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ABSTRAKT 

Tato diplomová práce se zabývá problematikou účinnosti systému zaměstnaneckých bene-

fitů ve společnosti Morava Wood Products s.r.o. Teoretická část je věnována vysvětlení 

pojmů jako řízení lidských zdrojů, odměňování zaměstnanců, zaměstnanecké benefity  

a jejich výhody a nevýhody. Cílem praktické části diplomové práce bylo provedení analý-

zy současného stavu zaměstnaneckých benefitů a zjištění spokojenosti zaměstnanců spo-

lečnosti Morava Wood Products s.r.o. Na základě dotazníkového šetření bylo zjištěno,  

ţe zaměstnanci mají zájem o zajištění obědů a o stravenky. Následně byl navrţen projekt, 

který se zabýval zajištěním obědů a zavedením poukázkového systému benefitů. Projekt 

byl podroben časové, nákladové a rizikové analýze. U časové analýzy projektu byla pouţi-

ta metoda kritické cesty (CPM). Délka projektu byla stanovena na 308 dní a náklad projek-

tu vyčísleny na 1 201 015 Kč. 

 

Klíčová slova: řízení lidských zdrojů, zaměstnanecké benefity, motivace, fluktuace, spoko-

jenost zaměstnanců, systém odměňování 

 

ABSTRACT 

This diploma thesis deals with the efficacy of the employee benefit system in Morava Wo-

od Products s.r.o. Theoretical part is concentrated on explanation of concepts such as hu-

man resources, employee benefits and its advantages and disadvantages. The goal  

of practical part was to make an analysis of current condition of employee benefits  

and to find out how satisfied employees are with this condition in Morava Wood Products 

s.r.o. On the basis of the survey it was realized that employees are interested in providing 

lunches and meal tickets. Subsequently, the project engaged in providing lunches and cou-

pon system was designed. This project was put throught time analysis, expense analysis 

and risk analysis. The critical path method (CPM) was used in time analysis. Duration  

of the project was set on 308 days and project costs were quantified to 1 201 015 CZK. 

 

Keywords: human resources management, employee benefits, motivation, fluctuation, em-

ployee satisfaction, reward system 
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ÚVOD 

Oblast odměňování, konkrétně oblast zaměstnaneckých benefitů je stále častěji diskutova-

ným tématem. Vzhledem k výraznému vývoji zaměstnaneckých benefitů v minulých letech 

je potřeba, aby se společnosti vyrovnávaly s konkurencí a s poţadavky zaměstnanců. Spo-

kojenost zaměstnanců je totiţ velmi důleţitá pro jejich motivaci a produktivitu. Vzhledem 

k velkému daňovému zatíţení jak zaměstnanců, tak zaměstnavatelů, je nutné, aby odměňo-

vání zaměstnanců bylo co nejefektivněji nastaveno. Kaţdý zaměstnavatel musí věnovat 

jistou péči právě zaměstnaneckým benefitům, protoţe právě ty mohou být prostředkem  

k efektivnějšímu odměňování zaměstnanců. 

Společnost Morava Wood Products s.r.o. si začala uvědomovat, ţe zaměstnanci nejsou 

pouze stroje, ale lidské bytosti, o které je potřeba pečovat. Dříve ve společnosti téměř ţád-

né benefity nebyly, ale to se snaţí změnit stávající personální manaţerka. Nicméně změna 

v systému zaměstnaneckých benefitů probíhá pomalu a k výraznějšímu posunu by mohla 

napomoci tato diplomová práce. 

Hlavním cílem diplomové práce je stanovení takového systému benefitů, který bude zalo-

ţený na poţadavcích a preferencích zaměstnanců. Tímto se také předejde fluktuaci za-

městnanců a společnost zajistí spokojenost, a s tím spojenou motivaci zaměstnanců na vy-

soké úrovni. 

V první části práce bude vypracován teoretický rámec práce, o který se bude opírat jak 

analýza společnosti, tak i celý projekt. Odměňování patří do oblasti řízení lidských zdrojů, 

je nutné tuto oblast nejdříve vymezit. Následně budou definovány zaměstnanecké benefity 

a jejich daňové řešení ze strany zaměstnance i zaměstnavatele. 

V analytické části bude prezentována finanční situace ve společnosti Morava Wood Pro-

ducts s.r.o., ukazatele související s personálním řízením a současná nabídka zaměstnanec-

kých benefitů a jejich vyuţití. Dále budou uvedeny výsledky dotazníkového šetření zamě-

řeného na spokojenost zaměstnanců a na jejich poţadavky ohledně nových benefitů. 

Na základě zjištěných skutečností bude vypracován projekt, v rámci kterého bude předlo-

ţen návrh na zavedení systému benefitů, který povede ke zvýšení jeho účinnosti a ke spo-

kojenosti všech zaměstnanců. Tento projekt bude následně podroben nákladové, časové  

a rizikové analýze. 
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CÍLE A METODY ZPRACOVÁNÍ PRÁCE 

Hlavními cíli této práce bude navrhnout projekt, který povede ke kýţenému cíli, a to zvý-

šení účinnosti systému zaměstnaneckých benefitů ve společnosti Morava Wood  

Products s.r.o. 

Dalším cílem bude analyzovat současný stav zaměstnaneckých benefitů ve společnosti  

a zjistit, zda jsou zaměstnanci s takto nastavenými benefity spokojeni, popřípadě navrhnout 

další benefity. 

Ve společnosti Morava Wood Products s.r.o. bude nejprve provedena analýza finanční 

situace, vybraných personálních ukazatelů, a poté bude provedena i analýza současného 

stavu zaměstnaneckých benefitů. 

