe ten nejatraktivnéjsi benefit.
K poskytovani nejriznéjSich zaméstnaneckych benefiti vede zaméstnavatele i moznost
danovych zvyhodnéni. Pii sestavovani systému benefitl je tedy nutné zvazit i celkovou

nakladovost a daitlovou vyhodnost.

Prace si klade za cil navrhnout projekt vedouci ke zlepSeni vyuZziti zaméstnaneckych bene-

fith jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele.

Hlavnim diivodem vybéru tohoto tématu bylo to, Ze problematika zaméstnaneckych bene-
fith je v posledni dobé jedno z nejdiskutovangjSich témat. Nastaveni systému zaméstna-
neckych benefitli, tak aby fungoval podle ptfedstav spolecnosti, neni jednoducha zalezi-
tost. Pokud si chtéji zaméstnavatelé udrZet talentované, motivované a loajalni zaméstnan-
ce, musi jim nabidnout néco navic a k tomu je tfeba mit vhodné¢ nastaveny systém benefitl.
Motivovani a spokojeni zaméstnanci odvadi lepsi pracovni vykony a to zdkonité pfispéje

1 k vyssi vykonnosti podniku. Spole¢nost rovné€Z upevni svou pozici na trhu, bude konku-
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rence schopnéjsi a atraktivnéj$i jak v ocich vetejnosti a uchazecli o zaméstnani, tak
1 v o¢ich soucasnych zaméstnancti. Dal$i divodem pro zvoleni daného tématu bylo, Ze toto
téma je blizké jak kazdému pracujicimu ¢loveéku, tak 1 mné jako takzvané ,,voditko* pfi

vybéru atraktivniho zaméstnani.
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CiL A METODY ZPRACOVANI PRACE

Predmétem prace je zlepsit soucasny systém zaméstnaneckych benefiti ve vybrané spolec-
nosti. Hlavnim cilem je sestavit projekt, ktery bude obsahovat navrhy na zlepseni fungova-
ni systému benefitll a vytvofit tak oboustranné vyhodny, efektivni a spravedlivy systém,

ktery zvysi zaméstnaneckou spokojenost a produktivitu.

Ke splnéni cile budou v préaci pouzity nasledujici metody. Jako prvni je potfeba provést
reSersi relevantni literatury, kterd se zabyva problematikou motivace, odménovani a pojeti
zaméstnaneckych benefitl. ReSerSe mé za ukol predstavit existujici zplisoby a moznosti

na trhu v odménovani zaméstnancu.

Informace o fungovani dané spolecnosti a nastaveni systému zaméstnaneckych benefitli
budou ziskany prostfednictvim nestrukturované rozhovoru s obchodnim feditelem spolec-

nosti

Nasledné je tfeba provést analyzu, kterd ma za tkol zjistit soucasny stav fungovani systé-
mu zaméstnaneckych benefitl ve vybrané spolecnosti a spokojenost zaméstnanci. Podkla-
dy potfebné pro analyzu budou ziskany prostfednictvim dotaznikového Setieni, které bude
probihat v bfeznu. Dotazniky budou pfislusnym zaméstnanciim poskytnuty elektronickou
formou a celkovy Cas potiebny na sbér dat je stanoven na 14 dnl. Ziskand data budou
zpracovana pomoci tabulkového kalkulatoru Microsoft Excel, ktery poslouZi k vizualizaci
vysledkl. Analyza dat bude provedena pomoci deskriptivnich statistik orientovanych pie-

devsim na absolutni a relativni Cetnosti.

Na zakladé vysledkt kvalitativniho vyzkumu bude navrhnut vysledny projekt, ktery bude
obsahovat napravna opatieni ke zlepSeni systému zaméstnaneckych benefitl. Takova opat-
feni zvySi motivaci zaméstnanct, jejich spokojenost a pracovni vykon. Upevni také vztah

mezi zaméstnanci a organizaci s ohledem na danovou vyhodnost pro ob¢ strany.

Na zavér bude provedena nékladova, Casova a rizikova analyza navrhovaného projektu.
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I. TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACE A SPOKOJENOST PRACOVNIKU

., Rizent lidskych zdrojii je historicky tieti koncepci personalistiky, kterd se zacala prosazo-
vat od osmdesatych az devadesatych let 20. stoleti. “ (Sikyt, 2012, s. 30) Armstrong (2007,
s. 27) definuje fizeni lidskych zdrojii jako schopnost dosazeni cilii organizace prostednic-
tvim lidi.

Rizeni lidskych zdroji znamena aktivni integrovany systémovy a strategicky piistup ma-
nagementu k personalni optimalizaci spole¢nosti, konstatuje Blaha (2005, s. 21). Nedilnou
soucasti fizeni lidskych zdrojt je rozvoj lidskych zdroji, tim je mysleno, zvySovani Grovné

zpusobilosti zaméstnancti, tedy predevsim zvySovani jejich odborného potencionalu.

Cilem fizeni lidskych zdroji je dle Dvorakové (2012, s. 5) zabezpeceni kvantitativni a kva-
litativni stranky lidskych zdroji. Dvorakova charakterizuje tizeni lidskych zdrojt jako or-
ganizovani procesu zmén ve struktufe a kvalité lidskych zdroji spole¢nosti v souladu

s potiebami, které jsou dany jak pozadavky spolec¢nosti, tak i pozadavky zaméstnanci.

vvvvvv

ji o zabezpecovani, rozdélovani, vyuzivani a rozvoji vSech ostatnich zdroji (materialnich,
finanénich nebo informacnich). Lidsky kapital je nenapodobitelny zdroj, uvedl Sikyt
(2012, s. 31), ktery organizace zhodnocuji investovanim do vzdé€lani a rozvoje lidi, rozsi-

fovani jejich schopnosti a zvySovanim motivace.

1.1 Motivace

Jak uvadi Urban (2003, s. 90) G¢inn¢ motivovat zaméestnance, zamestndva manazery uz od
dob, kdy management vznikl. Nyné¢j$i doba ssebou piinds$i hledani novych cest
k motivovani zamé&stnancli a manaZefi musi na tyto trendy pohotové reagovat, pokud chtéji

své zamestnance uéinné motivovat.

Dalsi definici motivace formuluje Mayerova (2000, s. 22-23), popisuje motivaci jako sou-
bor ¢initeld predstavujici vnitini hnaci sily ¢innosti ¢lovéka, které usmérnuji jeho jednani.
Za zakladni motivacni sily vymezuji pfedevsim potieby, zajmy, postoje a hodnoty.

Motivace pracovnikili se bezprostfedné odrazi v jejich vykonnosti. Pfi stejné pracovni zpt-
sobilosti lidé s pfiznivéjSi motivaci pracuji usilovnéji a podéavaji lepsi vykon, dopoustéji

se mensSiho poctu chyb, jsou vstiicnéjsi a ochotnéjsi nez lidé s neptiznivou motivaci.
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Pracovnici, ktefi jsou motivovani pottebou ,,jistoty*, daji spiSe piednost celkové niz§imu,
ale jistému platu a budou preferovat vyssi pevnou slozku. Naopak pracovnici, pro néz
je motivujici spiSe ,,riziko®, upiednostni s vétsi pravdépodobnosti moznost vysokych,
1 kdyZ nejistych vydélkt - nizkd pevna slozka platu je neodradi, a vyvinou vysokou miru

energie pro ziskani maxima pohyblivé slozky, definuje Pilatova (2008, s. 63).

Na nasledujicim obrazku jsou zndzornény ¢tyii faze motivacniho procesu.

Potfeba Stanoveni
cile
Dosazeni
cile Podmknut
kroka

Obr. 1 — Proces motivace (Armstrong, 2007, s. 220)

1.1.1 Typy motivace

Jak uvadi Armstrong (2014, s. 170) existuji dva typy motivace. V prvnim piipad¢ se jedna
o vnitini motivaci a v druhém ptipad¢ se jednd o vnéj$i motivaci.

Vnitini motivace — jedna se o motivaci, ktera vyplyva z prace samotné, znamena to, ze
lidé motivuji sami sebe, aby se urcitym zpiisobem chovali nebo, aby se vydali smérem,
ktery uspokojuje jejich potieby a vede ke splnéni o¢ekdvanych cilti (zajimava préace, odpo-
veédnost, autonomie, moznost rozvijet schopnosti).

Vnéjsi motivace — je to, co management déla pro lidi, aby je motivoval. Vnéjsi motivaci
zahrnuji odmény, zvySeni platu, pochvala, povySeni, ale i vyjadieni kritiky.

Vnéj$i motivatory nemusi plsobit dlouhodobé a maji sva tskali, protoze Clovek nedéla
¢innosti, které¢ by sam od sebe d¢lal, a to plisobi na pracovni spokojenost, ktera ovliviiuje

kreativitu, pamét’ a schopnost ucit se. Nespokojenost je takzvané nakazliva a jeden nespo-
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kojeny €lovek to pak pienasi i na lidi okolo, definuje Ludwig (2016, s. 47-48). Kdezto
vnitini motivatory, které jsou soucasti jedince, nikoliv vnucené mu zvnéjsku, budou mit
hlubsi a dlouhodobé;jsi ucinek.

Jak uvadi autorka Pilafova (2008, s. 63), co motivuje jednoho zaméstnance, nemusi moti-
vovat zaméstnance ostatni. Problém vznikd, protoZe si manazefi zpravidla mysli, ze za-
meéstnanci chtéji jen penize, proto byvaji zaskoceni, zjisti-li od nich, Ze na né ptisobi i1 dalsi
motivacni faktory. Tyto motivac¢ni faktory za urcitych okolnosti mohou puisobit jeste silngji
nezli penize. NejlepSim zplisobem jak motivovat své pracovniky tedy je, zjistit co pracov-
niky opravdu motivuje. Toto zjisténi by se poté mélo stat zakladem systému motivace

a odménovani zaméstnanct, definuje Urban (2003, s. 92).

1.1.2 Teorie Abrahama Maslowa

Maslowova pyramida piedstavuje pet skupin uspokojovani lidskych potteb, kterd je sefa-

zena do hierarchického systému. Béelohlavek (2008, s. 41) konstatuje, ze potieby dle

cv v

¢lovek neustale motivovan.

Usporadani potieb dle Maslowa je nasledujici:

Fyziologické potieby — jsou zakladni potieby typu jist, pit, dychat, jsou nezbytné pro pte-
Ziti.

Potieby jistoty a bezpeci — pozadovat jistotu a orientaci ve své zivotni situaci soucasné

1 budouci.

Sounalezitost — vyjadiuje potiebu zaclenit se do skupiny lidi, vétsiho celku lidi a dobrych

vztahl k ostatnim lidem.
Potieby uznani a ocenéni — ocenéni, respekt a uznani osoby ze strany ostatnich.

Sebeaktualizace — pfedstavuje vrchol pyramidy, realizace potenciondlu jedince. (Plami-

nek, 2015, s. 88-89)
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/ Potfeby jistoty a bezpedi \
/ Potreby fyziclogicke \

Obr. 2 — Maslowa pyramida potieb (2008, s. 41)

1.1.3 Teorie Claytona Alderfera

Bélohlavek (2008, s. 42) uvadi, ze Alderferova teorie vychazi z Maslowovych poznatki,
nacez Alderfer z vyzkumu lidského chovani redukoval pét Maslowovych trovni potieb
pouze na tfi. Maslow se ve své teorii domnival, Ze s uspokojenim potieby se jeji vyznam
ztrati. Dle Alderfera uspokojenim potieb existenc¢nich nebo vztahovych klesa jejich vy-

znam, ale uspokojovani potieb ristovych se vyznam zvysuje.
Usporadani potieb dle Alderfera:
Potieby existenéni — jsou veskeré materidlni a fyziologické potieby.

Poti'eby vztahové — zahrnuji veSkeré vztahy k lidem, se kterymi se stykame. Laska, pratel-

stvi, hnév 1 nenavist.

Potieby riistové — spocivaji v tvorivé a produktivni praci jedince.

potieby riistové

potieby vztahové

potieby existenéni

Obr. 3 — Alderferova teorie potieb (Bélohlavek, 2008, s. 42)
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1.2 Pracovni spokojenost

Motivace a pracovni spokojenost spolu uzce souviseji. Pracovni spokojenost zaméstnancii
je pro spolecnost velmi dillezitd, nebot’ se odrazi v kvalité vyroby, ovliviiuje fluktuaci,
spokojenost zdkaznikd, pracovni absenci apod., uvadi Urban (2003, s. 99-100). Armstrong
(2007, s. 228) vyjadiuje pracovni spokojenost jako postoj a pocity, které maji lidé ve vzta-
hu ke své préaci. Mira spokojenosti jedincit do znacné miry zavisi na jejich vlastnich potie-

bach a ocekavanich a na prostiedi, ve kterém pracuji.

Kocianova (2010, s. 35) definuje pracovni spokojenost ¢i nespokojenost jako komplexni
jev. Je reakci Cloveka na subjektivné vnimané a prozivané souvislosti s jeho pracovnim
pusobenim. Je vysledkem hodnoceni podminek a okolnosti prace a je ovlivnéna charakte-

ristikou osobnosti ¢loveka a jeho preferenci.
Nasledujici graf, ktery znazornil autor Ludwig (2016, s. 55) ptedstavuje vliv penéz na spo-
kojenost. Cerny bod, ktery je v grafu vyznaden, znazoriiuje, e od tohoto nema vice penéz

na spokojenost vliv.

OF HOW HONEY INFLUENCES HAPPINESS:

FROM THIS POINT HONEY HAS ALHOST
NO INFLUENCE ON HAPPINESS.

3

Obr. 4 — Graf vlivu penéz na spokojenost (Ludwig, 2016, s. 55)

1.2.1 Metody zkoumani pracovni spokojenosti
Pracovni spokojenost miizeme zkoumat pomoci nasledujicich ¢tyt metod.

a) Pomoci strukturovanych dotazniki
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Dotazniky mohou byt rozdany v§em pracovnikiim nebo jen jejich urcitému vzorku. Struk-
turované dotazniky jsou bud’ univerzalni, nebo specidln¢ vytvorené pro danou organizaci.
K univerzalnimu dotazniku lze piidavat i otdzky, které jsou diilezité pro danou organizaci.
Vyhodou téchto dotaznikl je, ze jsou pomémneé levné jak z hlediska organizovéani ankety,

tak z hlediska analyzy, zejména pokud se jedna o velky pocet respondent.
b) Pomoci rozhovori

Miize se jednat o rozhovory pouzivajici otazky s otevienym koncem, ¢i rozhovory jdouci
do hloubky, pfi kterych je mozné zcela voln¢ diskutovat o Sirokém okruhu zalezitosti. Také
se muze jednat o polostrukturované rozhovory, pouzivajici urcity seznam bodi, kterych
se ma rozhovor tykat. Rozhovory by méli byt provadény individudlné, nebot’ se tak nejlépe
odhali skute¢né nazory pracovnika, avSak individudlni rozhovory jsou casové a nakladové
naroc¢né, a neni snadné je analyzovat. Diskuze vedené prostfednictvim konkrétné zameéte-
nych skupin jsou rychlym zptisobem kontaktu s velkym poctem lidi, ale vysledky neni jed-
noduché kvantifikovat. Casto mize dochézet k tomu, Ze néktefi lidé maji potiZe s vyjadio-

vanim svych ndzorl na vefejnosti.
¢) Pomoci kombinaci dotazniki a rozhovoru

Kombinace dotaznikii a rozhovort je idedlnim zptsobem, jelikoz se jednd o kombinaci

kvantitativnich udajt z dotaznikd s kvalitativnimi udaji z rozhovort.
d) Pomoci diskusnich skupin

Diskusni skupina pfedstavuje reprezentativni vzorek pracovnikil, jejiZ postoje a nazory
tykajici se organizace a jejich prace jsou stéZzejnimi body prizkumu spokojenosti. DileZi-
tymi rysy takové diskusni skupiny jsou napft. strukturovanost, informovanost, konstruktiv-

nost a diveérnost, uvadi Armstrong (2007, s. 229-230).
Vyhodnoceni vysledkii pracovni spokojenosti

Vétsinou, kdyz se pracovnika zeptate, zda je spokojen se svou praci, odpovi, ze vcelku
ano. Aby organizace mohla rozhodnout, zda je ¢i neni potfeba néco ud¢lat, je dulezitéjsi se
podivat na konkrétni strdnky spokojenosti ¢i nespokojenosti. Armstrong uvadi (2007, s.
230-231), ze za téchto okolnosti bude dotaznik ukazovat pouze na linii, kterou bychom
m¢éli sledovat, neposkytne vSak pozadované odpovédi. Z tohoto diivodu je dualezitd setkani
s jednotlivee nebo diskuse v diskusnich skupinach, protoZze umozZnuje do hloubky pro-

zkoumat jakykoliv vznikly problém.
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2 ODMENOVANI

Dle Kocianové (2010, s. 160) je odmenovani zaméstnancti velmi vyznamnou personalni
oblasti pro organizaci i pro pracovnika. Odmeénovani je realizovano ve formé¢ mzdy, platu
¢i jiné penézni nebo nepenézni odmeny. Autorka Kocidnova a autor Blaha (2013, s. 108)

se shoduji ve tvrzenich, Ze odménovani pracovnikil je nejefektivnéjsi forma motivace pra-

covnikt, kterou ma organizace k dispozici.

Koubek (2010, s. 265) ve své knize popisuje pojeti moderniho odménovani, které nezna-
mena pouze formu penézni odmény, ale zamétuje se zpravidla na nepenézni formy odme-
novani poskytované organizaci. S timto tvrzenim se ztotoziuje i Blaha (2013, s. 157), kte-
ry popisuje nepené¢zni odmeény, jako jsou povysSeni, uznéni, pochvaly, kariérni rist, dobré
mezilidské vztahy, mozZnost dal§iho vzdelavani a také zaméstnanecké benefity. Koubek
poukazuje na to, ze odmény mohou zahrnovat véci, ¢i okolnosti, které nejsou zcela samo-
zfejmé, jako je naptiklad ptid€leni urcitého stroje €i zafizeni, zafazeni na urcité pracoviste,

ptidéleni vybavené kancelate apod.

Dle Koubka (2007, s. 162) je €astou chybou v odméiovani ve spolecnostech, ze vedeni
nebo majitel pouziva pro vSechny své pracovniky stejnou strukturu odmeén ¢i zaméstna-
neckych benefitlh. Neuvédomuje si, Ze preference ur¢itého druhu odmény nebo zaméstna-
necké vyhody muize byt ovlivnéna fadou faktor naptiklad pohlavim, v€kem, rodinnym
stavem, vzdélanim, délkou praxe, délkou zaméstnani ve spolecnosti, existenci déti, socialni

a zivotnimi podminkami atd.

Bez ohledu na to, jak Koubek (2010, s. 265-267) popisuje ve své knize, moderni pojeti
odménovani se v nasi oblasti stale jesté branime, a pfevazné se orientujeme na problemati-

ku mezd a platli a jen mélo pozornosti je vénovano zaméstnaneckym benefitim.

2.1 Systém odménovani

Autor Zufan (2012, s. 95) a Kocianova (2010, s. 160) se shoduji ve tvrzeni, Ze spravné
nastaveny systém odménovani je nejefektivnéj$i forma motivace pracovnikl, zatimco
vhodné zvolené a uplatiované zaméstnanecké benefity posiluji loajalitu pracovniki a je-
jich vérnost organizaci. Jedna ze zasadnich otazek problematiky odmeénovani pracovnika
dle Koubka (2010, s. 266), je otdzka ptfiméieného, spravedlivého, a motivujiciho systému

odménovani v organizaci.
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Jak uvadi Koubek (2007, s. 159-160), systém by m¢l byt vytvoten tak, aby co nejlépe vy-
hovoval konkrétni spolecnosti, jejim potfebam i potiebdm jejich pracovnikim. Je proto
dualezité, aby takovy systém byl pracovniky akceptovan, tudiz je vhodné, aby se pracovnici
podileli na jeho vytvareni, zavadéni i fungovani. Dle Blahy (2013, s. 109), tak jedin¢ lze

dosdhnout toho, aby lidé pracovali pro organizaci co neefektivnéji, a jak nejlépe umi.

Jak uvadi Blaha (2013, s. 108), odménovani byva jednou z nejhiife fizenych casti ve struk-
tufe fizeni ndkladl organizace a mohou tvofit az 70 % jejich celkovych nakladi. Vzhledem
k této skutecnosti by mély organizace peclivé sledovat a vyhodnocovat, zda maji skutecné
nastaveny efektivni systém odméinovani. V praxi se pro toto hodnoceni pouziva fada méfi-
tek, jako jsou fluktuace zaméstnanct, mzdy (platy) a benefity, jako procento provoznich
nakladi, lidska pfidand hodnota, navratnost investovaného lidského kapitalu a faktor na-

kladd na zaméstnance.

2.1.1 Vytvareni systému odménovani

Podle Urbana (2017, s. 116) by si organizace pfi vytvaieni systému odménovani méla od-

poveédet na fadu otazek, a to napf.:

e Jaké odmény zavést?

e Jak upravit odméiovani aby motivovalo?

e Jaké mnozstvi finan¢nich prostiedkii mtizeme vynalozit na odménovani pracovni-
ki, aby to neohrozilo pfiméteny zisk a zivotaschopnost firmy?

e Je Uroven mezd ¢i platll v organizaci dostatecné konkurenceschopna na trhu prace?

e Jaké penéZni a nepenéZni odmény organizace nabizi?

e Jaka troven mezd uspokojuje soucasné pracovniky a ptispiva k jejich stabilite?

Jak uvadi autor Koubek (2010, s. 269) ve své knize, feSeni téchto otazek je pro spolecnosti
dilezité, nebot’ rozhoduje o efektivnosti odménovani v organizaci, jeho motivac¢niho ucin-

ku nebo o Gspésnosti ziskavani a stabilizaci pracovnikli v dané spole¢nosti.

Dle autorky Kocianové (2010, s. 161) a stejné tak i autora Koubka (2010, s. 267), by dobry
systém mél plnit nasledujici pozadavky. Prilakat potfebny pocet a kvalitu uchazect o za-
méstnani v organizaci, stabilizovat zddouci pracovniky, mél by byt akceptovan zaméstnan-
ci, mél by byt v souladu s pravnimi normami, mél by napomoci k dosazeni konkurence-

schopného postaveni na trhu, odménovat pracovniky za Usili, dosazené vysledky, loajalitu,
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zkuSenosti a schopnosti, mél by byt motivujici pro pracovniky a mél by slouzit jako stimul

pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti pracovnikd.

Dle Pilafové (2008, s. 61) by mél byt dobfe nastaveny systém odmeénovani schopen dife-
rencovat vykonné zaméstnance od nevykonnych zaméstnancli, mezi zaméstnanci s rtiznou

trzni hodnotou a mezi zaméstnanci s riznou Urovni pozadovanych kompetenci.