Při zpracování diplomové práce bude pouţito několik metod a technik. V teoretické části 

bude vyuţita obsahová analýza relevantních informačních zdrojů za účelem vymezení teo-

retických východisek.V praktické části bude nejprve provedena analýza finanční situace 

společnosti a analýza personálních ukazatelů, poté bude zanalyzován a popsán způsob od-

měňování a poskytování benefitů ve společnosti. Dotazníkové šetření bude provedeno  

v období od 12. 3. 2018 do 16. 3. 2018 prostřednictvím tištěných dotazníků, které zaměst-

nancům rozdá personální manaţerka, která se také postará o zpětné sesbírání dotazníků. 

Poté budou výsledky vyhodnoceny. Doplňující informace budou zjištěny prostřednictvím 

rozhovorů s personální manaţerkou společnosti. Odpovědností matice bude zpracována  

na základě metody RACI. Dále bude vypracována časová, nákladová a riziková analýza.  

U časové analýzy projektu bude pouţita metoda CPM, neboli metoda kritické cesty a rizi-

ková analýza bude provedena metodou RIPRAN. 
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I.  TEORETICKÁ ČÁST 
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1 ŘÍZENÍ LIDSKÝCH ZDROJŮ 

Téma diplomové práce spadá do oblasti řízení lidských zdrojů. Lidské zdroje, konkrétně 

schopnosti, znalosti a dovednosti všech lidí v organizaci, jsou jedním z typů zdrojů, které 

organizace potřebuje pro svůj chod (Sakslová a Šimková, 2006, s. 28). 

Řízení lidských zdrojů definuje Armstrong a Taylor (2015, s. 45 - 47) jako strategický  

a ucelený přístup k zaměstnávání, rozvíjení a uspokojování lidí pracujících v organizacích. 

Řízení lidských zdrojů se věnuje všemu co je spojováno s řízením lidí v organizacích  

a samotným zaměstnáváním. Jsou to například činnosti řízení lidského kapitálu, společen-

ské odpovědnosti společnosti, řízení znalostí, rozvoj organizace, nábor nových zaměstnan-

ců, zaškolování, odměňování a zajištění legality (Bilevičienė, Bilevičiūtė a Paraţinskaitė, 

2015). 

Cíle řízení lidských zdrojů jsou: 

 podílet se na dosahování strategických cílů organizace, 

 podporovat rozvoj kultury k dosaţení vysokého výkonu, 

 zajišťovat talentované a oddané lidi, 

 činit se o vytváření pozitivních vztahů mezi zaměstnanci a managementem, 

 uplatňování etického přístupu k řízení lidí (Armstrong a Taylor, 2015, s. 48). 

Manaţeři a ekonomové dříve povaţovali řízení lidských zdrojů spíše za nevyhnutelný ná-

klad neţ jako zdroj hodnoty pro jejich organizaci. Nicméně výzkumy dokázaly, ţe řízení 

lidských zdrojů můţe být přínosné. Při řízení lidských zdrojů se nacházejí odpovědi na to, 

koho najmout, kolik mu zaplatit, co mu nabídnout a jak motivovat (Noe, c2011, s. 2). 
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2 ODMĚŇOVÁNÍ ZAMĚSTNANCŮ 

Do problematiky řízení lidských zdrojů patří odměňování a rozumí se jím kompenzace  

za vykonanou práci v podobě mzdy, platu nebo jiné peněţité či nepeněţité odměny (Ko-

cianová, 2010, s. 160). Podle Šubrta (2016, s. 18) však moderní odměňování, na rozdíl  

od tradičního, nezahrnuje pouze kompenzaci za vykonanou práci, ale také pochvalu, pový-

šení a zaměstnanecké benefity. 

Odměny ovlivňují mnoţství a kvalitu práce, která bude pro organizaci v budoucnosti vy-

konána (Kocianová, 2010, s. 160). Tímto se odměňování řadí mezi nejdůleţitější prostřed-

ky motivace zaměstnanců (Šubrt, 2016, s. 18). Je však nutné zajistit, aby odměny měly  

i motivační úlohu a byly konkurenceschopné Sakslová a Šimková (2006, s. 93) upozorňují, 

ţe je však mnohdy problém dosáhnout souladu mezi poţadavky zaměstnanců a finančními 

moţnostmi organizace.  

Kaţdá organizace by měla mít v rámci odměňování svůj systém, podle kterého proces od-

měňování uskutečňuje. Kaţdý systém odměňování by měl být spravedlivý a motivující  

a odpovídat jak potřebám organizace, tak potřebám zaměstnanců. Záleţí však jen na orga-

nizaci samotné, jaké postupy a metody pouţije a jaká určí pravidla pro odměňování (Ko-

cianová, 2010, s. 160). 

Sakslová, Šimková (2006, s. 93) a Kociánová (2010, s. 161) definují několik cílů systému 

odměňování: 

 poskytovat odměnu pouze za určitý výkon a přínos organizaci, 

 získávat kvalifikované zaměstnance, 

 podporovat ţádoucí chování, 

 vzbuzovat zájem o další vzdělávání, 

 udrţet si stávající zaměstnance, 

 motivovat zaměstnance k vyšším výkonům, 

 měl by pomoci k dosaţení konkurenceschopnosti, 

 zajistit soulad s právními předpisy, 

 zajistit kontrolu zaměstnaneckých nákladů. 

K odměňování zaměstnanců mohou organizace vyuţít několik nástrojů: 
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 peněţní odměny - především základní neboli tarifní mzda, odměna závislá  

na schopnostech pracovníka, výkonová sloţka mzdy, mzdové příplatky a zaměst-

nanecké benefity (Urban, 2017, s. 116), 

 nepeněţní odměny - sluţební auto k osobním účelům, nadstandardní vybavení pra-

coviště, bezúročné půjčky a podobně (Sakslová a Šimková, 2006, s. 93 - 94), 

 neměřitelné odměny - nejdůleţitějšími neměřitelnými odměnami jsou například 

uznání nebo pochvala (Armstrong, 2009, s. 118). 

Některé odměny nemůţeme řadit mezi peněţní ani mezi nepeněţní. Jejich úloha spočívá  

v motivování a zvýšení spokojenosti zaměstnance. Mnohdy se do této kategorie řadí napří-

klad forma seberealizace nebo nevšední práce (Koubek, 2011, s. 156). 