2.1.2  Vnitini a vnéjs$i mzdotvorné faktory odménovani

Kazda organizace pfi vytvareni efektivniho systému odmeénovani musi brat v ivahu vnitini
mzdotvorné faktory a vnéj$i mzdotvorné faktory. Vnitini a vnéjsi mzdotvorné faktory tvoii

determinanty odménovani pracovnikii v organizaci. (Koubek, 2010, s. 271)
Vnitini mzdotvorné faktory organizace jsou:

e Faktory, které souviseji s tkoly a pozadavky pracovniho mista a s jeho posta-
venim v hierarchii funkei organizace. Zdrojem informaci je popis a specifikace
pracovniho mista a hodnoceni prace na pracovnim mist¢.

e Vysledky prace a pracovniho chovani pracovnika, urovenn plnéni pracovnich
ukolt - tedy uroven vykonu. Zdrojem informaci je hodnoceni pracovnikii.

e Pracovni podminky na konkrétnim pracovnim misté ¢i v organizaci jako celku,
které mohou mit negativni vliv na zdravi, bezpe€nost, ¢i pracovni pohodu pra-
covnika, mohou zvySovat jeho Gnavu, vyzadovat zvysené Usili, vyvolavat zvy-

Sené nepohodli, nadmérny stres apod.
Vnéjsi mzdotvorné faktory organizace jsou:

e Situace na trhu prace — nedostatek ¢i piebytek pracovnich sil urcité urovné
a kvalifikace. Uroveii a formy odméhovani pracovnikii v konkurenénich orga-
nizacich na trhu prace, v odvétvi, regionu ¢i ve staté. Zdrojem informaci jsou
mzdova Setfeni.

e Platné zékony, pfedpisy a vysledky kolektivniho vyjednavani v oblasti odmé-
novani. Jde napfiklad o minimalni mzdu, minimalni nebo dohodnuté mzdové

tarify, povinné pfiplatky, placené ptekazky v praci, placenou dovolenou apod.
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2.1.3 Slozky odménovani

Celkova odména dle Blahy (2013, s. 109) zahrnuje nejen obvyklé hmotnou slozku ale

1 nehmotnou slozku.

Slozky odménovani se skladdaji ze zakladni penézni odmény, dodatecné penézni odmeény
(pevné a pohyblivé mzdy), zaméstnaneckych vyhod a nepenéznich odmén (uznani, ocen¢-

ni, uspech, odpovédnost, osobni rozvoj).

Celkova odmeéna zahrnuje vSechny nastroje, které ma organizace k dispozici a které mohou
byt vyuzivany k ziskavani, udrzeni, motivovani a uspokojovani pracovnikt. Celkovou od-
ménu tvoii vSe, ¢eho si pracovnici v zaméstnaneckém vztahu vazi, definuje Kocianova

(2010, s. 161).
Typy mzdové formy
Dle autora Koubka (2010, s. 272) existuji dvé mzdové formy:

Zakladni mzdova forma — do téhle skupiny fadime zejména ¢asovou mzdu a plat, ukolo-
vou mzdu, podilovou nebo provizni mzdu, popiipadé¢ mzdu za ¢ekavané vysledky prace
(smluvni mzda, mzda s méfenym dennim vykonem, programova mzda) ¢i mzda za znalosti

a dovednosti.

Dodatkova mzdova forma — do téhle skupiny fadime zejména prémie, odmény, osobni
ohodnoceni, odména za sporu €asu, podily na vysledcich hospodareni, odménovani zlep-

Sovacich navrhi, zaméstnanecké akcie, povinné a nepovinné priplatky apod.
Odmeéna

Odména mize mit penézni ¢i nepenézni formu, mohou mit podobu povyseni, zajimavych
pracovnich tkoltl, vzdélavani, vetejného uznani pracovnich vysledki apod. Odmeény, které
poskytuje zaméstnavatel nezavisle na pracovnim vykonu zaméstnance pouze z titulu pra-

covniho poméru, se nazyvaji zaméstnanecké vyhody. (Kocianové, 2010, s. 160)

2.1.4 Zakladni formy mezd

Smyslem mzdy je ocenit vysledky prace pracovnika, tzn. jeho pracovni vykon, chovani
a schopnosti. Pro odméinovani pracovnikli pouzivaime zakladni mzdové formy. Mezi za-
kladni formy mezd dle autora Zufana (2012, s. 98) fadime ¢asovou mzdu, ikolovou mzdu

a podilovou mzdu.
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Casova mzda

Dle Koubka (2010, s. 288) je ¢asova mzda nejpouzivangjsi zédkladni mzdovou formou
a tvoii zpravidla nejvétsi ¢ast celkové odmény pracovnika. Casovou mzdu lze vyjadiit jako
hodinovou, tydenni ¢i mési¢ni Castku, kterou pracovnik dostava za svou praci. U délnic-
kych kategorii jde obvykle o hodinovou mzdu a u nedélnickych kategorii obvykle o mésic-

ni plat.

Dle casové mzdy pracovnici vnimaji spravedlnost a srovnatelnost systému odmeénovani,
proto je pro organizace nezbytné vytvorit a udrzovat zdravy systém casovych mezd. Pokud
pracovnici organizace povazuji systém za spravedlivy a srovnatelny, je pohlizeno na orga-

nizaci jako na dobrého zaméstnavatele.
Ukolova mzda

Ukolovad mzda je vhodnd pro odméiovani zejména délnické prace. Autofi Koubek
(2010, s. 290) a Blaha (2013, s. 114) se shoduji ve tvrzeni, ze ukolova mzda je nejjedno-
dussi a nejpouzivanéjSim typem pobidkové formy. Pracovnik je odménovan uréitou ¢ast-
kou za kazdou jednotku prace, kterou odvede. Mzda pracovnika je tedy tvofena nasobkem
poctu odvedenych jednotek prace a sazby za jednotku prace. Pti uplatiiovani tikolové mzdy
je nezbytné, aby mnozstvi a kvalita prace byly zjistitelné a kontrolovatelné, také aby neby-

lo ohroZeno zdravi a bezpec¢nost pracovnika, jako dasledek jeho usili o vyssi vykon.
Podilova mzda

Dle Koubka (2010, s. 291) se podilovd mzda uplatiiuje v obchodnich ¢innostech nebo
ve sluzbach. Pracovnikova odména je zcela nebo z€asti zavisla na prodaném mnoZstvi. Dle
Blahy (2013, s. 114) je provize ur€ena bud’ procentem z finanéniho ukazatele napft. trzeb,
zisku, obratu nebo pomoci pevné sazby za jednotku prodeje. Provize ¢lenime na ptimou

provizi a mzdu plus provizi.

Nevyhodou podilové mzdy je to, Ze ji mohou ovlivnit rizné faktory, které pracovnik
nikterak nemiiZe ovlivnit napt. zména hospodaiské situace, vyrobek je nahrazen lepSim

a levnéj$im konkuren¢nim vyrobkem, pocasi apod.
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3 POJETI ZAMESTNANECKYCH BENEFITU

Blaha definuje (2005, s. 174) zaméstnanecké benefity jako soucést systému odménovani.
Zamgéstnanecké benefity poskytuji zaméstnavatelé svym zaméstnancim dobrovolné nad
radmec povinné stanovenych davek a v ptipadé, povazuje-li zaméstnavatel zaméstnanecké
benefity za dulezity motivacni faktor ve mzdové politice. Zaméstnanecké benefity tvori
nakladnou soucést celkového souboru odmeén, které mohou ¢init jednu tietinu i1 vice nakla-
di na zakladni penéZzni odmény, proto musi byt poskytovani zaméstnaneckych benefitl
dikladn€ planovéno a fizeno, uvadi Armtrong (2014, s. 381). Jak uvadi Dvotékova
(2012, s. 168) zaméstnanecké benefity mohou mit penézitou formu nebo podobu vyhod

penézité hodnoty.

Kocianova (2010, s. 164) konstatuje, Ze management spolecnosti musi rozhodnout o rozsa-
hu a formach zaméstnaneckych benefitli, o zplisobu informovani zaméstnancii o poskyto-
vanych benefitech a musi zvazit také, do jaké miry umozni jejich volitelnost. Tyto infor-
mace by méli vychazet z prizkumii vné i uvnitf spolecnosti. Benefity, dle Dvotakové
(2012, s, 168) mohou byt poskytovany na zéklad€ kolektivni smlouvy, pracovni smlouvy

¢i jiné smlouvy, popiipadé vnitinim predpisem.

3.1 Prinosy zaméstnaneckych benefiti

Janouskova (2005, s. 58) konstatuje, Ze poskytovani zaméstnaneckych benefitli je jednim
ze zpusobil, jak se zaméstnavatelé snazi ziskat, udrzet a motivovat zaméstnance k vysokym
vykoniim. Dle Sikyfe (2014, s. 123) poskytovani benefiti zvyhodiuje zaméstnavatele,
zvySuji atraktivnost prace a zlepSuji povést zamé&stnavatele. V neposledni fadé je dobré

zminit to, Ze poskytovani zaméstnaneckych benefitl je také soucasti péce o zameéstnance.

Machacéek konstatuje (2010, s. 1), ze jednim z divodu, pro¢ poskytovat zaméstnanecké
benefity je rostouci nedostatek kvalifikovanych a kvalitnich zaméstnancti, proto se spolec-
nosti snazi tyto zaméstnance ziskat a pfipoutat poskytovanim riiznych zameéstnaneckych
benefitil. Pfi zvaZovani vice pracovnich nabidek je praveé pro zaméstnance vyznamné, jaké
benefity spolecnost nabizi, a je to jeden z vyznamnych rozhodovacich faktori. Aby mély
zaméstnanecké vyhody ptfiznivy G€inek na motivaci zaméstnanct, spokojenost a stabilitu
ana dobré vztahy s odbory, mé¢la by se spolecnost zajimat, které zaméstnanecké vyhody
zameéstnanci preferuji. (Koubek, 2010, s. 299) Pravé poskytovani zadoucich zaméstnanec-

kych benefith 1ze chéapat jako efektivni investice do zaméstnanci. Co také izce souvisi
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s poskytovanim zaméstnaneckych vyhod, a na co by si kazdy podnik mél dat pozor, je na-
staveni stejnych podminek pro vSechny zaméstnance a uplatnéni rovnosti pii poskytovani,

konstatuje Pelc (2011, s. 16-17).

Dle Blahy (2005, s. 174) je rozsah poskytovani zaméstnaneckych benefiti limitovan jak
vykonnosti spolecnosti, tak i datlovym mechanismem, jenz je vyhodny pro ob¢ strany — jak
pro zaméstnavatele, tak i pro zaméstnance. Sikyt (2012, s. 144) konstatuje, ze zamé&stna-
necké benefity jsou danovym vydajem zaméstnavatele, nejsou danovym piijmem zaméest-
nance, a nejsou soucasti vymeérovaciho zékladu pro odvod pojistného na socidlni zabezpe-

¢eni a pojistné na vSeobecné zdravotni pojisténi.

3.2 Clenéni zaméstnaneckych benefit

Zameéstnanecké benefity mizeme Clenit z riznych hledisek a z riznych thla pohledu, proto
se v této kapitole zabyvame jen vybranymi druhy ¢lenéni. Bldha (2005, s. 175) Koubek
(2010, s. 298) 1 Dvorakova (2012, s. 168) se shoduji s vécnym ¢lenénim zaméstnaneckych
benefitt v Evropé a v Ceské republice do ¥ skupin, pfi¢emz napiiklad v USA jsou za-

meéstnanecké benefity ¢lenény do péti skupin.
Zameéstnanecké benefity ¢lenime z vécného hlediska do nasledujicich skupin:

Vyhody socialni a kulturni povahy zahrnuji — kulturni a spolecenské akce, jesle a matet-
ské Skolky, ptjcky a ruceni za pajcky, Zivotni ptipojiSténi hrazené zcela ¢i z¢asti organiza-
ci, bydleni, sport, rekreace, dojiZd’ka do zamé&stnani, firemni penzijni systémy, kratsi pra-

covni doba, moZnost predcasného odchodu do penze.

Vyhody majici vitah k praci — mohou byt pfimo spojeny s vykonem pracovni ¢innosti,
jako je napf. vzdélani, stravovani, vyhodnéjsi prodej produktli spolecnosti pracovnikiim,
poskytovani ochrannych pracovnich prostfedkll, priibézna zdravotni péce, dalsi vyhody

z hlediska bezpeci a zdravi nad ramec zdkona.

Vyhody spojené s postavenim v organizaci — neboli pozicni vyhody, které jsou v ¢eském
prostiedi zndmé zejména jako manaZerské vyhody — auto, mobil, PC technika i pro sou-
kromou potiebu, zaméstnanecké akcie, narok na odév, staze, vybaveni kancelafi, bezplatné

bydleni atd. Pozi¢ni vyhody mohou byt také pro zaméstnance z rizikovych pracovist.
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Dale miizeme zaméstnanecké benefity ¢lenit z hlediska formy pfijmu na strané¢ zaméstnan-

ce:
Penézni — jedna se o finan¢ni ¢astku, kterd je pfimo poskytnuta zaméstnanci.

NepenéZzni — zaméstnanec neobdrzi piimo penézni prostiedky, ale méd moznost ziskat bez-

platné, ¢i zlevnéné sluzby naptiklad v oblasti kulturni, zdravotni, sportovni apod.
Zaméstnanecké benefity ¢lenime z hlediska ¢asu:

Jednorazové — napt. bezironé ptijcky, socialni vypomoci.

Kratkodobé — napt. ptispévky na stravovani a napoje.

Dlouhodobé — pfispévky na penzijni piipojisténi a soukromé zivotni pojisténi, uvadi Pelc

(2011, s. 19).

3.2.1 Vyhody zaméstnaneckych benefiti

Armstrong (2007, s. 595) a Blaha (2005, s. 174) popisuji vyhody, které ptinaSeji spolec-
nosti poskytovani zaméstnaneckych benefiti - lepsi konkurence schopnost vici ostatnim
spole¢nostem, které benefity nenabizeji, schopnost spole¢nosti ziskat a udrzet si vysoce
kvalitni zaméstnance, posileni sounélezitosti zaméstnance s firmou, nakladova efektivnost,
respektovani rozdilnych potteb a preferenci zameéstnancti, oddanost, angazovanost a loajal-

nost zaméstnancti, budovani dobrého jména a vytvoreni atraktivniho pracovniho mista.

3.2.2 Nevyhody zaméstnaneckych benefiti

Mezi nevyhody pii poskytovani zaméstnaneckych benefitii, dle Blahy (2005, s. 176) tadi-
me zejména administrativni a nakladovou narocnost, pravidelné aktualizace potieb za-

méstnancu.

3.3 Trendy v poskytovani zaméstnaneckych benefita

Historie zaméstnaneckych benefitli sahd az do obdobi 2. svétové valky, kdy byl v USA
nedostatek pracovnich sil a vlada zaroven zakazovala zvysovat platy. Spole¢nostem ne-
zbyvalo nic jiného, nez se snazit naldkat zaméstnance jinym zpusobem, jako napf.

za n¢ platily ucty u lékate, poskytovaly jim jidlo nebo zfizovaly Zivotni pojistky.
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U nas v Ceské republice to byl pravé Tomas Bat’a, ktery zacal vyuzivat motivaéni schop-
nosti zaméstnaneckych benefitli. Pro své zaméstnance nechal postavit Batovské domky,
d€lnici si mohli ve firmé zvySovat svou kvalifikaci v Batové Skole prace, ¢imz se jejich
mzda mohla zvysit. Tomas Bat’a se staral i o stravovani svych zaméstnanct, zdravotni péci
a volnocasové¢ aktivity. To, co zaméstnanclim pfijde v dnesni dob¢ téméi samoziejmé, bylo

na tehdejsi dobu skute¢né prialomové, uvadi (Berglova, 2017).

I ptesto, ze je dnes ve vétsing spoleCnosti Sirokd nabidka zaméstnaneckych benefitl, za-
méstnavatelé stale narazi na nespokojenost zaméstnancti, a to diky tomu, Ze nabidka bene-
fith Casto nereflektuje preference a potieby lidi. Dle prizkumu zaméstnaneckych preferen-
ci v minulém roce v oblasti benefitt mezi 1 485 respondenty ze viech krajii CR a 15 sekto-
ru trhu, uvadi portal Pohoda, Ze bézn¢€ nabizené vanocni vecirky, firemni akce, obCerstveni
na pracovisti anebo slevy na firemni vyrobky, dnes zaméstnanci uz nepovazuji za benefit
ale za standard. Z priizkumu vychdzi, Ze se na spodnich pfickach umistily stravenky, tele-
fon ¢i notebook s moznosti vyuzivani k osobnim ucelim. AvsSak neni to tak, ze by tyto
benefity zaméstnanci jiz nepozadovali, ale berou je jako samoziejmost, a proto by je méli

zamgéstnavatelé rozhodné ponechat.

Mezi deset nejZzadangjSich benefitid dle prizkumu patii zejména tfindcty a Ctrnacty plat,
bonusy/prémie, flexibilni pracovni doba, dovolend pét tydni, individudlni rozvrZzeni pra-
covni doby, home office, auto i pro soukromé ucely, stravenky a zdravotni volno.

(Penize, dovoleni a flexibilita, © 2018)

Nasledujici graf vyplyva z ankety, kterou realizovala Hospodaiskd komora mezi vétSimi
podniky. V roce 2018 celkem 80 % spolecnosti rozsifila portfolio zaméstnaneckych benefi-
td, drtiva vétSina bude v rozsifovani pokracovat i v letosnim roce. Z grafu vyplyva, ze pou-

ha Ctvrtina dotazanych o tom neuvazuje.
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V jaké oblasti zvaiujete poskytovat benefity svwwm zaméstnancim? (moZno
vice odpovédi)

Straveovani

i
I
F

Obecné socidini bene fity

B
9
&

Finanini pFispévek v urliych Ivotnich situad ch

o
[
Fa

Zdraa

™
w
i

Vodé | dvdni 41%

&
#

Materigini vybaveni

Zapojeni do viceilelovich programd

#

B
o
&

K ji poskytovanym benefindm nervabuji pfidivet dals

Infrastrukturni shaZby - %

Bernefity neposktytuli a poskytovat ne hodlam . %

Obr. 5 — Graf poskytovani benefiti (Hospodatska komora, © 2018)
Z grafu je patrné, Ze zaméstnavatelé nejcastéji chtji stavajici nabidku zaméstnaneckych
benefitil rozsifit o stravovani (stravenky, zavodni jidelnu, obcerstveni na pracovisti). Dru-
hou nejcastéjsi odpovédi bylo rozsifeni poskytovanych benefiti o socidlni benefity,
v podobé¢ ptispévku na dichod, tyden dovolené navic nebo moznost zkraceni pracovniho

uvazku kvili studiu ¢i péce o déti, uvedly parlamentni listy. (Hospodaiska komora,

©2018)

3.4 Nejvice poskytované benefity ve spole¢nostech

Blaha (2005, s. 177) Machacek (2010, s. 1-2) a Kocidnova (2010, s. 165-166) se shoduji
na tom, jaké zaméstnanecké benefity se fadi mezi nejcastéji poskytované benefity ve spo-

le¢nostech, jsou to zejména:

e Piipévky na stravovani,

e vzd¢lavani zaméstnancu,

e prispévky na rekreaci,

e piispévky na kulturni a sportovni vyziti,

e pfispévek na penzijni ptipojisténi,

e pfispévek na zivotni pojisténi,

e pfispévek na masazni, rehabilitacni sluzby,
e slevy na firemni vyrobky ¢i sluzby,

e zvyhodnéné plijcky zaméstnanclim,

e dary k zivotnim vyro¢im a jinym vyrocim,
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e poskytovani nealkoholickych népojti a obéerstveni na pracovisti,
e poskytovani sluzebniho automobilu i pro soukromé ucely,
e poskytnuti bydleni, nebo bezplatného piechodného bydleni,
e poskytovani zaméstnaneckych akeii,

e ziizovani firemnich Skolek,

e 13, 14. plat/mzda,

e oSatné,

e doprava do zaméstnani,

e zdravotni dny volna,

e dodatecna podnikova dovolena navic,

e socialni vypomoc nejbliz§im poztstalym,

e podpora pratelskych vztahd na pracovisti,

e ockovani proti chiipce,

e nakup vitaminovych pfipravka.

Hlavni typy zaméstnaneckych benefitii podle Armstronga
Armstrong (2007, s. 595) uvadi mezi hlavnimi typy zaméstnaneckych benefitt:
Penzijni systémy — jsou povaZovany za nejdileZitéjSi zaméstnanecky benefit.

Osobni jistoty — napiiklad Grazova, Zivotni pojisténi, jednd se o vyhody, které posiluji

osobni jistoty pracovnika.

Finanéni vypomoc — piijcky, vypomoc pii koupi domu, pomoc pii st€¢hovani a slevy

na sluZzby poskytované spolecnosti.

Osobni potieby — riizné formy dovolené, péce o déti, preruseni kariéry (obdobi, kdy pra-
covnik pferusuje kariéru v souvislosti se studiem nebo s matefstvim a poté se vraci ke stej-
né praci), poradenstvi pii odchodu do diichodu, finanéni poradenstvi a osobni poradenstvi

v obdobi krizi dale posilovny a rekreacni zatizeni.

Podnikové automobily a pohonné hmoty — stile velmi oceiiovand vyhoda i pfes skutec-

nost, Ze automobily jsou nyni mnohem vyraznégji zdanovany.

Jiné vyhody — dotované stravovani, pfiplatky na oSaceni, thrada telefonnich vydajii, mo-

bilni telefony a kreditni karty.
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Nehmotné vyhody — charakteristiky organizace, které pfispivaji ke kvalit¢ pracovniho

Zivota a €ini ji atraktivnim mistem, kde stoji za to byt zaméstnan.
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4 FORMY POSKYTOVANI BENEFITU Z HLEDISKA PODNIKU

Jak uvadi Sikyi (2014, s. 123), systém poskytovani zaméstnaneckych benefiti mize byt
bud’ plosny, nebo volitelny. Ve vétsiné piripadl nabizeji spoleCnosti svym zaméstnanct
vybrany soubor zaméstnaneckych benefitli, které navrhne personélni oddéleni nebo vede-
nim spolec¢nosti. Jak uz bylo zminéno v ptfedchozich kapitolach, zaméstnanci netvoii ho-
mogenni soubor a jejich preference v oblasti zaméstnaneckych benefitii ovliviiuji faktory
jako je napft. veék, pohlavi, rodinny stav, pocet déti, povaha vykonavané prace, dobou za-
meéstnani apod. Rozdily v preferencich zaméstnaneckych benefiti proto vedou spolec¢nosti
k nabizeni volitelného systému zaméstnaneckych vyhod nebo jejich bloka (tzv. Cafetéria

systém), uvadi Koubek (2010, s. 299).

Dvorakova uvadi (2012, s. 170), ze se jiz del§i dobu prosazuje moznost poskytovat za-
méstnanecké benefity volitelnym systémem v ramci stanovenych pravidel firemni nabidky.
Sykit (2012, s. 144) konstatuje, Ze systém poskytovani zaméstnaneckych benefitd musi byt

spravedlivy a efektivni, a zaroven musi uspokojovat zaméstnance i zaméstnavatele.

4.1 PloSny zpiisob poskytovani benefiti

Plosny zpiisob poskytovani benefitd, jak uvadi Machacek, (2008, s. 2) v tomto piipadé
zaméstnavatel stanovi v kolektivni smlouvé nebo ve vnitinim ptredpisu zakladni zaméstna-
necké benefity s ur¢enim pro vSechny zaméstnance. Poté je na zaméstnanci, zda tyto bene-
fity vyuZije nebo ne. Nevyhodou tohoto systému je, Ze zaméstnavatel mlZe investovat
do urcitého programu zaméstnaneckych benefitl, ale zaméstnanci nemusi mit o tyto formy
zajem.

Siky¥ (2014, s. 123) definuje plosny systém zaméstnaneckych benefitii, jako moZnost
vSech zaméstnanciim vyuzivat vSechny zaméstnanecké benefity, které zaméstnavatel po-
skytuje. Jako nevyhodu poskytovani plosného syst¢ému zameéstnaneckych vyhod vnima
Dvotakova (2012, s. 170) v nizké motivacni U¢innosti, kterd byvd vniména zaméstnanci

jako samoziejmost bez vyrazngjsiho motivacniho vlivu.
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4.2 Volitelny zptisob poskytovani benefith

Blaha (2005, s. 175) definuje Cafetéria systém jako soubor zaméstnaneckych benefiti.
Tento systém je velmi flexibilni, zahrnuje soubor zaméstnaneckych vyhod, z nich si kazdy
zaméstnanec muze vybrat dle svych individudlnich potieb. Kazdy zaméstnanec ma sviij

ucet, do jehoz vyse si mize Cerpat zaméstnanecké vyhody dle urcitych pravidel.

(Janouskova, 2005, s. 40), definuje Cafetéria systém tak, Ze zaméstnavatel stanovi firemni
bali¢ek zaméstnaneckych benefitii a stanovi rovn€z ro¢ni nebo mésicni limit bodi pro kaz-
dého zaméstnance. Kazdy zaméstnanec si z toho balicku zvoli takové benefity, které
mu budou nejvice vyhovovat. Pfi vybéru benefitti vychdzi zaméstnanec z bodové ohodno-
cené piislusné zaméstnanecké vyhody a z celkové vyse ptfidélenych bodii zaméstnanci
k ¢erpani benefitl. V piipad€, Ze se zméni jeho potieby a situace, md moznost zménit
strukturu svych zaméstnaneckych vyhod. Nékdy byva predmétem volby jen ¢ast nabize-
nych zaméstnaneckych benefiti a ostatni jsou nabizeny plo$né, uvadi Koubek

(2010, s. 299-300).

Dvorakova (2012, s. 170) uvadi, Ze personalné politicky cil zavadéni Cafetéria systému,
spociva v tom, ze vzhledem k ¢asto omezenému prostoru pro zvySovani mzdy se timto
systémem vytvateji pro urcité pracovniky €i pracovni skupiny atraktivni pobidky k praci

a setrvani ve spolecnosti.

Cafetéria systém je schopny zabezpecit i ekonomické cile, jako je napt. zvySeni stabilizace,
snizeni pracovni neschopnosti, zvySeni pracovni spokojenosti a piipravenosti k vykonu.
Cafetéria systém muze zaméstnavatelim usetfit penize za vyhody, o které neméa nikdo za-

jem nebo je nepotiebuje, konstatuje Armstrong (2007, s. 596).

Pfi zvoleni volitelného zplisobu poskytovani zaméstnaneckych benefitil je mozné zkombi-
novat variantu plo§ného a volitelného systému, nebo vyuzivat zcela volitelného systému
zaméstnaneckych benefitli. Posledni moznosti je volitelny systém outsorcovat, konstatuje

Sikyt (2014, s. 123-124).
Castecné volitelny systém

Caste¢né volitelny systém spociva v tom, ze je zaméstnanctim Cast zaméstnaneckych bene-
fith poskytovana plosné (pfispévek na stravovani, penzijni piipojisténi, dovolend navic,

placené dny nemoci apod.) a dalsi ¢ast zaméstnaneckych benefitli volitelné (pfispeévek
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na zivotni pojisténi, zdravotni péci, sport, kulturu, rekreaci apod.), uvadi Sykif

(2012, s. 144).
Zcela volitelny systém

Definice volitelného systému byla popsana vyse, autor Sikyi (2012, s. 144) definuje voli-
telny systém tak, ze si zaméstnanci dle svych preferenci vybiraji z pfedem stanovené na-
bidky a pfedem stanoveného rozpoctu na urcité obdobi - zpravidla na rok. Stanovenou na-
bidku i stanoveny rozpocet je mozné diferencovat dle riznych kritérii (hodnoty prace, pra-

covnich podminek, pracovniho vykonu apod.).
Outsorcing

Spravu volitelného systému neboli Cafetéria systému je mozné outsorcovat, a to predevsim
za Ucelem optimalizace nadkladli spojenych s administrativnim a persondlnim zajiSténim

volitelného systému zaméstnaneckych benefitd, uvadi Sikyt (2012, s. 144).

4.2.1 Vyhody a nevyhody Cafetéria systému
Blaha (2005, s. 175-176) definuje nasledujici vyhody Cafetéria systému:
Flexibilita — vyzaduje pritbéZznou aktualizaci potieb zaméstnanci.

Prithlednost — nebo také transparentnost - umoziuje zpétnou vazbu, pfispiva k vétsi moti-

vaci zaméstnancu vylepSovat si svou pracovni pozici.
SpravedInost — zaméstnanec ma svlij zaméstnanecky ucet, ktery obhospodatuje.

Individualizace a diferenciace — odklon od plosného systému k individualizaci potieb

zameéstnancu.

Participace a zvySeni spoluodpovédnosti zaméstnanci — piedstavuje moznost volby
zaméstnanciim, ktefi maji zodpovédnost za konkrétni podobu mzdové politiky ve spolec-

nosti.

Informovanost — piehledny systém, zaméstnanci znaji trzni hodnotu vyhod a dokézou tak
1épe ocenit, co pro n¢ zamestnavatel déla.
ZlepSeni image spole¢nosti — zaméstnanci si vazi moznosti volby, coz zvyhodiuje za-

méstnavatele od ostatnich spole¢nosti.
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SounaleZitost zaméstnancii se spolecnosti a jejich loajalita — v pfipad¢ netspéchu jsou
zaméstnanci ochotni pfinést obét’ a rozsah vyhod snizit, jakmile se spole¢nosti zacne dafit,

dostanou zaméstnanci satisfakci.
Nevyhody Cafetéria systému

Jak uvadi Blaha (2005, s. 175-176) i Koubek (2010, s. 300), nevyhody Cafetéria systému
jsou zejména administrativni a nadkladova narocnost, pravidelné aktualizace potieb zamést-

nanct, které jsou nakladné.

4.2.2 Vyhody Cafetéria systému pro zaméstnavatele
Vyhody Cafetéria systému pro zaméstnavatele definuje Janouskova (2005, s. 39-40) jako:
o efektivni vyuziti finan¢nich prostfedki s ohledem na danové zatizeni benefiti.

e zaméstnanclim je znama aktualni hodnota poskytovanych zaméstnaneckych benefi-
tt, dokdzou si tak 1épe uvédomovat ptinos, ktery jim zaméstnavatel prostfednictvim

benefitl poskytuje,
e transparentni a prihledny systém nefinanéniho odménovani,
e konkurenceschopné nabidka,
e moznost ndvaznosti na systém odménovani,
e zvySeni motivace a spokojenosti zaméstnanctl,
e snadna administrace benefitii pomoci IT néstroje,

e ziskavani piehlednych reporti a statistiky pomoci IT néstroje.

4.2.3 Vyhody Cafetéria systému pro zaméstnance

Vyhody Cafetéria systému pro zaméstnavatele dle Janouskové (2005, s. 40) lze specifikovat
jako:
e svobodny vybér benefitl z nabidky dle individudlnich potfeb zaméstnance, zamést-

nanec se svym vybérem motivuje sam a pro zameéstnavatele existuje vetsi Sance na

jeji trvani a prevahu motivatort,
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e vybér z prehledné a Casto i elektronické nabidky benefitl, zaméstnanec si miiZze na-
volit jiné vyhody na zakladé zmény svych preferenci, tim dochazi k opétovanému

zvySeni motivacniho efektu,
¢ snadné planovani benefitl nékdy i v uzivatelském prostiedi internetu/intranetu,
e pribézna informace o Cerpani a zustatku ptidélu bodd nebo korun,

e pichled o financnim objemu celkového balicku odménovani.
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5 DANOVE ASPEKTY

Vyznamnym rozhodovacim faktorem pro volbu zaméstnaneckych benefitli jsou danové

dopady, proto si v nasledujici ¢asti ptiblizime nej¢astéji poskytované zaméstnanecké bene-

fity a jejich danové dopady do zdkladl dané, a to jak na strané zaméstnance, tak na strané

zameéstnavatele.

Zamgéstnanecké benefity mtizeme rozdélit dle daitové vyhodnosti do ¢tyi skupin:

5.1

danové maximalné vyhodné benefity,
dailové vyhodné benefity,
danové neutralni benefity,

danové nevyhodné benefity.

Daiiové maximalné vyhodné zaméstnanecké benefity

Danové maximalné¢ vyhodné zaméstnanecké benefity jsou pro zaméstnavatele danovym

nakladem a pro zaméstnance osvobozenim od dani z pfijmu. Do této kategorie zahrnujeme:

zavodni stravovani do limitu, a to i v pfipadé platby formou stravenek do vyse
55 % z ceny jednoho jidla (stravenky) za sménu, ktera trva min. 3 hod,

pfispévky na penzijni a Zivotni pojisténi od zaméstnavatele aZ do vyse 50 000 K¢
za rok, dohromady pro penzijni pfipojisténi a Zivotni pojiSténi,

vzdélavaci kurzy a Skoleni, které souviseji s ¢innosti zaméstnavatele,

uhrada za pfechodné ubytovani zaméstnancti do vyse 3 500 K¢ mésicné, pokud
obec pfechodného ubytovani neni shodna s obci, kde mé zaméstnanec bydliste,
mobilni telefon a notebook,

pracovni odévy a obuv,

osobni ochranné pracovni prostfedky, myci, €istici a dezinfek¢ni prostiedky,

pitna voda na pracovisti,

cestovni nadhrady, véetné kapesného pii zahranic¢nich cestach, do limith a po kraceni
dle zékoniku préace,

ptispévek na cestovné MHD dle vnitini smérnice,

zavodni preventivni péce. (Berglova, © 2017)
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5.2 Daiové vyhodné zaméstnanecké benefity

Danové vyhodné zaméstnanecké benefity jsou pro zaméstnavatele sice nedanovym nakla-
dem, ale neplati z jejich poskytnuti socidlni a zdravotni pojisténi a pro zaméstnance se jed-

na o osvobozeni od dani z ptijmu. Do této kategorie zahrnujeme:

e nepenézni plnéni ve formé poukazek ¢i voucheri nebo v systému Cafetéria, jako
prispevky na vzdélavani, kulturu, sport a zdravi,

e (hrada za nadstandardni zdravotni péci,

e poskytnuti ptipévku na rekreaci v nepenézni forme do 20 000 K¢ ro¢né (vCetné fle-
xi poukézek),

e poskytnuti nealkoholickych napojl na pracovisti,

¢ hodnota zdvodniho stravovani nad limit stanoveny zékonem,

e bezplatné vyuziti firemni matetské skolky,

e sportovni nebo kulturni vyziti (vstupenky, poukazy) pro zaméstnance i pro rodinné
ptislusniky,

e nealko napoje na pracovisti (kromé& neochucené pitné vody, ktera je danové uzna-
telnd),

e bezlrocné zapujcky az do uhrnné vyse jistin 300.000 K¢

e zavodni stravovani (stravenky) - zbylych 45 % z ceny jednoho jidla (stravenky)
za sménu, ktera trva min. 3h,

e vécné nebo nepenézité dary (poukazky) do 2 000 K¢&/ rok. (Prehled zdanéni benefi-

tl pro zaméstnance, © 2017)

5.3 Daiiové neutralni zaméstnanecké benefity

U danové€ neutralnich zaméstnaneckych benefitii je rezim zdanéni stejny jako u vyplaty
mzdy, tzn. daflové uznatelny néklad na strané zaméstnavatele, ale piijem podléhd zdanéni
na stran¢ zamé&stnance a odvodiim na socidlni a zdravotni pojiSténi. U vétSiny z téchto za-
méstnaneckych benefiti je ale podminkou ujednani naroku na tento benefit ve vnitinich

pfedpisech spolecnosti €1 pracovni smlouvé. Do této kategorie zahrnujeme:

e sluzebni vozidlo pro sluzebni i soukromé ucely — zaméstnanci se piipocte ke mzdé

1 % ze vstupni ceny vozu,
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e pohonné hmoty pro soukromé ucely — jejich hodnotu je tieba piipocist ke mzdé
zaméstnance,

e tyden dovolené navic,

e prispévek na dopravu do zaméstnani,

e (hrada za pifechodné ubytovani zaméstnancti nad limit 3 500 K¢ mésicné,

e vyrobky a sluzby, které poskytuje spole¢nost svému zaméstnanci za cenu nizsi nez
obvyklou, zaklad dané se zvysuje o rozdil cen,

e moznost prace z domova (homeoffice),

e sickday (placené volno v dobé nemoci bez neschopenky),

e odménovani  prostfednictvim opce na  nakup cennych  papirt.

(Ptehled zdanéni benefitli pro zaméstnance, © 2017)

5.4 Darnové nevyhodné zaméstnanecké benefity

Danové nevyhodné zaméstnanecké benefity jsou pro zaméstnavatele nedafiovym nékla-

dem, u zaméstnance podléhaji zdanéni a odvodim na socialni a zdravotni pojisténi.

Do této kategorie tfadime poskytnuti ptispévku na rekreaci v nepenézni formé nad
20 000 K¢ rocné, darky zaméstnanciim jiné, neZ reklamni a propagacni pfedméty, a nespl-
nujici Ucel stanoveny vyhlaSkou o FKSP (napf. vanocni kolekce, sportovni vybaveni

apod.). (Berglova, © 2017)
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6 METODOLOGIE

V nasledujici kapitole jsou popsany metody vyzkumu, které jsou vychodiskem pro praktic-

kou ¢ast.
SWOT ANALYZA

Znamou metodou pro analyzu soucasného stavu spolecnosti véetné fizeni lidskych zdroji
je SWOT analyzu, ¢ili analyza silnych (S)trenghts a slabych (W)eaknesses stranek, ptilezi-
tosti (O)pportunities a hrozeb (T)hreats spolecnosti. Silné a slabé stranky vyjadiuji stav
vnitinich podminek spole¢nosti, jako jsou kvalifikované zaméstnanci, zastarald technika
apod. prilezitosti a hrozby vyjadiuji stav vnéjSich podminek spole¢nosti jako je konkuren-

ce, legislativa apod.

Cilem SWOT analyzy je identifikace silnych a slabych stranek, ptileZitosti a hrozeb spo-
le¢nosti, a nasledné zvolit vhodnou strategii k maximalizaci vSech téchto stranek, definuje

Siky¥ (2014, s. 46).
Dotaznikové Setieni

Cilené dotazovani je nejcastéji pisemnou a anonymni formou. Délka dotazniku by neméla
presdhnout dvacet minut, nebot’ po této dob¢ klesd pozornost respondenta. Tomuto limitu
odpovidad zpravidla 25-30 otazek. Otazky by mély byt jasné a spiSe kratké, nemély by
se vztahovat k vice zaleZitostem najednou a nemély by obsahovat sloZité terminy ani zapo-
ry. Typy otazek mohou byt oteviené nebo uzaviené. Co se tyka, reprezentativnosti dotaz-
niku neméla by mira névratnosti klesnout pod 60-70 % rozdanych dotazniki. Pro zajisténi
vys$8i navratnosti 1 objektivity odpovedi je vhodné, aby zaméstnanci dotazniky vypliiovali
hromadné a ve stejnou dobu, aby neméli moznost své odpovédi konzultovat, definuje Ur-

ban (2014, s. 90-91).

6.1 Shrnuti teoretické ¢asti

Teoreticka cast diplomové prace byla zpracovana na zaklad€ literdrni reSerSe Ceskych
1 zahrani¢nich autort. Prvni kapitola se zabyvala motivaci a pracovni spokojenosti, ktera
uzce souvisi s motivaci. Tato kapitola objasnila vyznam fizeni lidskych zdroja, jejichZ pro-
sttednictvim je spolecnost schopna dosédhnout stanovenych cilti. Dil¢i kapitola rozebira
teorii motivace, ktera je dilezitd k vykonavani préce, jeji zdkladni typy a teorii motivace,

které popisuji A.Maslow a C. Alderfer. Zavér kapitoly byl vénovan pracovni spokojenosti,
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ktera je spojena s postoji a pocity, které maji lidé ve vztahu ke své praci. Metodami zkou-
mani pracovni spokojenosti jsou strukturované dotazniky, rozvory, diskusni skupiny
¢1 kombinace strukturovanych dotaznikl s rozhovory, které jsou vychodiskem pro praktic-

kou ¢ast této prace.

Druha kapitola se zabyva odménovanim pracovniki, jakozto nejucinngjsi formou motiva-
ce. Soucasti této kapitoly je vytvareni systému odménovani, tak aby co nejlépe vyhovoval
konkrétni spolecnosti, jejim potfebam i potfebam jejich pracovnikiim. Kapitola také obsa-
huje rozdéleni vnitini a vnéj$i mzdotvorné faktory, které tvoti determinanty odménovani
pracovnikll v organizaci. Zavér kapitoly definuje slozky odménovani hmotnou i nehmot-

nou slozku a formy mezd.

StéZejni pozornost je v€novano problematice zaméstnaneckych benefitli, je zde uvedena
definice zaméstnaneckych benefitl jako soucast systému odméiovani, jejich pfinosy, Cle-
néni z raznych hledisek a z riznych uhli pohledu ¢i vyhody a nevyhody poskytovéani za-
méstnaneckych benefiti. Dalsi ¢ast je zaméfena na trendy v poskytovani zaméstnaneckych
benefitil, kterd se opird o trendy v samotnych benefitech a soucasné¢ o neposkytovanéjsi
zaméstnanecké benefity. Ctvrta kapitola definuje mozné formy plosného a volitelného zpii-
sobu poskytovani zaméstnaneckych benefiti a s tim souvisejici vyhody pro zaméstnance

i zaméstnavatele, které poskytovani volitelnym zplsobem piinasi.

Zavér teoretické casti je vénovan danovym aspektim zaméstnaneckych benefitd a jejich
danové dopady do zakladl dané€ jak na stran¢ zaméstnance, tak na stran¢ zaméstnavatele,
které jsou rozhodujici ptfi rozhodovani o vybéru benefitii. Kapitola metodologie uzavira
teoretickou ¢ast prace, prvnim bodem je SWOT analyza, kterd analyzuje silné a slabé
stranky podniku, potenciondlni pfileZitosti a hrozby a druhym bodem je definovana vy-

zkumna metoda dotaznikové Setieni.
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II. PRAKTICKA CAST
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7 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Na uvod praktické ¢asti bych Vam rada predstavila vybranou spolecnost, pro kterou pfii-
pravuji projekt na fizeni zaméstnaneckych benefitii. Jedna se o spole¢nost, ktera jako prvni

zalozila ve Zlinském kraji multikino.

Vybrana spolecnost sidli v centru Zlina a byla zalozena v roce 2007 jako akciova spolec-
nost. Zakladni kapital ¢inil 10 000 000 K¢. Od prvopocatku bylo podnikatelskym zdmérem
spolecnosti zfizeni prvniho multikina ve Zlinském kraji. Hlavni naplni spolecnosti je pie-

devs§im provozovani multikina. Provoz multikina byl zahajen dne 15. kvétna 2008.

Vybrana spolecnost spolupracuje i se sousednim Slovenskem, kde mé sptatelené 3D Mul-
tikino v Liptovském Mikulasi. Provozovatelem tohoto slovenského multikina je taktéz

vybrana spole¢nost. (Interni zdroje, © 2018)

7.1 Zakladni informace o spole¢nosti

Multiplex zahrnuje Sest salii s riznou kapacitou, z toho pét menSich sala a jeden vétsi sal.
Hlavni sal ma kapacitu 438 sedadel. Jednotlivé mensi saly maji okolo od 88 az 120 seda-
del. Kazdy sal také disponuje dvéma misty, ktera jsou vyhrazena pro invalidy. Celkova

kapacita salti je 949 mist.

Vsechny kinosaly disponuji odpovidajicimu vybaveni svétového standardu DCI (Digital
Cinema Initiatives) a modernimi technologiemi jako je naptiklad Dolby 3D, diky kterému
mohou navstévnici sledovat film ve 3D formatu a prostorové vnimat obraz. Multikino ma
také k dispozici dvé prenosné digitalni promitacky, rovné€z od spole¢nosti Dolby. Tento
systém zobrazeni dosahuje vyrazné lepSiho dojmu plastického obrazu neZ u principu vyu-
Zivajicitho dvoubarevnych bryli, ktery je vhodny pro 3D projekce z filmového pasu. Vy-
brané filmy jsou promitany ve 3D stereoskopickém formatu a navstévnici je mohou sledo-

vat pomoci specialnich polarizaénich bryli.

V multiplexu jsou nadvstévnikim k dispozici dvé pokladny, na nichz je mozné zakoupit
nebo vyzvednout rezervované vstupenky na jednotlivd pifedstaveni. K dispozici
v prostorach hlavni haly, ktera vede k jednotlivym salim je névstévnikiim k dispozici bu-
fet, kde si mohou zakoupit obCerstveni ¢i népoje a zpiijemnit si tak i dobu, nez za¢ne pro-

mitani.
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Kino je jednim z hlavnich projek¢énich mist pfi kondni Mezinarodniho filmového festivalu
pro déti a mladez. Spolupracuje zhruba asi s patnacti filmovymi distributory. Od konce
roku 2009 je zde také moznost zakoupit si vstupenky v prodejnich siti TicketPro a Tick-
Portal. Vyhoda pro analyzovanou spolecnost je také to, ze se nachazi ptimo v centru Zlina.
Kazdy z navstévniku si tedy mlize najit svij potiebny spoj mistni hromadné dopravy, nebo

vyuzit parkoviste, které je soucasti ndkupniho centra. (Interni zdroje, © 2018)

7.2 Provozované kinosaly a jejich vyvoj

Diive ve Zlin¢ v¢etné Malenovic fungovali tfi kina, zejména Velké kino Zlin na namésti
Préce, kino Kvéten v Malenovicich a multikino. Vybrana spole¢nost byla zaroven provo-
zovatelem Velkého kina ve Zliné a také Kina Kvéten v Malenovicich. Avsak Kino Kvéten
v Malenovicich muselo byt dne 13. ledna 2014, kvili velmi nizké névstévnosti a nizkym
piijmim zavieno. Velké kino bylo v roce 2016 taktéz uzavieno z ditvodi havarijniho stavu
budovy. V soucasné dobé se provoz a vysilaci program plné soustiedi na multikino
v centru Zlina. Vyhodou multikina je nepochybné 3D projekce, kterou zacalo kino dispo-

novat v unoru roku 2009.
Velké Kkino

Velké kino ve Zlin€ bylo postaveno v roce 1932 firmou Bata a posledni pfestavbou proslo

v roce 2004. Velké kino bylo v roce 2016 uzavieno z diivodu havarijniho stavu budovy,

v soucasné dob¢ se stale ¢ekd na rekonstrukci objektu. Vybrana spolecnost byla v minulos-
ti provozovatelem Velkého kina, které bylo diive vyhlaSené jako hlavni méstské kino

ve Zliné.