Podle Armstonga (2009, s. 115) peněţní odměny mohou slouţit těmto funkcím odměňová-

ní: 

 představují cíl, o který pracovníci usilují, 

 fungují jako pomůcka přinášející výsledky, 

 jsou znakem, který ukazuje zaměstnancovu hodnotu pro organizaci, 

 jsou obecným upevňovatelem chování. 

Podle Urbana (2017, s. 117) u některých sloţek mzdy nezáleţí pouze na schopnostech pra-

covníka, ale třeba i celé pracovní skupiny. Takovým příkladem je výkonová sloţka mzdy, 

která sice můţe být závislá pouze na výkonu zaměstnance, ale ve výrobních podnicích  

se spíše jedná např. o výkon celé směny. Organizace se tak snaţí motivovat zaměstnance  

k určitému chování. Tím můţe být například spolupráce a vzájemná pomoc namísto indi-

viduality. 

2.1 Dopad odměňování na motivaci zaměstnanců 

Fakt, ţe činnost lidí povede k dosaţení určitého cíle (odměna nebo uspokojení potřeby) 

pracovníky motivuje. Důvod, kvůli kterému zaměstnanec pracuje Armstong (2009, s. 109) 

definuje jako motiv. 

Proces motivace je vyvolaný vědomými nebo nevědomými zjištěními neuspokojených 

potřeb. Potřeby vytvářejí přání něco získat, a na jejich základě jsou stanoveny cíle. Poté 

jsou provedeny kroky, které vedou k dosaţení cíle a uspokojení potřeby. Tento proces  

se při zjištění dalších potřeb znovu opakuje (Armstrong, 2009, s. 109 - 110). 
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Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 49) má motivace přímý vliv na oddanost lidí k orga-

nizaci a své práci a k dosahování vysokého výkonu. Proto je uţitečné přesně zjistit,  

co zaměstnance motivuje, a co zvýší angaţovanost a oddanost a zajistí pozitivní chování 

(Armstrong, 2009, s. 109). 

Podle Armstronga (2009, s. 110) existují dva typy motivace: 

 vnitřní motivace - vychází ze samotné práce a nastává, kdyţ vykonávaná práce  

je pro zaměstnance zajímavá a podnětná, 

 vnější motivace - tvoří ji odměny (uznání, zvýšení mzdy, pochvala, povýšení,  

ale také tresty).  

Mezi vnitřní motivaci můţeme zařadit například fakt, ţe zaměstnanec kvůli své práci ne-

musí měnit svůj ţivotní styl a návyky, protoţe prostředí v dané organizaci mu nejlépe vy-

hovuje. Můţe to být například pruţná pracovní doba, která umoţní zaměstnanci rozvrhnout 

si svůj pracovní den podle jeho představ (Brdulak, Senkus P. a Senkus A., 2017). 

Urban (2017, s. 14) rozlišuje čtyři vnitřní motivační faktory: 

 samostatnost, 

 nové schopnosti, 

 viditelné výsledky, 

 společenský význam. 

Naopak vnější motivační faktory mohou být podle Urbana (2017, s. 16) jsou to, co za svou 

práci zaměstnanci získají (finanční odměna), ale i případné povýšení či zvýšení mzdy  

v budoucnu. Patří zde pochvala či uznání. 

Existují různé teorie motivace, které slouţí k tomu, aby managementu pomohly s vytváře-

ním účinných systémů odměňování. Jsou to například: 

 teorie instrumentality - tato teorie říká, ţe lidi motivuje odměna či trest přímo pro-

vázané s jejich výkonem, a tak management můţe trest nebo motivaci pouţít  

jako nástroj pro motivování pracovníků, 

 teorie potřeb - vychází z toho, ţe neuspokojená potřeba vytváří stav nerovnováhy,  

a s tím spojenou nespokojenost pracovníků, kterou můţe management díky za-

městnaneckým benefitům eliminovat (Armstrong, 2009, s. 109 - 112). 
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3 ZAMĚSTNANECKÉ BENEFITY 

Do odměňování zaměstnanců patří nejen odměna ve formě mzdy nebo platu, ale také různé 

výhody a benefity. Dvořáková (2012, s. 325) definuje zaměstnanecké benefity jako výho-

dy, které nestanoví zákon nebo nejsou finančním produktem podporovaným státem  

nebo jako formu příjmu ze závislé činnosti, která není mzdou za vykonanou práci (závodní 

stravování apod.). 

Historie benefitů není moc dlouhá. Poprvé před rokem 1990 si zaměstnanci vytvořili před-

stavu, ţe zaměstnavatel by neměl pracovníkům pouze platit mzdu, ale také je zabezpečit 

například formou ţivotního nebo důchodového pojištění či osobního nebo odborného roz-

voje (Fitz-enz a Davison, c2002, s. 141 - 142). 

Zaměstnanecké benefity obsahují celou řadu poţitků, zboţí nebo sluţeb, které zaměstnava-

tel poskytne ke mzdě, ale jinak by za ně musel zaměstnanec platit. Poskytnou je můţe or-

ganizace v peněţité formě nebo v podobě výhod, a tvoří tak část příjmů ze závislé činnosti 

(Dvořáková, 2012, s. 325). 

3.1 Význam benefitů, jejich výhody a nevýhody 

Benefity jsou v dnešní době velice důleţité, a to z důvodu nedostatku kvalifikovaných  

i nekvalifikovaných pracovních sil. Nicméně fluktuace zaměstnanců můţe být pro organi-

zaci nejen hrozbou, ale i příleţitostí. Pokud je firma schopná nabídnout vhodné mzdové 

podmínky v kombinaci s nepeněţními benefity, můţe tak pracovníky lehce získat (Neče-

kejte ţádnou kávu. Cafeterie pomáhá firmám s benefity pro zaměstnance, 2018). Kdyţ  

se totiţ podle Macháčka (2017, s. 1) pracovník rozhoduje, která pracovní pozice, nebo spí-

še organizace, je pro něj atraktivnější a výhodnější, velký význam přikládá tomu, jaké za-

městnanecké výhody dané organizace nabízí. 