Velké kino se nachazi v centru Zlina a jeho ptvodni kapacita salu byla 2 500 mist,
v soucasné dobé€ kino nabizelo 1 010 mist. Velké kino se diky jeho velké kapacité fadilo
k nejvétsim kinosalim v Ceské republice. Mimo klasickou projekci pofadalo kino piimé
pfenosy Metropolitni Opery z New Yorku v HD rozliSeni, tyto pfenosy byly vétSinou bez-
nad&jné vyprodané. Kino bylo také vyuzivano pro potadani Mezinarodniho filmového fes-
tivalu déti a mladeze. Za zminku také stoji, Ze Velké kino ve Zlin¢€ bylo zafazeno do se-

znamu kulturnich pamatek Ceské republiky.
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Kino Kvéten

Kino Kvéten v Malenovicich bylo postaveno v 80. letech minulého stoleti. Provoz kina
Kvéten byl zahdjen v mésici kvétnu roku 1981 a disponovalo kapacitou 410 mist. V deva-

desatych letech, 1 po roce 2000 se v kiné ¢asto promitaly artové filmy.

Bohuzel s klesajicim poctem divakd muselo byt nakonec promitani v kiné¢ Kvéten v roce
2014 definitivné ukonceno. V soucasné dob¢ z nefunkéniho kina vznikd multifunkéni ob-

jekt, ktery budou vyuzivat pfedevsim mistni lid¢, Skoly i spolky.
Multikino Liptovsky Mikulas

Vybrana spolecnost je provozovatelem multikina v Liptovském Mikulasi. Slovenské 3D
multikino v Liptovském Mikulasi bylo otevieno 6. prosince 2013 a nachazi
se v obchodnim centru, které se nazyva RGB Liptov. Multikino disponuje tfemi plné digi-

talnimi 3D saly v kvalité projekce 4K s kapacitou mist pro 470 divakd.

Slovenské multikino mé rozdélené saly dle ndzvu obchodniho centra, pficemz sal R nabizi
212 mist a 5 mist pro invalidy. S&l G nabizi 110 mist a 2 mista pro invalidy a sal B nabizi

139 mist a 2 mista pro invalidy. (Interni zdroje, © 2018)

7.3 Nabizené sluzby

Hlavni ¢innosti vybrané spole¢nosti je projekce, prodej a predprodej vstupenek a darko-
vych poukazii. Dale také nabizi pfedprodej vstupenek u TicketPortal, TicketPro, Ticket

Art, Ticketstream, Eventim. Spolec¢nost vedle své hlavni ¢innosti nabizi i vedlejsi sluzby.
Hlavni sluzby

Spolecnost nabizi divakiim v pracovnim tydnu od pondé€li do patku promitani od 15:00
hod. do doby ukonceni promitani - dle délky jednotlivych filmi. V pribéhu vSedniho dne

mohou divéci shlédnout az dvacet projekci.

O vikendu je promitani zahajeno od 10:00 hod. a kon¢i s poslednim promitacim filmem,
pocet projekci se pohybuje okolo 35 za den. Prodej vstupenek na pokladné je kazdy den
0d 9:00 hod. do 21:30 hod.

Navstévnici kina si mohou zakoupit i drobné obcerstveni piimo v bufetu ve foyer, coz ne-

odmyslitelné patii k dobrému prozitku spojeného s projekci.
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Vedlejsi sluzby

Vybrana spolecnost jako vedlejsi sluzby poskytuje prondjem sald pro firmy. Sal mtze byt
pronajiman za tcelem poiradani firemnich prezentaci, predvadécich akci, samplingy vyrob-
ki divaktim, konference, divadelni pfedstaveni apod. Cena pronajmu salu ¢ini 1 500 K¢
az 3 000 K¢ za hodinu, cenu ovliviuji faktory jako je kapacita vybrané¢ho salu, délka pro-

najmu, pocet osob, termin akce a denni doba.

Vybrana spolecnost dale nabizi moznost specidlni projekce pro Skoly, které mohou byt
vhodné k vyuce, a to dle vlastniho piani, nebo si Skoly mohou vybrat film z aktualniho
programu. Dalsi sluzbu, kterou nabizi vybrana spolec¢nost, je vyuziti moznosti reklamy.
Reklamy na LCD monitorech ve FULL HD. V prostorach jsou ¢tyfi LCD obrazovky. Cena
jednoho spotu na vSech obrazovkéch o délce patnact vtetin, ktery je vysilany minimalné
¢tyfikrat za hodinu ¢ini za tyden 1 000 K¢, za dva tydny 1 800 K¢, za tfi tydny 2 500 K¢

a cena za mésic ¢ini 3 000 K¢. (Interni zdroje, © 2018)

7.4 Situace multikin v CR

Néavstévnost ¢eského kinotrhu byla v roce 2018 zaznamendna v podobé 16 344 483 divakd,
z toho trzby ¢Cinili 2 268 942 623 K¢, coz je oproti piredeslému roku 2017 znaény nartst
u obou faktorti. V roce 2017 bylo zaznamenéano 15 233 432 pocet divakl a trzba dosahla

2 004 245 131 K¢.

Co se tyka, primérné ceny vstupného véetné DPH a poplatku plynouci z kinematografic-
kého piedstaveni, ta se v roce 2018 pohybovala okolo 138,82 K¢, coz bylo o 7,25 K¢ vice,

nez tomu bylo v predchozim roce.

V roce 2018 byl zaznamenan poéet multikin v Ceské republice roven 31, kdezto v roce
2016 existovalo multikin 29. Celkovy pocet divakl za rok 2018 byl 16 344 483. Ze zming-
ného celkového poctu divakt, multikino navstivilo 10767 804 divakd, coz je

65,88 % z celkového poctu navstévnika kina za rok 2018.

Na celkovych trzbach pak maji multikina podil v podobé 74,04 %, coz ptedstavuje
1 679 977 776 K¢, avSak v ptedchozim roce byl zaznamenan podil trzeb multikin v podobé¢
75,42 %, z celkové trzby multikin, kterd Cinila 1 511 536 287 K¢. Trzby multikin zazna-

menaly narast oproti ptedchozimu roku o 11,14 %.
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Multikindm v Ceské republice dominuje Cinema City s celkovym poétem &trnacti multikin
a CineStar se tfinacti multikiny. Déle nasleduje Premiere Cinemas se tfemi multikiny. Jako
posledni je vybrana spolecnost, ktera provozuje jediné multikino ve Zlinském kraji. (Pte-

hledy a statistiky multikin, © 2019)

Do sestaveného prehledu jsem vybrala pro srovnani poslednich pét let. Z tabulky je patrné,
ze pocet divaku, ktefi radi navstivi kino, stale s postupem rokt roste. Nejvetsi nartst diva-
kt ve vybranych letech byl z roku 2015 na rok 2016. Nicmén¢ pii pohledu na trzby vSech
kin v CR miZeme vidét, 7e trzby vroce 2017 klesly oproti ptedchazejicimu roku
0 6 799 067 K¢&. Nicméng, co se tyce trzeb podilu multikin, tak ten v roce 2017 i pfest po-
kles trzeb vsech kin vzrostl. Oproti roku 2016 jde o ¢astku 62 024 816 K&.

poiet piedstaveni poiet diviki

2014 viechna kina CR 438 405 11 558 586 1462 670233
z toho multikina (29) 332500 7767 150 1081 622 086

podil multikin 75.84% 67.20% 73.95%

2015 vSechna kina CR 457 327 12 958 099 1669 176 581
z toho multikina (29) 346 617 8 844 385 1242003123

podil multikin 75,79%0 68.25% 74.41%

2016 viechna kina CR 471202 15621923 2011044198
z toho multikina (29) 349 168 10219 789 1449511471

podil multikin 74.10% 65,42 % 72,08%

2017 viechna kina CR 493 900 15233432 2004245131
z toho multikina (31) 376 485 10 342 990 1511536287

podil multikin 76.23% 67.90% 75.42%

2018 viechna kina CR 544243 16 344 483 22689042 623
z toho multikina (31) 415128 10 767 804 1679977776

podil multikin 76,28% 65.88%0 74,04%

Obr. 6 — Statistika kin v CR ve vybranych letech (vlastni zpracovani)
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7.5 Organizacni struktura

Organizace ve spole¢nosti mé jednoduchou liniovou strukturu, kde nejvyssi odpovédnost
a pravomoc ma feditelka. Ostatni zaméstnanci jsou ji podfizeni v nasledujicich Grovnich.
Tento systém organizacni struktury je vyuzivan v malych a stfednich podnicich. Vyhodou

této organizacéni skupiny jsou jednoduché vazby nadfizenosti a podiizenosti, té€sna kontrola

a vedeni. (Interni zdroje, © 2018)

Marketing-Program- Ekonomicke

Obchod oddéleni

Vedouci marketingového Hlavni provozni
. . Ekonom
oddéleni manazer

Grafik-web Ugetni Denni manazer

Vedouci
predprodeje

Predprode]

“edouci kabin

Obr. 7 — Organizaéni struktura spole¢nosti (vlastni zpracovani)

7.6 Ekonomicka situace a konkurence

Néklady vybrané spole¢nosti dle internich informaci jsou najemné (44 %), energie (4,5 %),
persondl (13 %), uklidova sluzba (3,5 %), tklidova sluzba obchodniho centra (2 %), nakla-
dy na distribuci (34%), ostatni naklady (2 %). Naklady na promitani 3D filmu - pofizeni
dvou projektorit pro promitani 3D technologie (88 %), pofizeni polarizacnich bryli pro
vnimani prostorového obrazu (8 %), nakup specialni mycky na 3D bryle (1,1 %), vice per-

sonalu (2,7%), ndklady na hygienu (0,2 %). (Interni zdroje, 2018)
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Ceny za sluzby vybranad spolecnost stanovuje dle podminek distributorti a konkurence.
Mimoto sleduje soucasnou situaci na trhu, néklady, poptavku, chovani zakaznikii, marke-
tingové cile spolecnosti, cile cenové politiky - dle situace méni ¢i upravuje cenovou politi-
ku. Vybrana spolecnost sleduje navstévnost a srovnava, sleduje i tspésnost a primérnou

cenu na trhu.

Co se v soucasné dobé tyka konkurence, je na tom vybrana spolecnost velmi dobte, jelikoz
jako jediné multikino dominuje na trhu ve Zlinském kraji. Dfive spolupracovala s Velkym
kinem a kinem Kvéten, které jsou v soucasnosti zavieny. Zlinsky kraj disponuje celkové
osmi kiny, z toho pouze vybrana spolecnost provozuje multikino. Kina, kterd se nachazeji
ve Zlinském kraji, nalezneme ve méstech Uherském Hradisti, Uherském Brodé, Krométizi,
Napajedlich, Roznovem pod Radhostém, Vsetiné a Valasském Meziti¢im. Jedinou konku-

renci v oblasti piisobnosti multikin je Brno, Olomouc a Ostrava. (Interni zdroje, © 2018)

7.6.1 SWOT analyza spole¢nosti

SWOT analyza slouzi k analyze vnitiniho a vnéjSiho prostredi spolecnosti. Prostfednictvim
této analyzy ma spole¢nost moznost hodnotit svou ¢innost, analyzovat problémové oblasti
a hledat nové moznosti k maximélnimu rozvoji spolecnosti. V nésledujici tabulce jsou

popsany silné a slabé stranky spole¢nosti a také ptilezitosti a hrozby.

Z vyse uvedenych informaci ve SWOT analyze, je patrné, Ze ve spolecnosti pievladaji sil-
né stranky nad slabymi, coZ je pro spolecnost pfiznivé. Mezi silné stranky spolecnosti patii
dobra dostupnost, moderni prostiedi, vérnostni programy, Siroka nabidka sluzeb apod. Na-
opak mezi slabé stranky patii zejména vyssi vstupné oproti mensim kintim.

Co se tyka vngjSiho prostiedi, tedy ptilezitosti a hrozeb, prevladaji hrozby. Pfipadna krize,
zvySovani dani apod., to v§e mize byt pti¢inou zvySovani vstupného, které spolecnost ne-
muze nikterak ovlivnit. Mezi ptileZitosti spole¢nosti fadime rozvoj technologie, s tim sou-
visi drzet krok s konkurenci pfi vzniku novych forem promitani, dale mezi ptileZitosti patii

dotace, sponzorstvi ¢i planovana rekonstrukce sedadel v sale.
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Ini prostredi

w
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Vn

Vnéjsi prostiedi

Tab. 1 — SWOT analyza spolecnosti (vlastni zpracovani)

Silné stranky
Prvni multiplex ve Zlinském kraji,
dobra dostupnost,
zazemi v centru Zlina,
Siroka nabidka sluzeb,
filmovy festival pro déti a mladez,
vérnostni programy a slevy,
projekty,

online koup¢ vstupenek a rezervace

na webovych strankach,
bezbariérovy pristup,
moderni prostiedi,

oteviraci doba.

Prilezitosti
Moznost zvySovani urovné technolo-
gie,
sponzorstvi, dotace,
rekonstrukce sedadel,

snizeni Casové mezery mezi zahra-

nic¢nimi a tuzemskymi premiérami,

divacky zijem o promitani o viken-

du,

atraktivni nabidka filma.

Slabé stranky

Vyssi vstupné oproti jednosalovym ki-

num,
kapacitné omezené a placené parkoviste,

malé prostory v predsali.

Hrozby

Digitalizace v mensich mistnich kinech,
legislativa,

krize a recese,

piratstvi,

progresivni technologie v podobé doma-

cich kin a televize (3D),

konkurence (Brno, Olomouc, Ostrava).
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8 ANALYZA SOUCASNYCH ZAMESTNANECKYCH BENEFITU

Poskytovani zaméstnaneckych benefitii se samoziejmée 1isi odvétvim, ve kterém spolecnost
podnika. V soucasné situaci, kdy na trhu prace prevazuje nabidka volnych pracovnich mist
a nedostatek pracovnich sil, nuti zaméstnavatele hledat nové cesty, jak si udrzet stavajici
zaméstnance a ziskat nové zaméstnance, ktefi jsou ldkani vy$s§imi mzdami a nejriznéjSimi
zamestnaneckymi benefity k jiné spoleCnosti. S timto problémem se potykaji zaméstnava-
telé vSech velikosti ze vSech odvétvi, je proto nutné investovat do udrzeni té€chto kvalitnich

zaméstnancu.

V soucasné dob¢, kdy si zaméstnanci mohou vybirat z vét§stho mnozstvi nabidek, je pro
zaméstnavatele nutné byt atraktivni nejen v rdmcei odpovidajiciho mzdového ohodnoceni,
ale 1 motivovat zaméstnance prostfednictvim poskytovani zameéstnaneckych benefitil
k dlouhodobé spolupraci v jejich spolecnosti, a tak se benefity stdvaji hlavnim nastrojem
boje o zaméstnance. Vysledkem spravné kombinace mzdového ohodnoceni s Zadoucimi

firemnimi benefity je spokojeny zaméstnanec i zaméstnavatel.

8.1 Analyza zaméstnaneckych benefiti ve vybrané spole¢nosti

V soucasné dobé vybrana spolecnost zaméstnava asi 46 zamé&stnanct. Co se tyka poskyto-
vani zaméstnaneckych benefitil, nabizi spolecnost v souc¢asnosti mensi $kalu zameéstnanec-
kych benefiti . Spolecnost se doted” primarné zameétovala na poskytovani finan¢nich bene-
fith, avSak poskytované finan¢ni benefity nejsou pro vSechny zaméstnance stejné, ale 1isi
se dle jednotlivych pracovnich pozic, které jsou tvotfeny fidicimi pracovniky, technicko-

hospodarskymi pracovniky a brigadniky.

Z poskytnutych internich informaci, zaméfenych na oblast benefitl, které jsem ziskala pro-
sttednictvim nestrukturovaného rozhovoru s vedoucim obchodniho oddé€leni spole¢nosti.
Vypliva, Ze nyni je ve vybrané spolecnosti zaveden ploSny systém zaméstnaneckych bene-
fith. Spolecnost se v minulosti zamétovala spiSe na formu finan¢nich zaméstnaneckych

benefiti, a také nikdy neprovadéla prizkum spokojenosti zaméstnanct v této problematice.

V nasledujicich kapitolach je provedena analyza soucasnou situace v oblasti poskytovani
zaméstnaneckych benefitd. Poté vyuziji dotaznikové Setfeni, jako metodu zkoumani, po-
moci které zajistim potfebné informace, vedouciho ke zlepseni vyuziti zaméstnaneckych

vyhod jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele.
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8.1.1 Analyza poskytovanych finan¢nich benefitu

Spolecnost poskytuje financni benefity svym fidicim pracovnikim a technicko-
hospodaiskym pracovnikiim formou mési¢nich prémii a provizi, které jsou vyplaceny
Ctvrtletné ke stalému platu dle aktudlniho vysledku hospodaieni spolecnosti a dle navrhu

vedouciho oddéleni daného useku.
Mzda brigadniki

Mzda brigadniki se lisi dle pracovniho zatazeni. Brigadnici zatazeni na pozice brigadniho
promitace, vyrobce popcornu, ofecht v karamelu a brigaddnici predprodeje vstupenek jsou
odménovani 100 K¢/hod. Pracovnici vykonavajici tyto pozice mohou dosahnout navic mé-
si¢nich odmén za predpokladu splnéni dochazkového limitu, ktery je odménovan za odpra-

covanych miniméln¢ 60 hodin/mésic a vice.

Brigadnik vykonavajici pozici uvadéce, pokladni ¢i obsluhu bufetu je odménén za hodinu
prace 85 K¢&. Avsak i témto pracovnikim vyplacena i vy$$i hodinovda mzda a to az
95 K¢/hodinu, za predpokladu splnéni dochazkového limitu nebo dlouhodobé kvalitné pra-
cujicim brigadnikiim na zéklad€ rozhodnuti manazera. Brigadnici, ktefi zastavaji pozice

zaskokového manaZera, jsou odménovani 110 Ké&/hod.
Odmény brigadnikiim

Dochazkovy systém je zaméfen motivacn€ na vSechny pracovni pozice brigadnikli stejné,
tak, aby je motivoval k vy$§imu pracovnimu nasazeni ve smyslu splnéni mésicné odpraco-
vanych hodin nad limit. Brigddnikiim jsou vyplaceny odmény za odpracované hodiny na-
sledovné. Za odpracovanych minimaln€ 60 hodin za mésic dostanou odménu ve vysi
500 K¢, pti odpracovani minimalné 80 hodin jsou odménéni 800 K¢/meésic navic, dosdhnu-

tim odpracovanych 100 a vySe hodin dostanou odménu v podobé 1 300 K&/mésic.

Dalsi finan¢ni benefit je vyplacen pracovnikiim v obsluze bufetu, coz je v dané spolecnosti
definovéno formou splnéni limitu planu trzeb v bufetu. Opét je zde zatazena i forma moti-
vace, kterd spoc¢iva ve vyplaceni odmén pii splnéni obratu trzeb. SpoleCnost tento fakt,
oznacuje pojmem ,historickd trzba®“. Pracovniky v bufetu méa pod vedenim denni manazer,
ktery na n€ dohliZi a jeho tkolem je motivovat pracovniky ke splnéni pozadovanych cili.
Nérok na odménu vzniké dle ptani spolecnosti za predpokladu, Ze na jeden nakup je Utrata

alespon 130 K¢, z toho, co je nad touto ¢astkou dostava prodejce 5 %.
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Vypocet pro predstavu = realna trzba — (pocet nakupti*130)*0,05.
Napt. = (50000 — (400*130))*0,05 = 500 K¢, vyslednd odména pro prodejce za dany den.

Co se tyka obsluhy pokladny a bufetu, vyhodnocuji se jednou mésicné piebytky za jednot-
livé sekce (pokladna, bufet). Uhradi se chybé&jici nebo proslé zbozi ptipadné jiné minusy,

které béhem mésice vznikly. Zbyvajici sumy se 40 % vyplati brigadnikiim dle poctu smén.

Jiné nestandardni odmény jsou v rezii manazeru, ktefi vyhodnocuji praci jednotlivych bri-
gadniki napf. popcorn zdarma, kdyz jdou na projekci, financni odména pii praci

na marketingovych akcich a pfipadné darkové poukazy od partnerti vybrané spolecnosti.

8.1.2 Analyza poskytovanych nefinan¢nich benefitu

Nefinan¢ni benefity maji vyhodu v tom, Ze si je zaméstnanci pamatuji a oceiiuji. Vybrana
spole¢nost poskytuje vS§em svym pracovnikiim nefinan¢ni benefity v podobé kontrolni pro-
jekce. Jednd se vzdy o promitani filmu, ktery jde do premiéry (dle vybéru) a kona se kaz-
dou stfedu. Kontrolni projekce je obohacena o obcerstveni a dalsi vstupenkou zdarma pro
doprovod zaméstnance. Brigadnikim spolecnost poskytuje 1 ks VIP vstupenky do kina
za odpracovanych 50 hodin a vice za mésic, 2 ks VIP vstupenek obdrzi brigadnici, ktefi
odpracovali 100 hodin a vice za mésic. Nefinan¢ni benefit dostavaji zaméstnanci zastavaji-
ci pozici pokladni ptedprodeje a to formou 3 ks VIP za mésic. DalSim poskytovanym nefi-
nan¢nim benefitem na této pozici je, Ze ma zaméstnanec moZznost tfikrat za mésic poslat
dveé osoby do kina a sam, poptipad¢ s doprovodem zdarma muiiZze chodit na projekce dle
svych potteb. V organizaci prevazuje mlady kolektiv, tim je tento nefinancni benefit bez-
pochyby oblibenym. Spolecnost dba i na vzdélavani a moznosti kariérového ristu svych

zaméstnavatelu.

Vedoucim pracovnikiim spole¢nost poskytuje nefinan¢ni benefity formou mobilniho tele-
fonu, ktery mohou vyuzivat i pro soukromé tucely. Zaméstnanci dostali zdroven i moznost
vybéru mobilniho telefonu dle svych preferenci. Déale vedouci pracovnici a manazefi mo-
hou vyzit moznosti homeoffice anebo sickdays. Podminka vSak u homeoffice je ta, ze pra-

ce musi byt udéland, jinak nebude moci pracovnik této vyhody dal vyuzivat.
Mezi dal$i nefinan¢ni benefity spole¢nost fadi workshopy, které vytvari mlady kreativni
kolektiv brigadniki, jenz je motivuje k vétsi efektivité, vytvaii pocitu nadSeni, spokojenos-

ti.
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Z vyse uvedenych informaci je patrné, ze spolecnost disponuje systémem zameéstnanec-
kych benefitl, kterd se zamétuje na financni i nefinancni benefity. Soucasnéa nabidka nefi-
nancnich benefitll nepatii k nejpestfejSim a vetSinou spise vyplyva ze situace, nez ze by

patiila néjakym zptsobem k cilené politice firmy.

Proto se v nasledujicich kapitolach zaméfuji na kvantitativni vyzkum pomoci dotaznikové-
ho Setieni, ktery je zacilen na zaméstnance spolecnosti, jejich ndzory, preference a spoko-
jenost. Pomoci vysledk, které vyplynou z tohoto Setieni, bude mozné urcit zptisob, jakym
danou situaci fesit - zda nastavit novy systém zaméstnaneckych benefiti, ponechat ho nebo

pozménit.
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8.2 SWOT analyza soucasného stavu benefiti

Na zakladé vyse zminénych informaci o zaméstnaneckych benefitech ve spolecnosti je

v nasledujici tabulce vytvofena SWOT analyza zaméstnaneckych benefiti poskytovanych

v soucasnosti ve vybrané spolecnosti.

Tab. 2 — SWOT analyza soucasnych benefita (vlastni zpracovani)

Silné stranky

Fixni systém benefitt,

N

E vyplaceni mésicnich a Ctvrtletnich
2 prémii.

=

(="

N

=

>

~

© i

=
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Prilezitosti
Zefektivnéni systému zaméstna-
neckych benefitd vyhodnych
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Vnitini prostfedi SWOT analyzy se tyka silnych a slabych stranek v oblasti poskytovanych

benefiti ve vybrané spole¢nosti. Z analyzy jednoznacné vypliva, Ze mezi silné stranky za-

fadime predevSim to, Ze spolecnost disponuje systémem benefitd, ktery je zaméten, jak

na nefinan¢ni benefity, tak i na finan¢nich zaméstnaneckych benefitl, avSak penize nad
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radmec pevné slozky platu nemusi do urCité miry pasobit jako motivator tak siln€, jako
by tomu bylo u nefinan¢nich benefiti. Spolecnost poskytuje svym zaméstnanciim finan¢ni
benefity formou meési¢nich ¢i Ctvrtletnich odmén, coz poukazuje na to, ze si vazi prace

svych zaméstnanct a dokdzou ji nalezit¢ odmenit.

V opacném piipade, co se tyka slabych stranek v poskytovani benefitli vybranou spolec-
nosti, ji mize byt naptiklad mald nabidka nefinan¢nich benefitd, které jsou dnes bézné
spolecnostmi poskytovany. Je patrné, ze spoleCnost nema zadné informace o preferencich
a potfeb. Zameéstnavatel by se tedy mél vice zajimat o to, co jeho zaméstnanciim chybi
a s ¢im nejsou spokojeni, napf. pomoci dotaznikového Setfeni nebo se vice zamérit
na zpétnou vazbu, co opravdu jeho zaméstnanci chtéji, co je motivuje, co postradaji a nao-

pak ¢eho si vazi. To by vedlo k eliminovani slabé stranky.

Vnéjsi prostiedi SWOT analyzy se tyka prilezitosti a hrozeb z hlediska soucasné& poskyto-
vanych benefitd. Ptilezitostmi vybrané spole¢nosti v oblasti benefitl je vylepsSeni systému
zaméstnaneckych benefitl, ktery bude konkurenceschopny a zaroven motivujici 1 danove

vyhodny pro ob¢ strany.

Naopak moznymi hrozbami v oblasti poskytovanych benefitll je konkuren¢ni boj o za-
méstnance a s tim spojend 1 fluktuace zaméstnanct, kteti budou prechazet ke konkurenci
diky atraktivité¢ poskytovanych benefiti v konkuren¢nich firmach. Hrozbou pro spole¢nost
muze byt zména danové vyhodnosti a to z divodu toho, Ze se mize zménit legislativa
v pribéhu nékolika let ménit, a to, co bylo pro zaméstnavatele vyhodné, se zrusi nebo
uz nebude poskytovani urcitého benefitu z hlediska danové soustavy vyhodné poskytovat.

Spolecnost musi byt pfipravena na hrozby, méla by se jim vyhybat a minimalizovat Skody.
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9 METODY SETRENI

Jako nejvhodnéj$i metody k Setfeni byly zvoleny metody nestrukturovaného rozhovoru
a dotaznikové Setfeni. Dotaznik byl zacilen na zaméstnance vybrané spolecnosti pro zjiste-
ni postojii a ndzort zaméstnancu. Prostfednictvim rozhovoru s obchodnim feditelem byla

ziskana interni data o fungovani spole¢nosti.
Nestrukturovany rozhovor

Rozhovor s obchodnim feditelem panem Mgr. Michalem Gajou byl zacilen celkové
na informace o chodu spolecnosti. Diky dlouholeté piisobnosti ve spolecnosti, ve které pan
Gaja pracuje jiz od samotného zalozeni, mné prostiednictvim rozhovoru poskytnul infor-
mace o celkovém fungovani spole¢nosti, jeji historii, soucasnosti, poskytovanych sluzbach,
organizaéni struktufe zaméstnancu spolecnosti, véetné souc¢asného systému benefitl a za-

meéstnanecké politiky. Rozhovor je uvedena v ptiloze P II.

9.1 Charakteristika dotaznikového Setireni

Dotaznik byl vytvoten autorkou a mél elektronickou podobu (jeho kompletni znéni je uve-
deno v piiloze P I). Dotaznik byl zpracovan pomoci softwaru Google Docs. Nasledné byl
dotaznik zaméstnanclim rozeslan prostrednictvim elektronické posty jako hromadny e-mail
s odkazem na elektronickou verzi dotazniku. Dotaznikové Setfeni obsahovalo celkem

15 otazek, z toho 14 otazek bylo uzavienych a jedna oteviena.

Dotaznik je rozdélen do dvou c¢asti. Prvni ¢ast dotazniku zjiStuje demografické udaje re-
spondentl jako je v€k, pohlavi pracovni zatazeni a délka pracovniho poméru, aby bylo

mozn¢ zjistit, zda tyto faktory maji vliv na vybér benefita.

Druhé ¢ast dotazniku je sestavena tak, abychom ziskali, co nejvice informaci o soucasné
situaci v poskytovani zaméstnaneckych benefitii ve vybrané spolecnosti, preferencich za-
méstnanct a jejich spokojenosti. Otdzky se zaméfuji na znalost sou¢asného odménovaciho
systému, abychom zjistili, zda je nabidka benefitli zaméstnanclim spravné komunikovana.
Dalsi otazky se zamétuji na spojenost zaméstnancii s poskytovanymi benefity a jejich pre-
ference pii vybéru. Také nas zajimd, zda nabidka benefitd, ovliviluje rozhodnuti respon-

denti pracovat v dané spolecnosti.
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9.1.1 Cile dotaznikového Setreni

Cilem dotaznikového Setieni je analyzovat soucasnou situaci ve vybrané spole¢nosti, aktu-
aln¢ nastaveny motivacni a odménovaci systém, spokojenost zaméstnancti se soucasnou
nabidkou benefita a jejich preference pii vybéru benefiti. Vysledky tohoto Setfeni budou
pouzity jako podklad pro navrh projektu na zlepSeni systému zaméstnaneckych benefitii

ve vybrané spole¢nosti.
V souvislosti s timto cilem byly navrzeny 4 vyzkumné otazky:

e Jaka je spokojenost se souCasnym systémem poskytovani? (Fungovani systému,
nabidka benefitt, atraktivnost).

e Jaké benefity jsou pro zaméstnance zaddouci? (Jak ze stavajicich benefitd, tak z téch
kterymi by zaméstnanci stavajici nabidku radi rozsitili).

e Existuji faktory (typ pracovni zatazeni, délka pracovniho poméru), které ovliviiuji
vybér benefith?

e Mai pohlavi zaméstnancti vliv na spokojenost s nabizenymi benefity?

Data jsou zpracovana v tabulkovém kalkulatoru Microsoft Excel s vyuzitim kontingenc-
nich tabulek a grafii pro vizualizaci a ptehlednost vysledkd. Pro analyzu dat byly vyuzity
deskriptivni (popisné statistiky) se zaméefenim na absolutni a relativni ¢etnosti. Pro kazdou
otazku z dotazniku byla vytvofena tabulka rozdéleni Cetnosti a koldCovy, ptipadné sloup-

covy nebo pruhovy graf (kompletni seznam tabulek a grafti je uveden v ptiloze P III).

9.2 Charakteristika respondentii

Podle informaci od teditele spolecnosti v soucasné dob& ve spolecnosti pracuje celkem
46 osob (11 pracovnikli na hlavni pracovni pomér, 30 brigadnikd a 5 technicko-
hospodaiskych pracovnikil). Mého vyzkumu se zucastnilo celkem 36 respondenttl, pficemz
20 z nich byly Zeny a zbyvajicich 16 osob byli muzi. Celkovy pocet dotdzanych osob zob-

razuje tabulka (Tab. 3). Navratnost dotaznikt ¢ini cca 78 %.

Tab. 3 — Pohlavi respondentli (vlastni zpracovani)

Pohlavi Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Muz 16 44,44 %
Zena 20 55,56 %

Celkovy soucet 36 100,00 %
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Na obrazku (Obr. 8) je zobrazeno grafické rozlozeni respondentli podle véku. Lze vidét, ze
nejvice zastoupenou vékovou skupinou pracujici ve spolecnosti jsou mladi lidé ve véku
16-26 let. Tato vekova kategorie tvoii 75 % vSech respondent. Respondenti nad 26 let

jsou rozprostfeni v ostatnich v€kovych kategoriich a tvoti zbyvajicich 25 % procent.

Vék respondentt

3%

16 - 26 let
m27-35let
m29-39let

36-45 let

M 45 let a vyse

Obr. 8 — Rozd¢leni respondenti dle véku (vlastni zpracovani)
Nejvetsi cast respondentil tvofi pracovnici, ktefi jsou ve spolecnosti zaméstndni méné nez
jeden rok (30,56 %), druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou zaméstnanci pracujici ve spolec-
nosti 1-2 roky, ktefi tvoti 27,78 % a tieti nejpocetn&jsi skupinu tvoii zaméstnanci s délkou
pracovniho poméru 3-5 let, kterych je 25 %. Absolutni i relativni ¢etnosti délky pracovni
pomeéru jsou znazornény v tabulce (Tab. 25) v ptiloze P III. Grafické zndzornéni je uvede-

no na obrazku (Obr. 9).
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Délka pracovniho poméru

m1-2roky
m 10 a vice rokd

3 -5rokd

V 6 a vice rokd

B méné nez 1 rok

14%

25%

Obr. 9 — Rozd¢leni respondentt dle délky pracovniho pomeéru (vlastni zpracovani)

Jak lze vidét z tabulky (Tab. 4) nejcastéjSim typem pracovniho poméru ve spolecnosti
je dohoda o provedeni prace nebo dohoda o provedeni pracovni ¢innosti. Z toho plyne, ze
spoleCnost zaméstnava =z velké ¢asti  brigadniky. Tato skutecnost koresponduje
i s informaci o véku respondentii ziskanou vyse, kde jsme zjistili, Ze ve spolecnosti pracuji

prevazné mladi lidé do 26 let.

Tab. 4 — Typ pracovniho poméru (vlastni zpracovani)

Typ pracovniho poméru Absolutni ¢et- | Relativni ¢etnost
nost
Dohoda o provedeni prace, dohoda 25 69,44 %
o pracovni ¢innosti
Hlavni pracovni pomér 11 30,56 %
Celkovy soucet 36 100,00 %

Ze je vybrana spolecnost z velké &asti tvofend brigadniky, je patrné i z dal$i otazky, kde
jsem se ptala, na typ pracovniho zatazeni. Tuto otazky jsem zatadila jako dopln¢k pied-
chozi otazky, abych od sebe rozeznala manazery/vedouci a technicko-hospodaiské pracov-
niky. Vysledky jsou uvedeny v tabulce (Tab. 5), kde vidime, Ze 24 dotazanych osob pracu-
je ve spole€nosti na brigddnické pozici, 8 osob ma pozici manaZera nebo vedouciho
a4 zrespondentll zastdvaji misto technicko-hospodarského pracovnika. Vzhledem
k nizkému poc¢tu manazerti/vedoucich a THP pracovnikil, rozdélim pracovniky podle typu

pracovniho zatfazeni pouze na dvé skupiny, a to brigddnici a HPP pracovnici. Pro lepsi
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pfedstavu je tabulka doplnéna grafickym znazornénim na obrazku (Obr. 22) v ptiloze P III,

kde je uvedeno procentudlni vyjadieni.

Tab. 5 — Typ pracovniho zatazeni (vlastni zpracovani)

Typ pracovniho zarazeni = Absolutni ¢etnost

brigadnik 24
manazer/vedouci 8
THP pracovnik 4
Celkovy soucet 36

9.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni

Relativni ¢etnost

V této casti jsou vyhodnoceny odpovédi na otazky tykajici se zaméstnaneckych benefitii

a odménovaciho systému ve spole¢nosti, které¢ jsem ziskala od zaméstnancti prostiednic-

tvim dotazniku.

Prvni otazka dotaznikové Setfeni méla za kol zjistit, co oslovené zaméstnance motivuje

k lepsim vykoniim. Procentudlni zastoupeni v jednotlivych odpovédi je patrné z obrazku

(Obr. 10). Zjistili jsme, Ze nejvice respondentil preferuje financni odménu (celkem cca

36 % dotazanych). Druhé misto s 30 % zaujimaji vztahy na pracovisti. Ptiblizné¢ 20 % do-

tdzanych motivuji zaméstnanecké benefity. Naopak nejméné zaméstnance motivuje kariér-

ni rast. Vzhledem k vysokému poctu brigddnikii ve spolecnosti a jejich v€ku mé tento vy-

sledek nepfijde nijak neocekdvany. Mladi zaméstnanci spole€nosti ziejmé vice slysi

na jinou formu odmény nez je profesni realizace v této oblasti.
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Co Vas motivuje k lepSim pracovnim
vykonim?

m finan¢ni odména
m kariérni rdst
pochvala od nadtizeného

vztahy na pracovisti

B zaméstnanecké benefity

11%

3%

Obr. 10 — Rozdéleni respondenti dle motivace (vlastni zpracovani)
Druha otazka zjistovala, zda jsou oblibenéjsi penézni nebo nepenézni benefity. Dvé tietiny
respondentll oceni spiSe penézni benefit pred nepenéznim. Vysledky jsou uvedeny

v tabulce (Tab. 6).

Tab. 6 — Typ benefitu (vlastni zpracovani)

Typ benefitu Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Nepenézni 12 33,33 %
Penézni 24 66,67 %
Celkovy soucet 36 100,00 %

Treti otazka sledovala, jak jsou zaméstnanci spokojeni se soucasnou nabidkou benefitl
ve spole¢nosti. Cilem této otdzky bylo zjistit, zda jsou zaméstnanci o nabizenych benefi-
tech dostate¢n¢ informovani a zda existuje prostor pro zlepseni. Co se tyce informovanosti
zaméstnancl o benefitech, tak se zda, Ze je dostatecna, pouze 2 respondenti uvedli, ze jsou
o nabidce benefitli informovani nedostatecné. Vypada to, Ze zaméstnanci jsou s nabidkou
benefitli vétSinou spokojeni. Z obrazku (Obr. 11) vyplyva, ze 25 % respondentli zvolila
moznost spokojen/a, 52 % dotazanych se citi byt snabidkou spiSe spokojena
a cca 14 % spiSe nespokojena. Z vyzkumu plyne, Ze urcity mozny prostor pro zlepSeni

fungovani systému existuje.
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Spokojenost s nabidkou benefitu

B nemdm o poskytovanych
benefitech dostatecné
informace

3%

® nespokojen/a

W spise nespokojen/a

53% spiSe spokojen/a

Obr. 11 — Rozdéleni respondentti dle spokojenosti s benefity (vlastni zpracovani)

Dale mé& zajimalo, jestli se spokojenost s poskytovanymi benefity 1i8i v zavislosti na pohla-
vi. Proto jsem sestrojila sloupcovy graf (Obr. 12), ktery zobrazuje relativni ¢etnosti rozdé-
lené na muze a zeny. Graf je doplnén tabulkou (Tab. 27) v ptiloze P IIl. Za docela zajima-
vé zjisténi povazuji fakt, ktery plyne z grafu, ze muZi jsou mnohem vice nespokoje-

ni (11 %) nez zeny (pouhé 2,7 %).

35,00%

30,00%

25,00%

20,00%

15,00% W muz
M Zena

10,00%

5,00% A]

0,00% - T . T T

nemam  nespokojen/a spise spise spokojen/a
dostateéné nespokojen/a spokojen/a
info

Obr. 12 — Spokojenost s nabizenymi benefity dle pohlavi (vlastni zpracovani)
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Ctvrta otazka zjistovala, zda si zaméstnanci mysli, Ze jejich platové ohodnoceni je odpovi-
dajici. Platové ohodnoceni zaméstnancu si, oproti nabidce benefiti, se kterymi jsou za-
meéstnanci docela spokojeni, jak jsme zjistili v pfedchozi otdzce, jiz tak dobie nestoji.
Z vyzkumu vyplyva, ze témét 60 % vSech oslovenych si mysli, Ze jejich platové ohodno-

ceni je nedostatecné. Podrobné vysledky jsou uvedeny v tabulce (Tab. 7).

Tab. 7 — Spokojenost s platovym ohodnocenim (vlastni zpracovani)

Platové ohodnoceni Absolutni cetnost Relativni ¢etnost
Ne 21 58,33 %
Ano 15 41,67 %
Celkovy soucet 36 100,00 %

V paté otazce jsem se respondentd ptala, zda si mysli, ze nabidka benefitii ve spole¢nosti
ovliviluje vybér pracovniho mista. Cilem této otazky bylo zjistit, zda si zaméstnanci vybi-
raji pracovni pozici i podle nabizenych benefiti. Ukézalo se, ze zamé&stnanciim na benefi-
tech zalezi hodné, jelikoz na tuto otazku odpoveédélo kladné 25 respondenttl, coz je témef
70 % vSech dotdzanych. Proto by mél byt vhodné zvoleny a propracovany systém benefitl
dilezity pro kazdou spolec¢nost, ktera chce ucinit sva pracovni mista atraktivnéj$i oproti

konkurenci. Rozlozeni relativnich Cetnosti je zobrazeno v pruhovém grafu na Obr. 13.

spiSe souhlasim 44,44%

spiSe nesouhlasim

16,67%

souhlasim 25,00%

nesouhlasim 13,89%

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00% 45,00% 50,00%

Obr. 13 — Ovlivnéni vybéru pracovniho mista nabidkou benefiti

(vlastni zpracovani)
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Sesta otazka se respondentt ptala, zda si mysli, Ze ve spole¢nosti je nastaven spravedlivy
amotivuji systém zaméstnaneckych benefiti. Vysledky v grafu (Obr. 14) ukazuji, Ze
25 osob soucasny systém vnima jako spravedlivy, naopak 11 osob, tj. 30 % respondent,

si mysli, Ze by se spole¢nost méla vice zaméfit na systém zaméstnaneckych benefitt.

nevim

vétsi zaméreni se na benefity 30,56%

mozna
ano 41,67%
ne 5,56%
0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00%

Obr. 14 — Spravedlivy a motivujici systém odménovani ve spole¢nosti
(vlastni zpracovani)

Sedma otdzka byla oteviena a respondenti mé¢li napsat, jaké benefity jim zaméstnavatel
poskytuje. V této otdzce se nejcastéji opakuji odpoveédi jako kino zdarma (VIP vstupenky,
volné projekce filmil), finanéni odmény za urcity pocet odpracovanych hodin, popcorn

zdarma, odmeény z prodeje v bufetu a flexibilni pracovni doba.

V osmé otazce jsem zjiStovala, které z benefitli vnimaji zaméstnanci jako nejdulezitéjsi.
Cilem otazky je zmapovat situaci ve vybrané spolecnosti, zjistit preference zaméstnanct
a benefity, které jim nejvice vyhovuji. Zaroven tato otazka pomiliZze rozeznat také méné
oblibené nebo nevyuzivané benefity a ty pfipadné nahradit jinymi. Z vyzkumu plyne,
Ze mezi pro zamestnance nejatraktivnéj$i zameéstnanecké benefity patii pruznd pracovni
doba (do této odpovédi patii také volitelnost smén dle potieby), tento benefit oznacilo
29 osob, coz je 75 % brigadniku témét 92 % HPP pracovnikll. Pro brigadniky jsou nejdii-
ki oznadilo tuto moznost). Tento benefit je uréit¢ vhodné zachovat, jelikoz motivuje za-

meéstnance, aby si brali vice smén. Tretim nejoblibenéjSim benefitem jsou projekce (63 %
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brigadnikti a 58 % HPP pracovnikll), mezi které spadd volné promitani, VIP vstupenky
apod. Velké oblibé se HPP pracovni t€si také homeoffice (67 %), poptipadé sickdays
(50 %). Absolutni a relativni Cetnosti preferenci jednotlivych respondentii jsou uvedeny

v tabulce (Tab. 30) v ptiloze P III.

Grafické rozlozeni toho jak zaméstnanci vnimaji poskytované benefity znazoriuje obrazek
(Obr. 15).

< . 91,67%
Pruznd pracovni doba 75,00%

Home office 66,67%

Odmény 2823% 83,33%
Projekce

Sick days

NepovaZzuji za benefity
Workshop

Vzdélavani

Zadny

0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00%
m HPP m brigadnik

Obr. 15 — Dtlezitost benefitt (vlastni zpracovani)

Devata otdzka byla zaméfena na zaméstnanecké preference ve vyuzivani vyhod od za-
meéstnavatele. Respondentll jsem se ptala, jaké dalsi benefity by od zaméstnavatele uvitali.
Respondenti dostali na vybér z nékolika moznosti (stravenky, ptispévky na penzijni a Zi-
votni pojiSténi, vzdelavani, kurzy, Skoleni, mobilni telefon, notebook, sickdays, sluzebni
vozidlo, homeoffice, ptispévky na kulturu, sport nebo zdravi ve forme flexi poukézek, pii-
spevky na rekreaci v nepenézni formé, pruzna pracovni doba) a méli oznacit alespon jednu
z vybranych moznosti. Jednou z odpovédi v nabidce byla také moznost, Ze staci to, co za-
meéstnavatel v souc¢asné dobé poskytuje, a nic dalsiho nepotrebuji. Tato otazka je podobna
otazce pfedchozi a méla za kol predevSim zjistit, které benefity zaméstnanciim schazeji.

Jelikoz jsem nevédéla, jestli vSechny typy zaméstnancli maji narok na vSechny benefity
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uvedené v otdzce osmé, zaradila jsem do vybéru i nckteré z benefiti testované jiz
v predchozi otdzce. Jedna se o benefity homeoffice, sickdays a pruzna pracovni doba. Tyto
benefity ziskaly nejmensi pocet hlast. Vypada to tedy, Ze tyto tii benefity zaméstnancim
nechybi, jelikoz uz na né¢ narok maji, povazuji je za méné¢ ¢i vice prospésné, a proto je neo-
znacovali jako chybé&jici. Ukazalo se, ze zatazeni téchto moznosti do vybéru nebylo tplné

vhodné a mohla jsem je vypustit.

Grafické rozdéleni jednotlivych odpovédi vyjadienych v procentech a rozdéleno na bri-
gadniky a HPP pracovniky uvedeno v grafu (Obr. 16). Nejvétsi zdjem by zaméstnanci méli
o prispévky na kulturu, sport nebo zdravi, které mize zaméstnavatel poskytovat prostied-
nictvim flexi poukazek, tuto moznost oznacilo 22 z nich. Jelikoz v soucasné dob¢ jiz spo-
le¢nost poskytuje VIP vstupenky nebo zvyhodnéné vstupenky na promitani filmu, tak pfi-
spévky na kulturu ve spolecnosti funguji. Z vyzkumu plyne, Ze zamé&stnanci by mozn4 také
ocenili piispévky na sport, zdravi nebo rekreaci, kterou oznacilo 11 osob. Mezi brigadniky
by byl z4jem také o stravenky, které se v této kategorii umistila hned na druhém misté
(42 % brigadniki by rddo dostdvalo stravenky). Naopak pro HPP pracovni se jako
nejatraktivnéj$i jevi jednoznaéné prispévky na penzijni a Zivotni pojisténi, tuto moznost
zvolilo 67 % z nich. Jedna tietina HPP by uvitala také néjakou formu dalSiho vzdélavani,

kurzi nebo Skoleni. Zaméstnanci spole¢nosti moc nejevi zadjem o sluzebni vozidlo nebo

dovolenou navic.
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Obr. 16 — Zaméstnanecké preference (vlastni zpracovani)
V posledni otazce jsem se respondentl ptala, zda by méli zdjem o volitelny systém posky-
tovanych benefitl, umoziujici Cerpat predem stanovené vyhody, které si sami zvoli,
v ramci stanoveného finan¢niho limitu. Z tabulky (Tab. 8), 1ze jasné vidét, ze naprosta vét-

Sina zaméstnanct, by o tento systém zajem m¢la.