Podle Armstronga (2009, s. 382) dále benefity fungují jako nástroj k uspokojování osob-

ních potřeb zaměstnanců a zvyšují jejich oddanost. Zaměstnanecké benefity tedy hrají vý-

znamnou roli, kdyţ si organizace chce udrţet své stálé zaměstnance (Bean, 2007). 

Benefity jsou mimo jiné určeny k rozvoji nejen pracovních, ale i volnočasových aktivit 

zaměstnance. Kdyţ je zaměstnanec spokojený i se svým osobním (rodinným) ţivotem, 

jeho motivace, spokojenost a výkonnost v zaměstnání se zvyšuje. Zaměstnanci mohou také 

prostřednictvím benefitů dělat organizaci navenek dobrou reklamu a podporují tak dobrý 

image společnosti (Macháček, 2017, s. 1). Pokud jsou zaměstnanci spokojení v práci, jsou 
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spokojení i mimo ni. Tímto dělají zaměstnavateli dobrou reklamu, a on tak nebude mít 

problém získat nové zaměstnance (Zaměstnanecké benefity – výhody pro zaměstnance  

i zaměstnavatele, 2014). 

Volnočasové zaměstnanecké benefity vedou ke spokojenějšímu ţivotu zaměstnance, jeho 

osobnímu rozvoji a zdraví (aţ 60 % zaměstnanců volí kategorii benefitů zdraví). Dalším 

pozitivem je ekonomická výhodnost benefitů (Jak na firemní benefity, aby uspokojovaly 

zaměstnance?, 2018). Ze zaměstnaneckých benefitů se zpravidla neodvádí daň z příjmu  

ani sociální a zdravotní pojištění. Z toho vyplývá, ţe zaměstnanecké benefity ve stejně 

hodnotě jako zvýšení mzdy organizaci mnohem méně finančně zatíţí, a přínos pro zaměst-

nance je mnohem vyšší (Zaměstnanecké benefity – výhody pro zaměstnance i zaměstnava-

tele, 2014). 

Z praktického hlediska pokud jde například o příspěvky na sport a zdraví, zaměstnanci 

nebudou marodit a organizaci tak odpadá starost jak nahradit pracovníka po dobu jeho pra-

covní neschopnosti. Dalším příkladem můţe být závodní stravování, kdy se zaměstnanci 

zkrátí čas na cestu na oběd a nedochází k prostojům v jeho práci (Zaměstnanecké benefity 

– výhody pro zaměstnance i zaměstnavatele, 2014). 

3.1.1 Nevýhody 

Zaměstnanecké benefity mohou mít mimo jiné i své nevýhody, a ty souvisí podle Urbana 

(2017, s. 148) s následujícími situacemi: 

 organizace je poskytuje pouze na základě srovnání s jinými podniky - benefity  

tak nevycházejí z konkrétních potřeb organizace ani zaměstnanců, coţ způsobuje 

vysoké náklady, avšak bez kýţených motivačních výsledků, 

 nevyhovují všem zaměstnancům - jestliţe benefity vyhovují pouze některé skupině 

zaměstnanců, můţe to u dalších skupin vyvolat pocit nespravedlnosti a nespokoje-

nosti, 

 nemají přímý vliv na výkon pracovníků - zaměstnanci často neví, ţe zaměstnavatel 

je poskytuje dobrovolně a chápou je jako svůj nárok a ne jako nadstandardní péči. 

Podle Dvořákové (2012, s. 325) benefity nestimulují ke krátkodobému pracovnímu výko-

nu, a není ani jisté, zda přilákají nové uchazeče o zaměstnání. Je však jisté, ţe jakmile jsou 

zaměstnanecké benefity jednou zavedeny, je obtíţné je zase zrušit, protoţe to by mohli 

zaměstnanci také brát jako trest. 
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V oblasti zaměstnaneckých benefitů se firma potýká s několika těţkými úkoly. První z nich 

je zaujmout a hlavně si udrţet dobré a výkonné zaměstnance. Další se týká problému ná-

růstu finančních prostředků, které zaměstnanecké benefity pojímají. Poslední problém spo-

čívá v komunikaci a hlavně účelnému vzdělání zaměstnanců v oblasti zaměstnaneckých 

benefitů (Mooradian a Lambert, 2009). Pokud jde o komunikaci, podle Koubka (2015,  

s. 320) budou mít benefity pozitivní dopad na výkonnost zaměstnance pouze v případě, 

kdy pracovník bude o jejich poskytování řádně informován. Informace musí být srozumi-

telná a hlavně dobře umístěná. Organizace můţe vyuţít například dobře umístěné plakáty, 

písemnou informaci adresovanou přímo zaměstnanci ve srozumitelné podobě nebo výroční 

zprávu o hospodaření firmy, která čím dál častěji bývá poskytována i řadovým zaměstnan-

cům. 

3.2 Členění benefitů 

Urban (2017, s. 145) dělí zaměstnanecké benefity na tři hlavní typy: 

 výhody, které se vztahují k práci - příspěvky na stravování, pracovní volno nad rá-

mec zákona, vzdělávání nebo příspěvky na dopravu, 

 pracovní pomůcky - nejen pro výkon práce, ale i pro osobní uţívání (osobní auto-

mobil, mobilní telefon, notebook apod.), 

 osobní a sociální výhody - příspěvky na dovolenou, péče o děti, nadstandardní 

zdravotní péče (léčebné pobyty, lázně), finanční výpomoci, příspěvky na stavení 

spoření atd. 

Armstrong (2009, s. 383) dělí zaměstnanecké benefity podle oblasti, do které spadají, na: 

 Osobní bezpečnost - patří zde nadstandardní zdravotní péče, pojištění, nemocenské 

dávky, dodatečné odstupné a kariérní poradenství. 