Tab. 8 — Volitelny systém benefitd (vlastni zpracovani)

Volitelny systém benefiti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost

Ano 23 63,89 %
SpiSe ano 11 30,56 %
SpisSe ne 2 5,56 %
Celkovy soucet 36 100,00 %

9.4 Zhodnoceni analytické ¢asti

Na zékladé¢ dotaznikového Setfeni byla zmapovana soucasnd situace ve spolecnosti,
co se tyce motivacniho a odmeénovaciho systému. Byly ziskany informace o tom, jaké be-
nefity jsou pro zaméstnance dulezité¢ a jaké naopak postradaji, at’ uz z divodu, ze je za-
méstnavatel neposkytuje nebo na né¢ dana skupina zaméstnancti nema narok. Podklady zis-

kané z dotaznikového Setieni byly pouzity také na zodpovézeni vyzkumnych otazek polo-
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zenych na zacatku kapitoly a jsou podkladem pro navrh projektu zlepSeni systému zameést-

naneckych benefitu.

Dotaznik vyplnilo celkem 16 muzii a 20 Zen. Spolecnost je z velké Casti tvofeny brigadni-
ky. Témet 70 % dotazanych pracuje na dohodu o provedeni prace nebo na dohodu o pro-
vedeni pracovni Cinnosti. S tim souvisi i fakt, ze 75 % oslovenych osob bylo ve véku
16-26 let a vice nez polovina respondentli pracuje ve spolecnosti méné nez 2 roky. Spo-
le¢nost zaméstnava z vétSiny mladé lidi, ktefi maji tendenci k fluktuaci a vybirani si pra-
covniho mista podle toho, kde jsou jim nabidnuty nejlepsi podminky (témét 70 % souhlasi
s tvrzenim, ze nabidka benefitl ovlivituje vybér pracovniho mista), proto by se méla zame¢-
fit na dobie zvoleny a propracovany systém odmeénovani a predev§im zaméstnaneckych

benefitu, ktery jim umozni byt konkurence schopny na trhu prace.

Jednim z cilii analyzy bylo zjistit, zda jsou zaméstnanci spokojeni s nabidkou benefith.
Z vysledkt dotazniku plyne, Ze zaméstnance mimo jiné nejvice motivuje k lepSim pracov-
nim vykoniim finanéni odména a vztahy na pracovisti. Benefity se v rdmci motivace umis-
tily na tfetim misté. Pokud bychom méli zhodnotit sou¢asnou nabidku benefiti ve spolec-
nosti, tak jsou zaméstnanci vétSinou spokojeni. Jedna ¢tvrtina zaméstnancii oznacila moz-
nost spokojen/a a polovina zaméstnanct se citi byt spiSe spokojena. Uréity prostor pro
zlepSeni fungovani motiva¢niho systému ve firmé existuje a zaméstnanci by ho urcité uvi-

tali.

PoZadavky a preference zaméstnaneckych benefitli se liSi podle toho, zda se jedna o bri-
gadniky nebo HPP pracovniky. Je tedy velmi zajimavé porovnavat oblibené a preferované
benefity v ramci jednotlivych typld pracovniho zatazeni (brigadnici a HPP pracovnici).
Mezi nejcasteji vyuzivané benefity patii pruzna pracovni doba a volitelnost smén, kterou
ocenuji jak brigadnici, tak 1 HPP pracovnici. HPP pracovnici si hodné povazuji také moz-
jsou odmény za ur€ity pocet odpracovanych hodin (tuto moznost oznacilo témét 84 % pro-
cent z nich). Tento benefit je urCit¢ vhodné zachovat, jelikoZ motivuje zaméstnance,
aby si brali vice smén. Oblibenosti se mezi brigadniky 1 HPP pracovniky tési také projekce
zdarma (do které patii volné promitani filmt, VIP vstupenky atd.). Déle jsme se respon-
dentl ptali jaké dalSi benefity z nabidky by radi vyuZzivali. Vysledky vyzkumu ukazuyji,
ze nejvice zaméstnanctim chybi pfispévky na sport, kulturu a zdravi poskytované naptiklad
ve formé& flexi poukazek. Tento benefit by uvitali obé skupiny zaméstnanct (brigadnici

1 HPP pracovnici). Mezi brigddniky by byl zajem o stravenky, které zaméstnavatel momen-
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taln¢ neposkytuje a HPP pracovnici by naopak velmi ocenili pfispévky na penzijni a Zivot-
né pojisténi. Zajem by byl také o ptispévky na rekreaci. Jedna tfetina HPP pracovnikl by
se rada rozvijela na riznych kurzech ¢i Skoleni. Z toho plyne, Ze typ pracovniho zatazeni

ovlivituje vybér benefitl zaméstnance.

Dil¢im cilem vyzkumu bylo najit faktory, které¢ maji vliv na vybér benefitl. Z vySe uvede-
nych zaveéra plyne, ze typ pracovniho zafazeni ovliviiuje zaméstnanecké preference pii
vybéru benefitl. Brigddnici maji jiné pozadavky jako HPP pracovnici.

Cilem posledni vyzkumné otazky bylo zjistit, zda existuji rozdily ve spokojenosti s posky-
tovanim jednotlivych benefiti v zavislosti na pohlavi. Z vyzkumu plyne zajimavé zjistént,

ze muzi (11 %) jsou mnohem vice nespokojeni nez Zeny (pouhych 2,7 %).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 70

10 PROJEKT RiZENI ZAMESTNANECKYCH BENEITU VE
VYBRANE SPOLECNOSTI

Projektova ¢ast navazuje na vysledky plynouci z analytické ¢asti, které jsou podkladem pro
nasledny projekt. Ten se bude v nasledujici projektové casti zabyvat ur€itymi zménami

ve stavajicim systému zaméstnaneckych benefitli ve vybrané spolecnosti.

10.1 Cile projektu

Hlavni myslenkou tohoto projektu je optimalizovat stavajici systém zaméstnaneckych be-
nefitd, tak aby byly uspokojeny potfeby zaméstnanct zjisténé dotaznikovym Setfenim

a s ohledem na moznosti vybrané spolecnosti.

Mezi diléi cile projektu patii zejména vyssi pracovni spokojenost a motivace pracovnikd,
ptizplisobeni nabizenych zaméstnaneckych benefiti dle zaméstnaneckych preferenci, zvy-
Seni prestize a atraktivnosti zaméstnavatele, v neposledni fad¢ je cilem projektu zvysit

konkurenceschopnosti v oblasti poskytovanych zaméstnaneckych benefitt.

10.2 Projektové navrhy

Nasledujici ¢ast projektové navrhy se zabyva urCitymi zménami ve stavajicim systému

zaméstnaneckych benefitti ve vybrané spolecnosti.

10.2.1 Eliminace vybranych benefitu

Shrnutim vySe ziskanych fakti vyplyva, Ze by spole¢nost méla rozhodné zachovat finan¢ni
benefity a z nefinan¢nich benefiti ponechat pruZznou pracovni dobu/volitelnost smén, kon-
trolni projekci, homeoffice, sickdays. Vysledky provedené analyzy nepoukazuji na to, Ze
by byl néktery z benefitl tpln¢ zbytecny, spise se jejich vyuzivani 1isi na zéklad¢ preferen-
ci jednotlivych zaméstnanct. Proto bych spolecnosti doporucila stavajici nabidku benefitl
zachovat a pouze ji rozsifit. Z dotaznikového Setieni jasné vyplyva, Ze by zaméstnanci dali
prednost volitelnému zplisobu poskytovani zaméstnaneckych benefitli, na zaklad¢ piidéle-
nych bodl a dle potieb a preferenci kazdého zaméstnance. Z tohoto diivodu navrhnu spo-

le¢nosti zavedeni Cafetéria systému.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 71

10.2.2 Zavedeni novych benefiti

Analyza ziskanych dat prostfednictvim dotaznikového Setfeni poukazuje na to, Ze by
se nabidka poskytovanych benefiti méla rozsitit. HPP zaméstnanci maji pfedevsim zajem
o prispévky na penzijni a zivotni pojisténi. Pracovniklim, ktefi pracuji na zékladé¢ dohody
(DPP, DPC) chybi spiSe stravenky. Proto navrhuji poskytnout ke stavajicim benefitim
plosné ptispévky na penzijni a Zivotni pojisténi pro HPP pracovniky a stravenky pro pra-

covniky pracuji na dohodu (brigadniky).
Prispévek na penzijni pripojiSténi a Zivotni pojiSténi

Velmi z4dany benefit poslednich let je pfispévek na penzijni piipojisténi. Ptispévek
na penzijni pfipojisténi a zivotni pojiSténi je maximalné danové vyhodny zaméstnaneckym
benefitem. Je pro zaméstnavatele daiové uznatelnym nékladem a pro zaméstnance osvo-
bozenim od dani z pfijmu a neni soucasti vymétovaciho zékladu, pojistné se neplati. Pokud
jsou podminky pojisténi zakotveny ve vnitinim pfedpise zaméstnavatele nebo dohodnuty
v pracovni smlouvé zaméstnance, mlze si zaméstnavatel uplatnit niklady jako datovée
uznatelné v neomezené vysi. Prispévky na penzijni a zivotni pojisténi od zaméstnavatele
muzou sahat az do vySe 50 000 K¢ za rok, dohromady pro penzijni pfipojisténi a zivotni

pojisténi. V soucasnosti je prumérné vyse piispévku od zaméstnavatele 500 K¢/mésic.

Benefit pfispévek na penzijni pfipojisténi a Zivotniho pojisténi bude poskytovan plosné
vSem zaméstnancim pracujici na HPP bez ohledu na pracovni zafazeni. Zaméstnanci vzni-
ka narok na Cerpani tohoto benefitu po uplynuti 3 mésicli od vzniku pracovniho poméru.
Podminkou pro Cerpani je, Ze si zaméstnanec sam spoii na dany produkt v ptipad¢ penzij-
niho pfipojisténi u kteréhokoliv penzijniho fondu a ma smlouvu zivotniho pojisténi u kte-
rékoliv pojistovny. Vyhodou penzijniho pfipojisténi je také to, pokud lidé pfispivaji mé-
si€n€ na penzijni spofeni alesponn 300 K¢&, bude jim mésicné naleZet prispévek od statu
v rizné vysi, kterd je zavisla na vysi vlastnich spofenych ¢astek. Pfi spotfeni vysSich ¢astek
1 000 K¢ a vice lze také uplatnit slevu na dani z pfijmu, kterd od 1. ledna 2019 muze snizit

danovy zéklad az o 24 000 K¢, to predstavuje danovou usporu az 3 600 K¢ za rok.

Nasledujici tabulka (Tab. 9) ptfedstavuje vysi nakladi, které vzniknou zaméstnavateli
po zavedeni piispévku na penzijni pfipojisténi a Zivotni pojiSténi. Pfi¢emz vychazime
z toho, Ze maji vSichni HPP pracovnici zfizené penzijni pfipojisténi, Zivotni pojisténi ¢i

oboji.
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Tab. 9 — Néklady na benefit (vlastni zpracovani)

Pocet zaméstnanci Mésicni vydaj Celkové roc¢ni vydaje
11 500*11=5 500 K¢/mésic | 5.500*12= 66 000 K¢&/rok
1 500*1= 500 K¢&/mésic 500*12= 6 000 K¢&/rok

Z tabulky je patrné, ze zavedeni ptispévku na penzijni ptipojisténi ¢i Zivotni pojisténi vyjde
spole¢nost ro¢né na 66 000 K¢ ro¢ng, pficemz je tato ¢astka pro zaméstnavatele danove
uznatelnd a pro zaméstnance osvobozena od dani z pfijmu a neni soucasti vymétovaciho
zakladu. Proto je zavedeni tohoto benefitu do spole¢nosti velmi vyhodné pro ob¢ strany.
Ze strany zamgéstnance je tento benefit pro vyhodny, protoze se penzijni pfipojisténi neza-
hrnuje do vymétovaciho zékladu pro odvod pojistného a pojistné se z nich neodvadi. Za-
meéstnanec si roné polepsi az o 6 000 K¢&/rok, coz urcité povede k pracovni spokojenosti

a loajality vii¢i spolecnosti.

Stravenky

Ptispévek na stravovani je dle prizkumu nejcastéji poskytovanym zaméstnaneckym bene-
fitem. Zaméstnavatel mize poskytovat ptispévek na stravovani i zaméstnanciim pracujicim
na dohodu. V piipadé, ze poskytuje zaméstnavatel svym zaméstnancim stravenky, jedna
se o danov€ uznatelny naklad do vySe 55 % hodnoty stravenky. Piispévek na stravovani
muze byt uplatnén jako danové uznatelny naklad pokud zaméstnanec odpracuje na praco-
visti alespont 3 hodiny. Hodnota piispévku, kterd prevysuje stanoveny limit, je daniové neu-
znatelnym nédkladem. V piipadé zaméstnance se jednd o nepenézni piijem, tudiz je plné

osvobozen od dané z piijmu fyzickych osob a nedovadi se z téchto ptispévki pojistné.

Dle prizkumu se primérna hodnota stravenky ve Zlinském kraji pohybuje okolo 80 K¢,

na zaklad¢ toho navrhuji pro spole¢nost zavedeni stravenek v hodnoté¢ 80 K¢.

Lepsi ptehled nakladd, které vzniknou zaméstnavateli pii zafazeni nefinanéniho benefitu
stravenek pro pracujici na zékladé dohod do systému zaméstnaneckych benefitl je uveden
v tabulce (Tab. 10). Tabulka udava soucasny pocet tficet zaméstnancii pracujicich na za-
klad¢ dohod, tento pocet se ovSem mize v prubéhu roku sniZzovat ¢i zvySovat. Co se tyka

poctu dnti, vychazela jsem z toho, ze rok 2019 ma 251 pracovnich dni bez placenych svat-
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ku. Pfedpokladdme, Ze se projekt uskutecni v ¢ervnu tohoto roku, proto je v tabulce uveden
pocet 147 pracovnich dni. Stravenka je pro zaméstnavatele do vyse 55 % z hodnoty 80 K¢
danov¢ uznatelnym nékladem a pro zaméstnance je osvobozena od dan¢ z piijmu. Zamést-
navatele zavedeni tohoto benefitu vyjde za vSechny zaméstnance zatazené v této kategorii
na 331 320 K¢&/rok. Zaméstnanec si ro¢né polepsi o 11 044 Ké/rok ve formé prispévku na

stravovani.

Vypoctené ndklady jsou brany v tivahu, za ptedpokladu, ze vSichni pracovnici pracuji kaz-
dy den, vzhledem k tomu, ze pracovnici maji moznost volitelnosti smén, piichazi v ivahu
odchylka od celkovych nékladii na tento benefit, nebot’ kuptikladu mize zaméstnanec mit
sménu pouze 3x tydné. V tabulce (Tab. 10) je pocitano s maximalnim moznym nakladem

pii zavedeni stravenek pifi poctu tficeti pracovnika.

Benefit formou stravenek povazuji zamé&stnanci za atraktivni, nebot’ diky dattovému zvy-
hodnéni jsou stravenky pro zaméstnance i zaméstnavatele o polovinu vyhodnéjsi nez stejny
vklad ptfimo do mzdy. V soucasné dobé¢ je dulezité mladé lidi motivovat i jinym zplisobem,
nez je finanni odména, kterou ocetuji nejvice. Zaméstnavatelé se proto, ¢im dal tim vice

zamétuji na to, jaké benefity poskytuji svym zaméstnanciim a ldkaji na né¢ nové zamést-

nance.
Tab. 10 — Naklady na benefit stravenky (vlastni zpracovani)
Pocet zaméstnanci | Pocet dnii | Prispévek od zaméstnava- Celkové naklady
tele do vySe 55 % na benefit
30 251 44 K¢ =331 320 K¢é/rok

1 251 44 K¢ =11 044 K¢/rok
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10.2.3 Moznosti zavedeni systému

Pti zavadéni Cafetéria systému ma spolecnost na vybér ze dvou moznosti. Jedna se bud’

o outsourcing (externi zajisténi) nebo zavedeni systému ve vlastni rezii.

Pokud by se spolecnost rozhodla zavést systém ve vlastni rezii, znamenalo by to pro ni
sestavit tym zainteresovanych osob, které se budou na implementaci podilet, sestavit navrh
systému vcéetné bodového hodnoceni zaméstnancii, rozfadit zaméstnance do kategorii, na-
jmout IT specialistu, ktery systém navrhne a zprovozni, ptipadné i proskoli zaméstnance,
aby uméli systém pouzivat. Pfipadné vytvofit reportovaci nastroj, aby meéli piehled

o m¢si¢nich vydajich a Cerpani benefitlh zaméstnanci.

Moznymi bariérami implementace systému ve vlastni rezii mize byt nedostatek ¢lent pro-
jektového tymu, nedostatek zkuSenosti zainteresovanych osob, neefektivnost z Casového
hlediska, vysoké naklady obétované pfilezitosti, kdy by se zainteresované osoby stravili
spoustu Casu pii realizaci, moznost Spatné nastavené¢ho systému. Také existuje riziko, ze se
tento projekt nesetka s ohlasem managementu a ten ho nepodpofi. Pak by byly zbyte¢né
vynalozeny ndklady na vyvoj systému, co se tykd mzdy i ¢asu zainteresovanych osob. Pro-
toze tvorba samostatného nového a plné€ funkéniho systému by byla ¢asove i odborné vel-
mi naro¢na, domniva se autorka, ze by na jeho realizaci bylo vhodné vyuziti externi spo-
le¢nosti, kterd se na Cafetéria systém specializuje a vySe zminéné sluzby uz jsou soucasti
dodan¢ho systému a spolec¢nost se v tomto ohledu nemusi o nic starat. Takovych spolec-

nosti, které se timto zabyvaji, existuje v souasné dobé na trhu nékolik.

10.2.4 Zavedeni systému Cafeteria

V této podkapitole je vytvoren navrh na zavedeni systému Cafetéria do vybrané spole¢nos-
ti. Zavedeni Cafetéria systému je zasadnim bodem projektu a odrazi zjiSténi ziskana
z realizované¢ho vyzkumu. Nabidka benefiti bude doplnéna o benefity, které jsou nejvice
preferované. Na zakladé€ tohoto navrhu pak spolecnost mize kdykoliv nabidku volitelnych
benefiti jakkoliv upravovat. Jak uz bylo popsano v teoretické casti Cafetéria systém
umoznuje zaméstnavateli stanovit firemni balicek zaméstnaneckych benefitii a stanovit
rovnéZ ro¢ni nebo mésicni limit bodli pro kazdého zaméstnance. Kazdy zaméstnanec si
z toho balicku poté zvoli takové benefity, které mu budou nejvice vyhovovat. Dle dotazni-
kového Setieni navrhuji do volitelného zplsobu poskytovani zahrnout zejména piispévky

na sport, zdravi a kulturu, dale ptispévky na rekreaci, kurzy a vzdélavani, které by zamést-
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nanci vybrané spolecnosti radi uvitali. Cafetéria obecné pfispiva k rovnovdze mezi sou-
kromym pracovnim Zzivotem, diky volbé zaméstnaneckych benefitl Sitych na miru kazdé-

mu zameéstnanci.

Vybér vhodného dodavatele systému

V soucasné dobé na trhu existuje n€kolik riznych dodavateli, ktefi poskytuji zavedeni
Cafetéria systému dle individualnich potieb zaméstnavateld. Pro tento projekt jsou analy-
zovani ti1 dle prizkumu trhu nejvyuzivanéjsi dodavatelé. Na zdklad€ srovnani jejich moz-

nosti v poskytovani bude vybran ten nejvhodné;si.
Dodavatel Cafeteria Systems s.r.o.

Dodavatel Cafeteria Systems s.r.o. nabizi outsourcovani systému volitelnych zaméstnanec-
kych vyhod prostifednictvim internetové aplikace. Tato aplikace je zaméfena pro spravu
nepenéznich zaméstnaneckych benefitl, ve které si zaméstnanec miize vybrat ty, které jsou
pro n¢&j nejatraktivnéjsi. Dodavatel nabizi systém vytvoieny pfesné na miru a prizptisobeny

potfebam a dlouhodobym vizim spolec¢nosti.(Cafeteriasystems, © 2019)
Vyhody:

¢ minimalni administrativni zatéz pro zameéstnavatele,

e uzivatelsky pfiznivé ovladani systému vytvorené na miru,

e neustdld moZnost rozSifovani nabidky ve spolupraci s externimi dodavateli,

e moznost persondlniho poradenstvi, v oblastech IT, legislativé a danové problemati-
ce,

e reporty, statistiky a sestavy, jejichZ prostfednictvim miiZze spolecnost sledovat, ko-
lik prostfedkii zaméstnanci vycerpali a na jaké benefity,

e kompletni servis pro zameéstnance,

e pohodIné objednani benefit pro zaméstnance,

e odpadaji skryté naklady spojené s tvorbou a spravou interniho systému,

e rychly prehled o stavu konta.

Implementace systému do spolecnosti je bezplatné, pokud nejsou na stran¢ zaméstnavatele

specialni pozadavky na upravu systému a grafiky.
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Zdarma spolec¢nost nabizi k implementaci i navod k uzivani ¢t a vybéru benefitti, pro-
Skoleni zaméstnancil ve spolecnosti, kteti budou za systém Cafetéria zodpovédni, on-line
pristup personalistim k datliim o odbéru benefitii, exporty dat a periodické ptidélovani kre-

ditl na zaméstnanecké ucty.

Ukony, které poskytujici spoleénost zpoplatiiuje, se tykaji zejména tprav aplikace dle po-
zadavki zaméstnavatele, implementace loga spolecnosti, rozsifeni funkcnosti aplikace.
Vsechny upravy souvisejici s implementaci systému jsou zpoplatnény. Pro pfedstavu jsou
ceny ukonti nésledujici (bez DPH), Giprava grafiky cca 7 000 K¢, doplnéni loga 1 000 K¢,
rozsifeni funk¢nosti dle narocnosti okolo 4 500 K¢&. Téchto uprav vSak zaméstnavatel ne-
musi vyuzit, implementace systému je zdarma. Poplatky se vztahuji pouze na vedeni jed-
notlivych zaméstnaneckych u¢th v rdmei internetové aplikace. Poplatek je zavisly na poctu

zaméstnanct, tento poplatek je maximaln€ 25 K¢ na jednoho zaméstnance.
Dodavatel Benefit Plus s.r.o.