 Finanční pomoc - organizace můţe zaměstnanci poskytnout bezúročné půjčky, 

půjčky na permanentky, pomoc při splácení hypotéky apod. 

 Osobní potřeby - mateřská dovolená, osobní volno, péče o děti v podnikových zaří-

zeních, sportovní zařízení nebo poukázky na nákupy. 

 Dovolená - nad rámec zákona. 

 Firemní automobily - organizace poskytuje automobil i k osobním účelům zaměst-

nance. 

 Další zaměstnanecké výhody - parkování v místě práce, nápoje na pracovišti. 
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 Slevy pro zaměstnance - zaměstnavatel dohodne s některými poskytovateli zboţí  

či sluţeb slevy pro zaměstnance. 

 Obstarávací sluţby - patří zde jednání s opraváři nebo údrţbáři namísto zaměstnan-

ců, a oni se tak mohou plně soustředit na svou práci. 

Macháček (2017, s. 1) klasifikuje zaměstnanecké benefity do těchto skupin: 

 zdravotní benefity, 

 důchodové benefity, 

 benefity poskytované na pracovišti, 

 benefity poskytované pro pracovní volno, 

 vzdělávací benefity, 

 finanční benefity, 

 benefity orientované na vybavení zaměstnance. 

Existují různá hlediska, podle kterých se mohou zaměstnanecké benefity členit. Jiná členě-

ní budou zajímat zaměstnance, jiná zaměstnavatele a jiná například státní orgány. 

3.3 Systém poskytování benefitů 

Kaţdá organizace se rozhoduje o formě a výši benefitů hlavně podle svých finančních 

moţností, protoţe si musí udrţet konkurenceschopnost a zajistit finanční efektivitu posky-

tovaných benefitů. Snaţí se co nejvíce přizpůsobit benefity zaměstnancům a zajistit soulad 

se zákony (Kocianová, 2010, s. 164). 

Z hlediska způsobů poskytování dělí Urban (2017, s. 146) benefity na: 

 plošné - jsou nabízeny všem zaměstnancům, 

 pruţné - zaměstnanci mají moţnost volby dle aktuálních potřeb, 

 kombinace plošných a pruţných. 

Obecně jsou dva důvody proč organizace zavádějí systém pruţných benefitů, a to snaha  

o zvýšení spokojenosti zaměstnanců a sníţení nákladů na benefity. Zaměstnavatelé si mys-

lí, ţe spokojení zaměstnanci jsou oddanější a produktivnější a rozmanitá nabídka benefitů 

jim spokojenost zajistí. Organizace často zaměstnávají různé zaměstnance, a to z pohledu 

národnosti, věku nebo etnického původu. Kaţdý z těchto zaměstnanců má různorodé po-

třeby a volitelné výhody jim pomohou tyto potřeby uspokojit (Dvořáková, 2012, s. 326). 
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Systém volitelných benefitů nemá samozřejmě jen pozitiva. Jedna z nevýhod je jeho admi-

nistrativní náročnost. Dále pracovníci ne vţdy rozpoznají své současné potřeby a zvolí  

si chybně. Zaměstnanci si totiţ sice volí své benefity, ale v delších periodách, ne kaţdý 

měsíc, a tak si nevhodný výběr s sebou nesou delší období. Tato chyba má samozřejmě 

negativní vliv na spokojenost zaměstnance i jeho produktivitu (Koubek, 2015, s. 322). 

3.3.1 Cafeteria systém 

Jedním ze systémů vyuţívajících volitelných výhod je tzv. Cafeteria System, který umoţ-

ňuje zaměstnancům volit mezi benefity dle aktuálních potřeb (Kocianová, 2010, s. 165). 

Cafeteria system byl zaloţen zejména kvůli diverzitě zaměstnanců. Jejich rozdílnost můţe 

spočívat ve věku, sociálnímu začlenění a priorit. Tento systém umoţňuje zaměstnancům 

výběr benefitů dle jejich potřeb. Zjednodušeně se dá říct, ţe zaměstnanec sbírá pomyslné 

body, a ty pak můţe vyměnit za vybrané benefity (Nečekejte ţádnou kávu. Cafeterie po-

máhá firmám s benefity pro zaměstnance, 2018). 

Organizace předem nadefinuje, kdo bude mít na benefity nárok, v jaké výši a periodicitě. 

Zaměstnanec se přihlásí do internetového rozhraní, ve kterém se mu zobrazí počet kreditů, 

které od zaměstnavatele získal a nabídka benefitů, jaké za tyto kredity můţe získat. Pou-

hým kliknutím zaměstnanec benefit objedná a můţe si jej vyzvednout u vybraného dodava-

tele (Otázky a odpovědi). 

Zásadní nevýhodou zavedení Cafeteria systému benefitů je finanční náročnost. Ceny,  

za které společnosti tyto systémy v dnešní době nabízí se pohybují ve zlomku nákladů na 

finanční benefity za jeden měsíc. Cafeteria systém nejspíš není dobrou volbou pro společ-

nosti s deseti zaměstnanci. Avšak větším společnostem, které benefity vnímají jako nedílou 

součást odměňování, pomůţe získat výkonnější a loajálnější zaměstnance (O benefitech  

ze široka a trochu jinak - část 4.: Seriál o benefitech, 2018). 

Správné nadefinování Cafeteria systému je sloţitější proces, neţ se můţe zdát. Organizace 

musí perfektně znát potřeby a poţadavky zaměstnanců (Firmy upouštějí od hmotných za-

městnaneckých výhod, 2018). 

Existuje mnoho společností, které poskytují Cafeteria systémy, jsou to například: 

 Edenred CZ s.r.o. (https://www.edenred.cz/), 

 Cafeteria Systems s.r.o. (http://www.cafeteriasystems.cz), 

 Sodexo Pass Česká republika a. s. (http://cz.benefity.sodexo.com/), 



UTB ve Zlíně, Fakulta managementu a ekonomiky 21 

 

 BENEFITY a.s. (https://www.benefity.cz/cz/). 

3.4 Nejvyuţívanější benefity a jejich daňové dopady 

Při posuzování výhodnosti konkrétních benefitů organizace posuzuje jejich daňovou vý-

hodnost. Zaměstnanecké benefity se totiţ člení na daňově uznatelné a neuznatelné. Další 

aspekt hodnocení benefitů je zda mohou, nebo nemohou, být osvobozeny od daně z příjmu 

fyzických osob ze závislé činnosti (Urban, 2017, s. 146). 

Podle Urbana (2017, s. 146) mohou vzniknout tři základní situace: 

 benefit je daňově uznatelný náklad organizace, a zároveň je i osvobozen od daně  

z příjmu fyzických osob ze závislé činnosti (stravenky, penzijní připojištění, ţivotní 

pojištění), 

 benefit je daňově neuznatelný náklad organizace, ale je osvobozen od daně  

z příjmu fyzických osob ze závislé činnosti (příspěvky na sport a kulturu), 

 benefit je daňově neuznatelný náklad a není osvobozen od daně z příjmu fyzických 

osob ze závislé činnosti (slevy na zboţí, karty na pohonné hmoty). 

Blíţe budou rozebrány tyto benefity: 

 stravování zaměstnanců, 

 příspěvek na dopravu zaměstnanců do práce, 

 odborný rozvoj zaměstnanců, 

 příspěvek na sport, kulturu a rekreaci, 

 zápůjčky poskytnuté zaměstnancům, 

 dovolená nad rámec zákona, 

 další zaměstnanecké benefity. 

3.4.1 Stravování zaměstnanců 

Stravování zaměstnanců patří k nejčastěji poskytovaným benefitům, konkrétně jsou  

to stravenky. Záleţí na zaměstnavateli, jakou nominální hodnotu budou poskytované stra-

venky mít, protoţe jejich výše není omezena ţádným právním předpisem (Macháček, 

2017, s. 45). 

Existuje však také moţnost umístění jídelních automatů na pracoviště. Kdy zaměstnavatel 

uzavře s dodavatelskou společností smlouvu o umístění automatu na pracoviště. V tomto 

případě společnosti neplynou ze zajištění stravy ţádné náklady. 
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Zaměstnavatel je povinen umoţnit zaměstnancům ve všech směnách stravování, přičemţ 

tuto povinnost nemá vůči zaměstnancům vyslaným na pracovní cestu. Přesné podmínky 

pro vznik práva na stravování mohou být ukotveny v kolektivní smlouvě nebo vnitřním 

předpisu (Zákoník práce, 2018). 

Pro zaměstnance je příspěvek na stravování příjem, který je osvobozen od daně z příjmu. 

Stravování můţe být zaměstnavatelem zajištěno jako nepeněţní plnění ke spotřebě na pra-

covišti, nebo v rámci závodního stravování zajišťovaného jiným subjektem. Poskytne-li 

zaměstnavatel zaměstnanci stravenky, celá jejich hodnota je pro zaměstnance osvobozena 

od daně z příjmu. Poskytne-li však zaměstnavatel peněţní příspěvek například zahrnutý  

ve mzdě, podléhá tento příspěvek zdanění stejně jako obvyklá mzda (Macháček, 2017,  

s. 46). 

Z pohledu zaměstnavatele zákon o dani z příjmu rozlišuje dvě formy stravování: 

 stravování zaměstnanců zajišťované ve vlastním zařízení, 

 stravování zaměstnanců zajišťované prostřednictvím jiných subjektů (Benefity: fi-

remní stravování zaměstnanců a nápoje, 2018). 

V případě stravování ve vlastním zařízení jsou daňově uznatelnými všechny náklady vyna-

loţené na provoz vlastního stravovacího zařízení, avšak hodnota potravin jiţ daňově uzna-

telným nákladem není (Macháček, 2017, s. 47). Potraviny si zaměstnanec hradí sám  

nebo mohou být uhrazeny z fondu kulturních a sociálních potřeb, ze sociálního fondu  

nebo zisku zaměstnavatele po zdanění. Daňově uznatelnými náklady můţe být: 

 spotřeba energií, 

 údrţba a opravy zařízení, 

 odpisy majetku, 

 tisk a prodej stravenek a další. 

Podle Macháčka (2017, s. 48) se za stravování prostřednictvím jiných subjektů povaţuje: 

 stravování smluvně zajištěné ve stravovacích zařízení jiného subjektu, 

 dováţení stravy jiným subjektem a výdej ve vlastní výdejně, 

 zabezpečení stravování v restauračním zařízení, 

 stravování zaměstnanců ve veřejných stravovnách na základě nakoupených strave-

nek, 

 stravování ve vlastním zařízení pronajatém na základě smlouvy o pronájmu. 
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V těchto případech se povaţuje za daňový výdaj příspěvek na jedno jídlo za jednu směnu. 

Tento příspěvek však nesmí přesáhnout 55 % ceny jídla, nejvýše však 70 % stravného  

pro zaměstnance na pracovní cestě při trvání 5 aţ 12 hodin. Další podmínkou daňové uzna-

telnosti je fakt, ţe zaměstnanec musí být přítomen na pracovišti alespoň tři hodiny. Dále 

nelze uplatnit příspěvek na zaměstnance, kterému vznikl během směny nárok na stravné  

v souvislosti s pracovní cestou (Daňová uznatelnost výdajů na stravování zaměstnanců, 

2018). 

3.4.2 Příspěvek na dopravu zaměstnanců do práce 

Příspěvek na dopravu můţe být poskytnut zaměstnanci v podobě nepeněţního plnění jako 

zajištění dopravy zaměstnance do zaměstnání. Popřípadě proplácí dopravu veřejnou dopra-

vou nebo vlastním automobilem, a to formou peněţního plnění (Pelc, 2010, s. 78). 