Dodavatel Benefit Plus s.r.0. rovnéz nabizi vytvéieni Cafetéria systému na miru a Sirokou
smluvni sit, kde mohou zaméstnanci benefity Cerpat. Aplikace umoziiuje velmi Siroké
moznosti v nastaveni dle individualnich potieb zaméstnavatele. Internetova aplikace je
také vhodnd pro zaméstnavatele, ti mohou zde spravovat 1 interni benefity, jako jsou pfi-
spévky na penzijni pFipojiiténi, stravenky apod. Cerpani zaméstnaneckych benefittl fungu-
je na bazi bézného e-shopu. V roce 2013 spolecnost zavedla mobilni aplikaci Benefit Plus

pro Android a i0S. (Benefit plus, © 2019)
Vyhody

e minimalni administrativni zat€Z pro zaméstnavatele,

e reporty, statistiky a sestavy, jejichZ prostfednictvim muze spole¢nost sledovat, ko-
lik prostfedkli zaméstnanci vycCerpali a na jaké benefity,

e uzivatelsky ptiznivé ovladani systému vytvofené na miru,

e jednoduchost ¢erpani a pfipojeni na vSech zafizenich pies pocitac, tablet nebo pro-
sttednictvim mobilni aplikace,

e rychly piehled o stavu konta.

Implementace systému do spolecnosti je na rozdil od dodavatele Cafeteria Systems zpo-
platnéna jednordzovym poplatkem za implementaci (bez DPH) ve vysi 40 000 K& a mésic-

ni poplatek za spravu systému €ini 7 000 K¢ bez ohledu a to, kolik ma spolecnost zamést-
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nancl. V cen¢ internetové aplikace jsou zahnuty poradenské sluzby souvisejici s imple-
mentaci a nastaveni, zaskoleni zodpovédnych osob ve spolecnosti. Soucasti sluzeb je také
zasilani mésicniho vyuctovani a prehledu Cerpani.

Dodavatel Sodexo a.s.

Spolecnost Sodexo se specializuje na zaméstnanecké benefity formou stravenek, darko-
vych poukazek a systému Cafeteria. Cafeteria MojeBenefity je benefitova online samoob-
sluha, kde zaméstnavatel zaméstnanci piidéli osobni rozpocet pievedeny na dany pocet
bodi, které mu po piihlaseni slouzi jako platidlo pro nakup zvolenych benefitii. Dodavatel
nabizi systém vytvofeny pfesné na miru, prizpisobeny potiebam a dlouhodobym vizim
spoleCnosti. Ostatné stejné jako i vySe uvedené spolecnosti, nebot’ je to cilem Cafetéria

systému.
Vyhoda:

e Minimalni administrativni zatéz pro zaméstnavatele,

e reporty, statistiky a sestavy, jejichZ prostfednictvim mulze spolecnost sledovat, ko-
lik prostfedkti zaméstnanci vycerpali a na jaké benefity,

e jednoducha a intuitivni webova aplikace vaSim zaméstnancim vse vysvétli a pro-
vede je jednotlivymi kroky

e aplikace je ptistupna z pocitace, mobilu i tabletu,

e rychly piehled o stavu konta.

Implementace systému do spolecnosti je zpoplatnéna jednorazovym poplatkem 20 000 K¢.
PribéZna udrzba a sprava systému Cafetéria ¢ini 30 K¢ za jednoho zaméstnance za mésic.
Poradenské sluzby jsou rovnéZz zpoplatnény castkou ve vysi 2 500 Kc/hod.

(Sodexo, © 2019)
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Abychom méli lepsi prehled a mohli dodavatele mezi s sebou porovnavat, jsou nejpodstat-

néjsi polozky pro vybér dodavatele shrnuty a vyc€isleny v nésledujici tabulce (Tab. 11).

Polozka

Naklady na zavedeni

M¢sicni naklady

Komplexni nabidka

sluzeb

Cafeteria Systems,

S.I.0.

0 K¢ (zékladni verze
bez specialnich poza-

davkl zaméstnavatele)

Me¢sicni poplatek
25 K¢ za jednoho za-

meéstnance

Navod k uzivani uétu,
proskoleni zaméstnan-
cl ve spolecnosti, on-
line piistup personalis-
tt k datim o odbéru

benefitl, reporty

Vybér konecného dodavatele

Dodavatel systému

Benefit Plus, s.r.o.

40 000 K¢

Mgsi¢ni poplatek
7 000 K¢ bez ohledu

na pocet zamestnancii

Poradenské sluzby
souvisejici s imple-
mentaci a nastavenim,
zaSkoleni zodpoved-
nych osob ve spolec-

nosti, mési¢ni reporty

Tab. 11 — Piehled dodavatelti systému (vlastni zpracovani)

Sodexo, a.s.

20 000 K¢

Me¢sicni poplatek 30 K¢

za jednoho zaméstnance

Reporty, poradenské
sluzby zpoplatnény

Pro dikladné posouzeni a rozhodnuti, ktery dodavatel je nejvhodnéjsi pro zavedeni systé-

mu Cafetéria je pro spole¢nost nezbytné definovat klicova kritéria hodnoceni dodavatele,

ty jsou nasledujici:

e celkové naklady spojené se zavedenim systému (naklady na implementaci a méesic-

ni poplatek),

e snizeni administrativy,

e snadnd obsluha ze strany zaméstnavatele a zamé&stnanctl,

e vyssi transparentnost vyCerpanych benefita,

e kladné reference,

e funkcionalita systému,
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e komplexni nabidka sluzeb poskytovanych od dodavatele,

e reporty o Cerpani benefiti.

Ke kone¢nému rozhodnuti o vybéru dodavatele bude vyuzito vahové ohodnoceni, které
zobrazuje tabulka (Tab. 12). Véhy jsou jednotlivym kritériim ptidéleny na zaklad¢ prefe-
renci z pohledu zaméstnavatele. Mezi kritéria, ktera ziskala nejvyssi vahu, patii celkové
naklady 40 %, funkcionalita systému 15 %. Zbylych 45 % bylo rozdéleno mezi ostatni
kritéria. Poté budou jednotlivym kritériim piifazeny body od 1 do 3 pro kazdého poskyto-
vatele. Cim nizsi celkovou hodnotu ohodnoceni dodavatel ziska, tim je pro realizaci pro-
jektu preferovanéjsi. Znamena to tedy, ze 1 hodnotime dodavatele, ktery je v dané oblasti

nejlepsi a 3 toho, ktery je nejhorsi.

Tab. 12 — Kritéria vybéru dodavatele (vlastni zpracovani)

Kritérium Vaha Dodavatele Cafetéria systému
Cafetéria | Benefit Sodexo, a.s.
Systems, Plus, s.r.o.
S.I.0.
Celkové naklady 40 % 1 3 2

na zavedeni

SniZeni administrativy 10 % 1 2 2
Snadné obsluha 10 % 2 2 1
Transparentnost 2% 1 1 1
Reference 3% 2 1 2
Funkcionalita 15% 1 1 1
Reporty 10% 1 1 1
Komplexni nabidka 10 % 2 3 2
Celkem 100 % 1,23 2,2 1,63

Na zékladé¢ vahového ohodnoceni se jako nejlepsi volba externiho dodavatele Cafetéria

systému jevi spolecnosti Cafetéria Systems s.r.o0., nebot” ziskala ohodnoceni 1,23.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 80

Navrh modelu benefitniho odménovani je nasledujici:
Pevny blok

V této Casti jsou benefity rozd€leny na zaklad¢ pracovnich pozic a jejich poskytovani od-
povida pracovnimu zatazeni (viz Tab. 13). Do pevného bloku byly zafazeny nové benefity
stravenky pro brigadniky a pfispévky na penzijni a zivotni pfipojisténi pro HPP pracovni-
ky. Tyto benefity jsou daiiové mimoiadné vyhodné a zaroven zaméstnanci chténé, jak bylo

zjisténo z realizovaného vyzkumu.
Tab. 13 — Pevny blok novych benefitii (vlastni zpracovani)
Benefit Kategorie zaméstnanci
Ptispévek na penzijni pfipojisténi a = Manazeti a vedouci
zivotni pojisténi

Stravenky Brigadnici

Volitelny blok

Benefity v tomto bloku jsou ovlivnény preferencemi jednotlivych zaméstnancti a vysi je-
jich bodového portfolia. Pocet pfidélenych ro¢nich bodi byl stanoven pro jednotlivé kate-
gorie zaméstnancu spole¢nosti nasledovné — manazeti/vedouci 3 000 bodl ro¢né, technic-

kohospodaisti pracovnici 2 000 bodi a brigadnici 1 000 bod za rok.

Nasledujici tabulka (Tab. 14) zndzoriiuje moznosti volitelného bloku. Kategorie zamést-
nanci v tabulce jsou oznaceny zkratkami M — manaZefi/vedouci, T — technicko-

hospodarsti pracovnici, B — brigadnici.

Uvedeny seznam benefitl nemusi byt kone¢ny, do portfolia 1ze snadno ptidavat ¢i odebrat

dalsi benefity dle pozadavkl zaméstnavatele.
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Tab. 14 — Volitelny blok benefiti (vlastni zpracovani)

Benefit
Ptispévky na sport, zdravi a kulturu
Ptispévek na rekreaci
Ptispévek na Skoleni
Ptispévek na vzdélani
Ptispévek na dopravu do zaméstnani
Slevy u partnerskych firem
Ptispévek na zdravotni pomucky

Ptispévek/dar pfi piilezitosti napi. (svat-
by, Zivotniho jubilea, narozeni ditéte,

za pocet odpracovanych let)

Moznost odkupu vyrazeného majetku

spolecnosti

Pocet bodu

1 000

2000

1 500

500

1 000

1 000

500

2 000

1 000

Kategorie zaméstnancii
M, T,B

M, T

M, T

M, T,B

M, T,B

M, T,B

M, T,B

M, T

M, T, B
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11 CASOVA, RIZIKOVA A NAKLADOVA ANALYZA PROJEKTU

Tato kapitola je vénovana Casové, rizikové a ndkladové analyze, které jsou nezbytnou sou-

¢asti navrzeného projektu.

11.1 Casova analyza projektu

Projekt na zlepSeni systému zaméstnaneckych benefitii je podroben ¢asové analyze. Pro-
jekt zahrnuje celkem 14 Cinnosti, u kterych je vyjadiena doba trvani a ptedchézejici Cin-
nosti. Nasledujici tabulka (Tab. 15) zahrnuje vSechny c¢innost, které jsou nutné k realizaci

projektu.
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Tab. 15 — Casova analyza projektu (vlastni zpracovani)

Poradi Cinnost Doba trvani Cinnost

(ve dnech) | predchazejici

A Sestaveni projektového tymu 3 -
B Sestaveni dotazniku spokojenosti zaméstnan- 3 A
ct
C Rozsiteni dotaznikli mezi zaméstnance 1 B
D Doba na vyplnéni dotaznikli zamé&stnanci 10 C
E Analyza vysledkii dotaznikového Setteni 6 D
F Navrh projektu 5 E
G Schvaleni projektu 1 F
H Zmény v soucasné poskytovanych benefitech 7 G
I Vybér vhodného dodavatele Cafetéria systé- 10 F
mu
J Komunikace s dodavateli systému 5 I
K Proskoleni personalniho oddéleni 2 I
L Zavadéni Cafetéria systému a nastaveni sys- 17 K
tému
M Ptridéleni bodli zaméstnancim 5 10
N Hromadna informace zaméstnancii e-mailem 5 M

a prostfednictvim nadfizenych

Ukonceni projektu

Casova analyza je vytvofena pomoci programu WinQSB, konkrétné pomoci modulu Pro-
ject management (PERT/CPM), ktery umi urcit kritickou cestu. Kritickéd cesta je nejdelsi
mozna cesta z pocatecniho bodu grafu do koncového bodu grafu. Kazdy projekt ma mini-

malné jednu kritickou cestu a tato cesta se sklada z ¢innosti, na které by se mél manaZer
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v ramci projektu zaméfit, pokud chce, aby byl projekt dokoncen vcas. Celkova Casova re-
zerva téchto kritickych ¢innosti se rovné nule (viz Obr. 17, hodnota slack). Vysledky jsou
uvedeny na obrazku (Obr. 17). Celkova doba trvani kritické cesty je 67 dnu, je to doba,

ktera je nezbytn¢ nutna k dokonceni projektu.

Activity Activity | Early Start Earhy | Late Start Late Slack
time Finizh Finizh

Project a7

A 3 0 3 0 3 0
B 3 3 G 3 G 0
C 1 6 7 & 0
D 10 7 17 T 17 0
E 6 17 23 17 23 0
F 5 23 23 23 28 0
G 1 P 29 59 &0 Y
H T praz] 36 &0 LiT) 5y
| 10 28 33 28 35 0
J 5 33 43 62 67 24
K 2 33 40 33 40 0
L 17 40 57 40 57 0
M 5 57 62 57 62 0
M 5 62 67 62 &7 0

Obr. 17 — Casova analyza v programu WinQSB (vlastni zpracovani)

Na obrazku (Obr. 18) je sestrojen sitovy graf, kde je ¢ervenou barvou zobrazena kriticka
cesta. Sitovy graf zobrazuje navaznosti jednotlivych Cinnosti a také dobu trvani jednotli-
vych ¢innosti. Na zékladé¢ tohoto grafu lze vidét, Ze nékteré innosti mohou byt vykonava-
ny soucasné. Kritickou cestu tvofi Cinnosti A, B, C, D, E, F, I, K, L, M, N. Pokud
by se ndhodou nékterd z téchto ¢innosti prodlouzila, prodlouzi se o stejny ¢as i cely pro-

jekt.

10

Obr. 18 — Sitovy graf (vlastni zpracovani)
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11.2 Rizikova analyza projektu

Rizikova analyza ma za kol odhalit pfipadna rizika, ktera by mohla ohrozit realizaci pro-
jektu. U zjisténych rizik bude urcena pravdépodobnost jejich vyskytu a zdvaznost dopadu.

Mozna rizika, ktera mohou, pfi realizaci projektu nastat jsou uvedena v tabulce (Tab. 16).

Tab. 16 — Tabulka pravdépodobnosti a dopadu rizika (vlastni zpracovani)

Riziko Pravdépodobnost Dopad rizika
vyskytu rizika

A Nedostatek finan¢nich prostiedki 3 4

B Spatny vybér externiho dodavate- 2 4
le

C Nedodrzeni casovych terminti 2 3

D Nespokojenost/nezajem ze strany 1 3
zaméstnancl

E Nedostatecné informace a Skoleni 2 3

nového systému pro zaméstnance

G Neochota managementu tento 3 4

projekt podpofit a realizovat

F Nedostatek ¢lent projektového 2 3

tymu

Stupnice pro urceni pravdépodobnosti vyskytu a dopadi rizika je uvedeno v nasledujici

tabulce (Tab. 17).
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Tab. 17 — Stupnice pro urceni pravdépodobnosti rizika a jeho dopadi

(vlastni zpracovani)

Body Pravdépodobnost vyskytu rizika Dopad rizika
1 Vyloucené Zanedbatelné
2 Nepravdépodobné Nevyznamné
3 Mozné Stfedni
4 Pravdépodobné Vyznamné
5 Jisté Krizové

Nedostatek finan¢nich prostiedki na realizaci projektu ma stfedni pravdépodobnost vysky-
tu, jelikoz by se v projektu neméla vyskytovat polozka, u které se predpoklada vysoky na-
rust ndkladd. Presto si spole¢nost nemiize byt nikdy jista tim, Ze nedojde k n&jaké mimo-
fadné situaci, diky které by nebylo mozné dotahnout realizaci dokonce. Proto bylo toto

riziko ohodnoceno sttedni pravdépodobnosti se vyznamnou zévaznosti dopadu.

Spatny vybér externiho dodavatele Cafetéria systému je ohodnoceno stfedni pravdépodob-
nosti vyskytu. Dle pfedchozi analyzy byl vybran jeden ze tii dodavatelll, ktery se jevil jako
nejlepsi volba pro vybranou spolecnost. Riziko zdvaznosti dopadu bylo oznaceno jako vy-
znamné, jelikoz nespravny vybér dodavatele by mohl zplsobit nepiijemné problémy

a komplikace pfi realizaci projektu.

Pokud by projektu nebyl vénovan dostatek ¢asu, mohlo by dojit k nedodrzeni casovych
terminu, které byly navrZzeny v ¢asové analyze, kde byly podrobn¢ zanalyzovany jednotlivé
¢innosti véetné toho, kolik dnti zaberou. V této analyze se pocitd i s ¢asovou rezervou, pro-
to by mélo byt riziko vyrazné eliminovano. Nepocita se, se zadsadni odchylkou od navrze-
nych termint. Riziko bylo ohodnoceno jako nepravdépodobné se stiedni zavaznosti dopa-

du.

vyskytu. Jelikoz se jedna o prilepSeni vi¢i zaméstnancim, tak se neptfedpoklada,
ze by zaméstnanci neméli z4jem dostavat néco navic. Z vysledki dotaznikového Setfeni

také vyplyva, Ze maji zajem o zmény systému v poskytovani benefiti.
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Nedostatecné informace a Skoleni nového systému pro zameéstnance. Pravdépodobnost
vyskytu rizika je ohodnocend jako nepravdépodobna se stfednim dopadem rizika. Za tuto
¢ast projektu odpovida zejména personalni oddé€leni a nadfizeni jednotlivych zaméstnanct.
Informace smérem k zaméstnancim budou distribuovdny prostiednictvim e-mailt

a od svych nadfizenych.

Nejvétsim rizikem se jevi neochota managementu tento projekt podpofit a realizovat. Miize
se stat, ze management ztrati o projekt zdjem, at’ uz z divodu neochoty pfijmout zménu
nebo si vybere jiny model odménovani zaméstnanct. Existuje také moznost, ze se muze
zmenit vedeni a novym ¢lentim se projekt nebude zdat vhodny. Proto je pravdépodobnost
vyskytu ohodnocena jako stiedni s vyznamnou zavaznosti dopadu, jelikoz bez podpory

managementu nelze projekt realizovat.

Poslednim rizikem je nedostatek ¢lenit projektového tymu. Projektovy tym budou tvofit
zameéstnanci personalniho oddéleni, IT technik, mzdova ucetni a hlavni Gcetni, feditelka
spole¢nosti, manazefi a vedouci oddéleni. Dopad tohoto rizika je ohodnocen jako stfedni,
jelikoz lidské zdroje jsou velmi dilezité pro realizaci projektu. Nicméné se neptedpoklada,
Ze by naradz onemocnéli vSichni zaméstnanci nebo dali vSichni vypovéd’ (pokud ano, spo-
le¢nost musi, obstarat adekvatni nahradu). Proto je pravdépodobnost vyskytu rizika ohod-

nocena stupném 2.

Na obrazku (Obr. 19) je sestrojena rizikova matice, kterd graficky znazoriuje jednotliva
rizika. JelikoZ se Zadné riziko neobjevilo v pravém hornim kvadrantu, neni potieba sesta-
vovat krizovy plan. ZvySenou pozornost by spolecnost méla vénovat ¢innosti A — nedosta-
tek financnich prostiedkd. Spolec¢nost by si méla dévat pozor, aby nebyly pfekroceny fi-

nan¢ni prostfedky a pfedchazet situacim, které by to mohly zpisobit.
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Pravdépodobnost

vyskytu

Zavainost

Obr. 19 — Matice rizik (vlastni zpracovani)

11.3 Nakladova analyza projektu

Pted zahéjenim projektu musi byt identifikovany predbézné néklady, které se tykaji zave-

deni projektu do spolecnosti. Predbézné naklady, které byly vycisleny lze rozdélit takto:

a.) Naklady souvisejici s implementaci systému Cafetéria
b.) Roc¢ni naklady na volitelnou ¢ast zaméstnaneckych benefith
c.) Ro¢ni néklady na nové navrhnuté zaméstnanecké benefit

d.) Naklady obétované piilezitosti
a.) Naklady souvisejici s implementaci systému Cafetéria

Roc¢ni nadklady souvisejici s implementaci systému Cafetéria jsou vycisleny na 13 800 K¢.
Je zde jediny naklad, ktery souvisi s vytvofenim a spravou uZivatelskych Uc¢ti jednotlivych
zameéstnancl. V rozpoctu nejsou zahrnuty zadné specialni pozadavky na upravu dle poza-
davkd zaméstnavatele, proto je implementace od dodavatele Benefit Systems s.r.o0. zcela
zdarma. Zadné ostatni naklady nevzniknou ani na informovanost zaméstnanctl, jelikoz bu-
dou informovani prostfednictvim e-mailu a od svych nadfizenych. Piehled ro¢nich naklada

na implementaci je uveden v tabulce (Tab. 18).
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Tab. 18 — Ro¢ni naklady na implementaci Cafetéria systému (vlastni zpracovani)

Polozka Naklady v (K¢) Komentar
Implementace systému do spo- 0 K¢ | Implementace je bezplatna, pokud
le¢nosti nejsou na stran¢ zamestnavatele

specialni pozadavky na upravu

systému a grafiky.

Vytvoteni uzivatelskych ucta pro 13 800 K¢ | poplatek 25 K¢/mésic na jednoho
jednotlivé zaméstnance zameéstnance (46%*25%12)
Informovanost zaméstnanct 0 K¢ | Prostrednictvim e-mailu a od

svych nadfizenych

Néklady na implementaci celkem 11 800 K&

b.) Ro¢ni naklady na volitelnou ¢ast zaméstnaneckych benefiti

U volitelnych benefiti bude nastaven systém odmeénovani na zédklad€ pracovniho zafazeni,
a to timto zptisobem, manazerim/vedoucim bude pfifazen ro¢ni limit 3 000 K¢, technicko-
hospodatskym pracovnikim bude pfifazena ¢astka 2 000 K¢&/rok a brigadnikiim bude po-
skytnuto 1 000 K¢&/rok. Cilem zavedeni volitelného systému zaméstnaneckych benefi-
ti je, aby mél zaméstnanec k dispozici sviij vlastni ucet a mohl v prib¢hu roku cerpat libo-
volnou ¢astku ze svého naroku a mél tak moZnost neustalého piehledu o vy€erpanych pro-
sttedcich. Vyhodou zavedeni tohoto systému je pro zaméstnavatele piehled o tom, o jaké
benefity je zdjem vétsi ¢i mensi. Celkové naklady na volitelné benefity vyjdou spole¢nost

na 73 000 K¢ ro¢né. Ro¢ni néklady na volitelnou ¢ast jsou uvedeny v tabulce (Tab. 19).
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Tab. 19 — Ro¢ni néklady na volitelné benefity (vlastni zpracovani)

Pracovni zarazeni | Pocet pracovniki Ro¢ni limit Celkové naklady
na zameéstnance za rok v (K¢)
v (K¢)
Manazer/vedouci 11 3 000 33 000
THP pracovnik 5 2 000 10 000
Brigadnik 30 1 000 30 000
Néklady celkem: 73 000 K¢

c.) Ro¢ni naklady na nové navrhnuté zaméstnanecké benefity

Prvni zménou v poskytovanych zaméstnaneckych benefitech je zavedeni ptispévku
na penzijni pfipojiSténi a Zivotni pojiSténi, ktery bude zaméstnavatel poskytovat vSem
svym pracovnikiim pracujicim na hlavni pracovni pomér bez rozdilu ¢astkou ve vysi
500 K¢&/mesic. Zavedeni tohoto benefitu ke stavajicim plosné nabizenym benefitim vyjde
zaméstnavatele na 66 000 K¢ ro¢né€, pficemZ jsou pro zaméstnavatele takto vynalozené
naklady danové uznatelné a to az do vysSe 50 000 K¢&/ro¢né na jednoho zaméstnance. Tento
benefit se také oznacuje jako maximalné vyhodnym benefitem, nebot’ je vyhodny i pro
zamestnance. Benefit je osvobozen od dani z pfijmu a neni sou¢ésti vyméetovaciho zakladu,

pojistné se neplati.