Poskytuje-li zaměstnavatel zaměstnanci dopravu do i ze zaměstnání a nepoţaduje po za-

městnanci ţádnou úhradu, jde u zaměstnance o nepeněţní příjem, a to ve výši ceny obvyk-

lé. Tento příjem podléhá dani z příjmu ze závislé činnosti, a to současně se mzdou v daném 

měsíci.V druhém případě můţe zaměstnavatel zaměstnanci proplácet výdaje spojené s ces-

tou do i z práce soukromým vozidlem. V tomto případě tento peněţní příjem zaměstnance 

bude předmětem zdanění a částka náhrad bude připočtena k jeho mzdě a bude součástí 

vyměřovacího základu pro odvod sociálního a zdravotního pojištění (Macháček, 2017,  

s. 143 - 144). 

Zaměstnavatel si můţe veškeré výdaje na dopravu zaměstnanců v peněţní i nepeněţní po-

době uplatnit jako daňově uznatelné, ale jen pokud jsou tyto příspěvky zakotveny v kolek-

tivní nebo jiné smlouvě, nebo jde o výdaj ze sociálního fondu (Pelc, 2010, s. 78). 

3.4.3 Odborný rozvoj zaměstnanců 

Odborný rozvoj patří mezi nejrozšířenější benefity a mají velký význam v motivaci pra-

covníka (Macháček, 2017, s. 85). Do této kategorie benefitů patří zejména: 

 zaškolení a zaučení - při vstupu do zaměstnání a zaměstnanci za tento výkon práce 

přísluší mzda a ostatní náklady hradí zaměstnavatel, 

 odborná praxe absolventů škol - za tento výkon zaměstnanci taktéţ náleţí mzda  

a další náklady hradí zaměstnavatel, 

 prohlubování kvalifikace - průběţné doplňování kvalifikace zaměstnance pro vý-

kon stejné práce nebo udrţování a obnovování jeho kvalifikace, 
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 zvyšování kvalifikace - změna hodnoty kvalifikace nebo rozšíření kvalifikace. 

Prohlubování kvalifikace je podle zákoníku práce vţdy pokládáno za výkon práce, kdeţto 

zvyšování kvalifikace je povaţováno za překáţku v práci (Macháček, 2017, s. 87). 

Podle zákona o dani z příjmu je odborný rozvoj zaměstnanců osvobozen od daně z příjmů 

fyzických osob, ale toto vzdělávání nesouvisí s předmětem činnosti zaměstnavatele, tudíţ  

z pohledu organizace jde o daňově neuznatelný náklad. Pro lepší přehlednost je zpracována 

tabulka (Tab. 1) (Pelc, 2010, s. 66). 

Z pohledu zaměstnance je od daně z příjmu ze závislé činnosti osvobozeno nepeněţní pl-

nění na jeho odborný rozvoj související s předmětem činnosti zaměstnavatele a na rekvali-

fikaci zaměstnanců. Rekvalifikací se v tomto případě rozumí nové získání kvalifikace  

a zvýšení, rozšíření nebo prohloubení kvalifikace. Pokud však náklady potřebné na odbor-

ný rozvoj zaměstnavatel poskytne zaměstnanci jako peněţní plnění, jedná se v tomto pří-

padě u zaměstnance o zdanitelný peněţní příjem (Zákoník práce, 2018). 

Pro zaměstnavatele jsou daňově uznatelnými náklady: 

 výdaje na provoz vlastních vzdělávacích zařízení, 

 výdaje spojené s odborným rozvojem a rekvalifikací zaměstnanců pokud souvisejí  

s jeho předmětem podnikání (Macháček, 2017, s. 92). 

Tab. 1 Daňové řešení odborného vzdělání (Macháček, 2017, s. 93) 

Situace 
Osvobození od daně u 

zaměstnance 
Daňově uznatelný výdaj u 

zaměstnavatele 

Nepeněžní plnění na vzdělávání související s 
předmětem činnosti zaměstnavatele 

ANO ANO 

Nepeněžní plnění na vzdělávání nesouvise-
jící s předmětem činnosti zaměstnavatele 

ANO NE 

Peněžní plnění na vzdělávání související s 
předmětem daně zaměstnavatele 

NE ANO 

Peněžní plnění na vzdělávání nesouvisející s 
předmětem daně zaměstnavatele 

NE ANO - splnění podmínek 

Nepeněžní plnění na rekvalifikaci související 
s předmětem daně zaměstnavatele 

ANO ANO 

Nepeněžní plnění na rekvalifikaci nesouvi-
sející s předmětem daně zaměstnavatele 

ANO NE 
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3.4.4 Příspěvky na sport, kulturu a rekreaci 

U zaměstnance je od daně z příjmů osvobozeno nepeněţní plnění poskytované zaměstna-

vatelem zaměstnanci nebo jeho rodinnému příslušníkovi z fondu kulturních a sociálních 

potřeb, sociálního fondu nebo zisku po zdanění, a to v podobě (Macháček, 2017, s. 125): 

 pořízení zboţí nebo sluţeb léčebného nebo zdravotního charakteru od zdravotních 

zařízení a pouţití vzdělávacích zařízení, 

 vyuţití zařízení péče o děti předškolního věku, knihovny nebo sportovních zařízení, 

 příspěvku na sportovní nebo kulturní akce, 

 příspěvku na knihy nebo obrázkové knihy pro děti, reklama však nesmí přesahovat 

50 % plochy knihy. 

Od daně z příjmů ze závislé činnosti je dále osvobozeno nepeněţní plnění poskytované 

zaměstnavatelem zaměstnanci, a to ve formě pouţití rekreačního zařízení zaměstnavatele. 

Zaměstnavatel musí mít toto rekreační zařízení zařazené ve svém majetku (Pelc, 2010,  

s. 72). Jestliţe zaměstnavatel poskytne zaměstnanci nepeněţní plnění na rekreaci nebo zá-

jezd je celá částka tohoto zájezdu osvobozena od daně, avšak nejvýše do částky 20 000 Kč 

za zdaňovací období na jednoho zaměstnance (Macháček, 2017, s. 125). 