Druhd zména se tykala zavedeni benefitu ve form¢ stravenek ke stavajicim ploSné posky-
tovanym benefitim. Casto je myln& zaméstnavateli mysleno, Ze zaméstnanci pracujici
na zékladé dohod (DPP, DPC) nemaji narok na piispévek na stravné, toto smysleni je viak
mylné, nebot’ je pouze na zaméstnavateli, zda chce tuto vyhodu svym zaméstnanciim po-
skytnout. Jak lze vidét v tabulce (Tab. 20), zavedeni tohoto benefitu vyjde spolecnost
na 331 320 K¢&/rok, avSak vzhledem k volitelnosti smén jednotlivych brigadnikl se tato
¢astka mize odchylovat, jelikoZ brigddnici mohou odpracovat méné dnd, neZ je v tabulce
brano v tivahu. Tento benefit je taktéZ povazovany za vyhodny, jelikoz se jedna u zamést-
navatele o danové uznatelny naklad ve vysi 55 % z hodnoty stravenky. Pro zaméstnance je
osvobozen od dan¢ z pfijmu, protoze se nezahrnuje do vymeétovaciho zakladu pro odvod

pojistného.
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Tab. 20 — Ro¢ni ndklady na nové zaméstnanecké benefity (vlastni zpracovani)

Pocet zaméstnanci Vypocet Celkové rocni naklady
11 HPP pracovnikit | 500 K&*11 pracovnikt =5 500*12=66 000K ¢/rok
30 brigadniki 251 dnti*44 K¢ ptispévek*30 pra- =331 320 K¢&/rok

covnikil
Naklady celkem: 397 320 K¢

d.) Naklady obétované prilezitosti

Do nakladové analyzy je vhodné zahrnout i ndklady obétované pftilezitosti. Tyto ndklady
jsou tzv. ,,obétovany* tomuto projektu osobami, které na ném pracuji. Naklady obétované
prilezitosti jsou zobrazeny v (Tab. 21), pro jejich vy¢isleni byla brana v Givahu primérna
hodinova mzda pro jednotlivé zainteresované pracovniky. Pro vyjadieni Casu, ktery zainte-
resovani pracovnici stravili na projektu, je vyuzito ¢asové jednotky pocet hodin. U nakladii
ob¢tované prilezitosti je vhodné pocitat i s moZznou odchylkou, ktera mliZe nastat v ptipadé
prodlouZeni ¢innosti projektu nebo naopak jeho zkraceni. Néklady obétované pftilezitosti

jsou stanoveny pro tento projekt celkem na 25 070 K¢.
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Tab. 21 — Naklady obétované ptilezitosti (vlastni zpracovani)

Pocet hodin stravenych pro- | Naklady celkem v (K¢)

jektem
Personalistka 50 9500
Mzdova ucetni 25 4750
Hlavni ucetni 10 2300
IT technik 16 3520
Reditelka spole¢nosti 4 2 000
Vedouci ostatnich tsekt 10 3000
Celkem 115 25070

Pokud secteme naklady na implementaci systému Cafetéria (11 800K¢), na volitelné bene-
fity (73 000 K¢), nakladt na pevnou ¢ast benefitii (397 320 K¢) a nakladi obétované pfile-
zitosti (25 070 K¢), dostaneme ¢astku 507 190 K¢. Jedna se o Castku, kterd je potrebna
k realizaci projektu. Jednotlivé naklady jsou zobrazeny v tabulce (Tab. 22). V soucasné

dobé¢ spolecnost vynalozila na zaméstnanecké benefity ¢astku 396 682 K¢.

Tab. 22 — Celkové naklady na projekt (vlastni zpracovani)

Naklady PenéZni vyjadreni
Naklady na implementaci systému 11 800 K¢
Néklady na volitelnou cast 73 000 K¢
Néklady na pevnou cast 397 320 K¢
Naklady ob&tované prilezitosti 25070 K¢

Celkové néklady projektu 507 190 K¢
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12 VYHODNOCENI A PRINOSY PROJEKTU

Zasadnim bodem projektu je implementace Cafetéria systému do spolecnosti a doplnéni
stavajiciho systému o noveé navrhnuté benefity. Cely projekt je sestaven tak, aby odrazel
zjisténi ziskana na zaklad¢ realizované¢ho vyzkumu. V plosném systému poskytovani za-
méstnaneckych benefiti nedoslo k zasadnim zménam, zadné benefity nebyly odstranény,
byly pouze navrzeny nové. Mezi nové zavedené plosné benefity patii pfispévek na penzijni
a zdravotni pojisténi pro HPP pracovniky a stravenky pro brigadniky, které byli zamést-

nanci nejvice preferovany a jsou z pohledu zaméstnavatele vyhodné.

Novinkou je pro spolecnost zavedeni Cafetéria systému. Tento systém je velmi flexibilni,
zahrnuje soubor zaméstnaneckych vyhod, z nich si kazdy zaméstnanec miize vybrat dle
svych individudlnich potfeb. Kazdy zaméstnanec ma sviij ucet, do jehoz vyse si mize Cer-
pat zaméstnanecké benefity. Vyse poskytovanych rocnich limiti byla stanovena dle pra-
covniho zafazeni zaméstnancl, manazerim a vedoucim bylo pfidéleno ro¢né 3 000 K¢,
technicko-hospodaiskym pracovnikiim byl stanoven limit na 2 000 K¢ a brigadnikiim po-

skytne zaméstnavatel ptispévek na volitelné benefity ve vysi 1 000 K¢.

Vyhodou Cafetéria systému pro vybranou spole¢nost do budoucna je, Ze v ptipadé zmény
potfeb zaméstnanci ma spoleCnost moznost nastavené struktury volitelnych benefitd
v tomto systému kdykoliv zménit. Cafetéria systém mulZe zaméstnavateli uSetfit penize

za benefity, o které nema nikdo zajem nebo je nepotiebuje.

Piinosy projektu

Hlavnim cilem projektu je zavedeni Cafetéria systému do vybrané spole€nosti. Pokud do-
jde k naplnéni cile, bude ve spolecnosti zaveden volitelny systém benefitli, kde bude kaz-
dému zaméstnanci pfifazen urcity pocet bodii podle jeho pracovni pozice. Mezi piinosy
projektu patii dosaZeni dil¢ich cild, jako jsou pracovni spokojenost a motivace zaméstnan-
cl, nizka fluktuace, atraktivnost a konkurence schopnost firmy na trhu. Tyto pfinosy jsou
vSak obtizn€ vycislitelné a neni mozné v tuto chvili poskytnout konkrétni hodnoty, ale
existuji ukazatele, které maji vypovidaci hodnotu a mohou ndm poskytnout informace
o naplnéni cild. Patii sem naptiklad zvySeni produktivity prace, zvySeni spokojenosti za-

méstnanct, snizeni nemocnosti, snizeni fluktuace zaméstnanct apod.

Jako ovétovaci nastroje pro dosazeni cili budou slouzit interni statistiky spolec¢nosti a do-

taznikové Setfeni provedené po roce od zavedeni nového systému.
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Za ptinosy projektu lze povazovat:

e ZlepSeni motivovanosti zaméstnancii — zvySeni celkové spokojenosti na pracovisti
0 20-30 %, které vyplyne z vysledkii dotaznikového Setfeni, provedeném po jed-

nom roce od zavedeni nového systému.

e ZlepSeni péce o zaméstnance— vzroste celkovd spokojenost zaméstnanct
s poskytovanymi benefity o 25-30 %, ktera vyplyne z dotaznikového Setieni, pro-

vedeném po jednom roce od zavedeni nového systému.

e ZvySeni produktivity prace — zadané zvysSeni je v pruméru 5 % (na zéklad¢ inter-

nich statistik spole¢nosti).

e Snizeni fluktuace zaméstnancii — zadané snizeni je v priméru 10 % (na zaklad¢ in-

ternich statistik spolec¢nosti).
e SniZeni nemocnosti — v priméru o 5 % (na zaklad¢ internich statistik spolec¢nosti).

e ZlepSeni pozice spolecnosti v ofich vefejnosti, zaméstnancli 1 uchazeci o zamést-
nani.
e ZlepSeni systemati¢nosti odménovani — spokojenost managementu se systémem

odménovani se zvysi o 15 —35 % (na zéklad¢ dotaznikového Setfeni).

e Snizeni administrativni zatéze pro persondlni a mzdové oddéleni — administrativni

zatéz klesne o 15 —25 % (interni statistiky spolecnosti).
e Pravidelné reporty o ¢erpani benefiti — v ramci softwaru od externiho dodavatele.

Cafetéria systém mulzZe také zaméstnavateli uSetfit penize tim, Ze nebude nabizet benefity,
o které nemaji zaméstnanci tak velky zdjem nebo Ze bude zaméstnanclim nabizet opravdu
jen to, co oni sami chtéji. AvSak urcit ¢astku, kterd by to mohla byt, neni v tuto chvili moz-

neé.
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ZAVER

Cilem pfedlozené diplomové prace bylo optimalizovat stavajici systém zaméstnaneckych
benefit ve vybrané spolec¢nosti a navrhnout projekt vedouci ke zlepSeni systému zamést-

naneckych benefitd, ktery by byl vhodny jak pro zaméstnance, tak i pro zaméstnavatele.

Prostiednictvim dotazniku byla sesbirdna data, na jejichz zaklad¢ jsem ziskala povédomi
o fungovani soucasného odménovaciho systému ve spolecnosti a o spokojenosti zamest-
nanci. Takto ziskana data slouzila jako podklad pro analyzu soucasné situace. Na zaklade
vysledkii analyzy byla navrhnuta doporuceni ke zlepSeni systému zaméstnaneckych benefi-

tl. Mezi doporuceni pattilo ponechani benefitd, které zaméstnanci povazuji za dilezité.

Druha ¢ast praktické ¢asti byla zaméfena na navrh projektu, ktery ma za ukol zlepsit sys-
tém poskytovani zaméstnaneckych benefitii ve vybrané spolecnosti. V projektu bylo navr-
zeno rozdélit nové systém zaméstnaneckych benefitli na pevny a volitelny blok. Sou€asny
systém zaméstnaneckych benefitli byl doplnén o poskytovani ptispévku na penzijni piipo-
jisténi a zivotni pojisténi pro pracovniky pracujici na hlavni pracovni pomér a o stravenky,
které by byly nové¢ poskytovany brigddnikiim. Tyto dva benefity patii do pevného bloku.
Volitelnym blokem je systém Cafetéria, ktery bude poskytnut externim dodavatelem. Ex-
terni dodavatel byl vybran na zéklad¢ kritérii z vybérového fizeni, kdy kazdému jednotli-
vému kritériu byla pfifazena véha a pocet boda. Na zéklad¢ vahového ohodnoceni byl vy-
bran dodavatel, u kterého vychazi feSeni syst¢tmu Cafetéria nejlépe, tim je spolecnost

Cafeteria Systems s.r.o.

Soucasti projektu byla také ¢asova, ndkladova a rizikova analyza. Na zaklad¢ ¢asové ana-
1yzy bylo pomoci metody kritické cesty zjiSténo, Ze na zavedeni projektu je potfeba mini-
maln¢ 67 dnd. Na zékladé¢ rizikové analyza byly stanoveny rizika, kterd by mohla projekt
ohrozit nebo omezit, a jejich pravdépodobnost vyskytu. Celkové naklady na realizaci pro-
jektu byly vycisleny na 507 190 K¢, ¢astka v sobé zahrnuje ptfedevsim néklady na imple-
mentaci systému, naklady na fixni a volitelny blok a ndklady obétované ptilezitosti. Zasad-
nim rizikem projektu je neochota managementu tento projekt podpofit a realizovat. Vedle
rizik byly analyzovany i ptfinosy, které spole¢nosti realizace projektu piinese. Mezi n¢ patii
predevs§im spokojenéjsi a produktivnéjsi zaméstnanci, zvyseni produktivity préace, snizeni
fluktuace a zvySeni loajalnosti zaméstnancli. Spolecnost rovnéZ upevni svoji pozici na trhu

prace a bude atraktivnéj$i v o€ich jak vetejnosti, tak 1 souasnych a potenciondlnich za-
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meéstnancl. Vy¢isleni pfinost je v tuto chvili obtizné a nemtizeme ho ptesné urcit, proto
autorka doporucuje provést po roce kontrolni dotaznikové Setieni spokojenosti zaméstnan-
cli a managementu a také provést podrobné&jsi analyzu tykajici se Cerpani benefiti pomoci

reportli z nového systému benefith.

Projekt na zlepSeni systému poskytovani zaméstnaneckych benefiti byl predlozen ma-
nagementu spole¢nosti, ktery bude uvazovat o implementaci. Projekt se jevi jako realizo-
vatelny a pro spolecnost pfijatelny, minimaln¢ jeho pevna cast. Co se tyce volitelného blo-
ku je potieba jesté zvazit a ptipadné upravit navrzené ro¢ni ¢astky jednotlivym zaméstnan-

cam.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

FKSP Fond kulturnich a socialnich potteb
HPP Hlavni pracovni pomér

THP Technicko-hospodaisky pracovnik
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PRILOHA P I: DOTAZNIKOVE SETRENI

Dotaznik k diplomové praci na téma ,,Projekt iizeni zaméstnaneckych benefiti ve

vybrané spole¢nosti“
Dobry den,
Jmenuji se Lenka Matouskova a jsem studentkou 2. ro¢niku magisterského studia na fakul-

t¢ managementu a ekonomiky na Univerzit¢ TomasSe Bati ve Zlin¢.

Réda bych Vas poprosila o vyplnéni kratkého dotazniku k mé diplomové praci. Dotaznik je
anonymni a zabere Vam jen par minut.

Vysledky budou vyuzity vyhradné pro ucely zpracovani mé diplomové prace.

Dékuji za ochotu a Vas Cas.

1. Jaké je VaSe pohlavi?
a.) Zena

b.) Muz

2. Do které veékové kategorie spadate?
a.) 16-26 let
b.) 27-35 let
c.) 36-45 let
d.) 46 let a vyse

3. Jak dlouho ve spolecnosti pracujete?
a.) Mén¢ nez 1 rok
b.) 1-2 roky
c.) 3-5rokt

d.) 6 avice rokl

4. Jaky je typ Vaseho pracovniho poméru?
a.) Hlavni pracovni pomér
b.) Dohoda o provedeni prace, dohoda o pracovni ¢innosti

c.) Castecny pracovni tivazek



. Jaké je Vase pracovni zatazeni?
a.) Brigadnik
b.) Manazer/vedouci

c.) THP pracovnik

. Co Vas motivuje k lepSim vykontim?
a.) Vztahy na pracovisti

b.) Finan¢ni odména

c.) Kariérni rtst

d.) Zaméstnanecké benefity

e.) Pochvala od nadtizeného

. Preferujete pen¢zni nebo nepenézni benefity?
a.) Penézni

b.) Nepenézni

. Jaka je Vase celkova spokojenost s nabidkou benefitti?

a.) Spokojen/a

b.) Nespokojen/a

c.) Spise spokojen/a

d.) Nemdm o poskytovanych benefitech dostate¢né informace
e.) Zadné nedostavam - zcela nespokojen/a

f.) SpiSe nespokojen/a

. Myslite si, ze Vase soucasné platové ohodnoceni je odpovidajici Vasi pozici?
a.) Ano
b.) Ne



10. Myslite si, ze nabizené zaméstnanecké benefity ovlivituji vyber pracovniho mista?
a.) Spise souhlasim
b.) Spise nesouhlasim
c.) Souhlasim

d.) Nesouhlasim

11. Myslite si, ze je ve spoleCnosti nastaven spravedlivy a motivujici systém zaméstna-
neckych benefitt?
a.) Ano
b.) Mozna
c.) Ne
d.) Myslim si, Ze by se spole¢nost mé¢la vice zaméfit na systém zaméstnaneckych
benefiti

e.) Nevim

12. Jaké benefity Vam zaméstnavatel poskytuje? Uved'te

13. Dilezitost poskytovanych benefiti. Oznaéte benefity, které jsou pro Vas dulezité.
a.) Sick days
b.) Homeofice
c.) Pruzna pracovni doba/volitelnost smén
d.) Projekce
e.) Odmény
f.) Vzdélavani
g.) Workshopy
h.) Zadny

1.) Nepovazuji je za benefity



14. Jaké zaméstnanecké benefity byste od zaméstnavatele uvital/a? Vyberte alespoil
jednu moznost.
a.) Stravenky
b.) Prispévek na penzijni a zivotni pojisténi
c.) Vzdélavani, kurzy, Skoleni
d.) Mobilni telefon, notebook
e.) Flexi poukazky
f.) Sick days
g.) Dovolena navic
h.) Sluzebni vozidlo
1.) Homeoffice
j.) Staci, to co mame
k.) Prispévky ve formé poukéazek na kulturu, sport, zdravi
1.) Pfispévek na rekreaci v nepenézni forme

m.) Pruzna pracovni doba

15. Mél/a byste zajem o volitelny zptisob systému poskytovani benefitd, ktery umoziu-
je Cerpat pfedem stanovené vyhody, které si sim/a zvolite v ramci stanoveného fi-
nan¢niho limitu?

a.) Ano
b.) SpiSe ano

c.) SpiSe ne



PRILOHA P II: NESTRUKTUROVANY ROZHOVOR S OBCHODNIM
REDITELEM

1.) Zékladni informace o spole¢nosti, historie a sou¢asnost?

2.) Sluzby, které Vase spolecnost nabizi zdkaznikiim?

3.) Jaka je konkurence?

4.) Jaka je organizac¢ni struktura spolec¢nosti?

5.) Jaké benefity poskytuje spole¢nost svym zaméestnanctim?

6.) Clenite benefity dle pracovnich pozic?

7.) Myslite si, Ze jsou u Vas zaméstnanci spokojeni s nabidkou zaméstnaneckych bene-
fita?

8.) Dotazy na konkrétni data.



PRILOHA P III: TABULKY A GRAFY

B muz

W Zena

Obr. 20 — Rozdé¢leni respondenti podle véku (vlastni zpracovani)

Tab. 23 — VEk respondentt (vlastni zpracovani)

Vék Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
16 - 26 let 27 75,00 %
27 - 35 let 3 8,33 %
29 -39 let 1 2,78 %
36 - 45 let 4 11,11 %
45 let a vyse 1 2,78 %
Celkovy soucet 36 100,00 %

Tab. 24 — Délka pracovni poméru zaméstnanct (vlastni zpracovani)

Délka pracovniho poméru | Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost

1-2 roky 10 27,78 %
10 a vice roku 1 2,78 %
3-5 rokt 9 25,00 %
6 a vice roku 5 13,89 %
méné nez 1 rok 11 30,56 %
Celkovy soucet 36 100,00 %




m Dohoda o provedeni prace,
dohoda o pracovni ¢innosti

m Hlavni pracovni pomér

Obr. 21 — Rozdé¢leni respondenti dle pracovniho poméru

(vlastni zpracovani)

m brigadnik
B manazer/vedouci

1 THP pracovnik

Obr. 22 — Rozdéleni respondentti dle typu pracovniho zatazeni

(vlastni zpracovani)




Tab. 25 — Motivace k lepSim pracovnim vykontm (vlastni zpracovani)

Motivace Absolutni ¢etnost = Relativni Cetnost
Finanéni odména 13 36,11 %
Kariérni rust 1 2,78 %
Pochvala od nadfizeného 4 11,11 %
Vztahy na pracovisti 11 30,56 %
Zaméstnanecké benefity 7 19,44 %
Celkovy soucet 36 100,00 %
H nepenézni
M penéini

Obr. 23 — Rozdé&leni respondentl dle preferovaného typu benefitu

(vlastni zpracovani)

Tab. 26 — Spokojenost s nabidkou poskytovanych benefiti (vlastni zpracovani)

Spokojenost s nabidkou

Absolutni ¢etnost

Relativni éetnost

Nemam o poskytovanych benefitech dosta- 2 5,56 %
te¢né informace

Nespokojen/a 1 2,78 %
Spise nespokojen/a 5 13,89 %
Spise spokojen/a 19 52,78 %
Spokojen/a 9 25,00 %
Celkovy soucet 36 100,00 %




Tab. 27 — Spokojenost s poskytovanymi benefity dle pohlavi (vlastni zpracovani)

Typ pracovniho zarazeni Muz Zena
Nemam dostate¢né informace 5,56 % 0,00 %
Nespokojen/a 2,78 % 0,00 %
Spise nespokojen/a 11,11 % 2,78 %
Spise spokojen/a 19,44 % 33,33 %
Spokojen/a 5,56 % 19,44 %
Celkovy soucet 44,44 % 55,56 %

M ne

@ ano

Obr. 24 — Rozdéleni respondentti dle spokojenosti s platovym

ohodnocenim (vlastni zpracovani)

Tab. 28 — Ovliviluje nabidka benefiti vyber pracovniho mista (vlastni zpracovani)

Vybér mista Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Nesouhlasim 5 13,89 %
Souhlasim 9 25,00 %
Spise nesouhlasim 6 16,67 %
Spise souhlasim 16 44,44 %
Celkovy soucet 36 100,00 %




Tab. 29 — Spravedlivy a motivujici systém odménovani ve spole¢nosti

(vlastni zpracovani)

Spravedlivy systém benefiti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ne 2 5,56 %
Ano 15 41,67 %
Mozna 5 13,89 %
VEtsi zaméteni se na benefity 11 30,56 %
Nevim 3 8,33 %
Celkovy soucet 36 100,00 %

Tab. 30 — Dulezitost soucasnych benefitli dle pracovniho zatazeni

(vlastni zpracovani)

Benefit Brigadnik HPP
Absolutni Cet- Relativni ¢et- | Relativni Cetnost | Absolutni Cet-
nost nost nost
Pruzna pracovni doba 18 75,00 % 11 91,67 %
Homeoffice 1 4,17 % 8 66,67 %
Projekce 15 62,50 % 7 58,33 %
Odmény 20 83,33 % 7 58,33 %
Sickdays 3 12,50 % 6 50,00 %
Vzdélavani 1 4,17 % 1 8,33 %
Workshop 0 0,00 % 1 8,33 %
Nepovazuji za benefi- 1 4,17 % 1 8,33 %

ty
Zadny 0 0,00 % 0 0,00 %



Tab. 31 — Zaméstnanecké preference benefitl rozdélené dle pracovniho zatazeni

(vlastni zpracovani)

Benefit Brigadnik HPP
Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost = Relativni Cetnost | Absolutni ¢etnost

Flexi poukazky 15 62,50 % 7 58,33 %
Stravenky 10 41,67 % 0 0,00 %
Ptispévky na rekreaci 6 25,00 % 5 41,67 %
Staci, co mame 4 16,67 % 0 0,00 %
Mobilni telefon, note- 3 12,50 % 2 16,67 %
book
Sickdays 3 12,50 % 1 8,33 %
Penzijni a zivotni pojis- 2 8,33 % 8 66,67 %
téni
Pruzna pracovni doba 2 8,33 % 2 16,67 %
Vzdélavani, kurzy, sko- 1 4,17 % 4 33,33 %
leni
Dovolena navic 1 4,17 % 0 0,00 %
SluZebni auto 0 0,00 % 2 16,67 %
Homeoffice 0 0,00 % 0 0,00 %

M ano

M spiSe ano

1 spise ne

Obr. 25 — Rozdéleni respondentli dle z4jmu o volitelny systém benefitl

(vlastni zpracovani)
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