Z pohledu zaměstnavatele jsou příspěvky na sport, kulturu a rekreaci daňově neuznatelné 

náklady (Macháček, 2017, s. 126). 

Kromě nepeněţního plnění můţe zaměstnavatel zaměstnanci poskytnou také plnění peněţ-

ní. Na tento případ se nevztahuje osvobození od daně z příjmů ze závislé činnosti, a za-

městnanec by tak musel tento příjem zdanit stejně jako svoji mzdu. U zaměstnavatele  

se však jedná o výhodnější alternativu, protoţe pokud zaměstnavatel poskytne zaměstnanci 

příspěvek na zájezd nebo mu uhradí předloţené vstupenky na sportovní nebo kulturní akce, 

jedná se o daňově uznatelný náklad zaměstnavatele. Avšak jen v případě, jestli na tato pl-

nění má zaměstnanec dle kolektivní nebo jiné smlouvy nárok (Benefity pro zaměstnance:  

Z těchto nemusíte odvádět daň z příjmu, 2018). 

3.4.5 Zápůjčky poskytnuté zaměstnancům 

Macháček (2017, s. 133) do zápůjček poskytnutých zaměstnancům řadí návratné bezúroč-

né zápůjčky nebo zápůjčky s velmi nízkým úrokem poskytované zaměstnancům. Za zá-

půjčku se povaţuje situace, kdy zapůjčitel (zaměstnavatel) přenechá vydluţiteli (zaměst-

nanci) zastupitelnou věc, aby ji uţil dle libosti a po čase vrátil věc stejného druhu. 
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Od daně z příjmů ze závislé činnosti je osvobozen příjem od zaměstnavatele poskytnutý 

zaměstnanci v podobě majetkového prospěchu při bezúročné zápůjčce, a to do výše  

300 000 Kč. Jestliţe zápůjčka nebo jejich souhrn přesáhne 300 000 Kč, majetkový pro-

spěch z této nadlimitní částky se zahrne do základu daně alespoň jednou za zdaňovací ob-

dobí, a to ve výši obvyklého úroku a zahrne se do vyměřovacího základu pro odvod sociál-

ního a zdravotního pojištění (Bezúročné zápůjčky zaměstnancům, 2012). 

U zaměstnavatele zápůjčka patří mezi daňově neuznatelné náklady a je poskytována (Ma-

cháček, 2017, s. 140): 

 ze sociálního fondu, 

 z fondu kulturních a sociálních potřeb, 

 ze zisku po zdanění. 

Jsou-li sjednané u zápůjčky úroky, jsou pro zaměstnavatele zdanitelným příjmem, stejně 

tak úroky z nadlimitní částky zápůjčky (Bezúročné zápůjčky zaměstnancům, 2012). 

3.4.6 Dovolená nad rámec zákona 

Ze zákona má zaměstnanec nárok na čtyři týdny dovolené (20 pracovních dní), státní za-

městnanci pak mají nárok na pět týdnů dovolené (25 pracovních dní) a akademičtí pracov-

níci na osm týdnů dovolené (40 pracovních dní). Dovolená, kterou se zaměstnavatel roz-

hodne poskytnout zaměstnancům nad rámec zákona, musí být zakotvena v kolektivní 

smlouvě nebo jiném vnitřním předpisu (Dovolená jako zaměstnanecký benefit, 2014). 

Z daňového hlediska se řeší nadstandardní dovolená u zaměstnance jako příjem, ze kterého 

musí odvést zdravotní a sociální pojištění, a také podléhá dani z příjmu ze závislé činnosti. 

Zaměstnavatel si tuto náhradu mzdy v podobě poskytnutého volna můţe, podle zákona  

o daních z příjmů, zahrnout mezi daňově uznatelné náklady (Zaměstnavatelé a poskytování 

„sick days“). 

3.4.7 Další zaměstnanecké benefity 

Dalšími zaměstnaneckými výhodami mohou být například penzijní připojištění, poskyto-

vání nealkoholických nápojů, peněţní nebo nepeněţní dary, přechodné ubytování zaměst-

nanců, prodej výrobků a sluţeb za niţší neţ obvyklé ceny, bezplatné pouţití firemní mateř-

ské školy a další (Macháček, 2017, s. 201 - 204). Daňovou výhodnost či nevýhodnost  

z pohledu zaměstnance a zaměstnavatele demonstruje Tab. 2. 
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Tab. 2 Přehled vybraných zaměstnaneckých benefitů  

(Macháček, 2017, s. 201 - 207) 

Situace 
Zdanění u za-

městnance 
Daňový výdaj zaměst-

navatele 

Hodnota nealkoholických nápojů poskytovaných ze 
sociálního nebo jiného fondu 

NE NE 

Poskytování nealkoholických nápojů - peněžní pl-
nění 

ANO ANO 

Nepeněžní dary do výše 2 000 Kč ročně NE NE 

Nepeněžní dary nad 2 000 Kč ročně ANO NE 

Peněžní dary ze sociálního nebo jiného fondu ANO NE 

Přechodné ubytování zaměstnanců - nepeněžní 
plnění do 3 500 Kč měsíčně 

NE ANO 

Přechodné ubytování zaměstnanců - nepeněžní 
plnění nad 3 500 Kč měsíčně 

ANO ANO 

Peněžní příspěvek na přechodné ubytování ANO ANO 

Příspěvek na penzijní připojištění do 50 000 Kč 
ročně 

NE ANO 

Příspěvek na penzijní připojištění nad 50 000 Kč 
ročně 

ANO ANO 

Prodej výrobků a služeb za nižší než obvyklé ceny ANO ANO 

Bezplatné použití mateřské firemní školy - nepe-
něžní plnění 

ANO ANO 

 

3.5 Aktuální trendy v oblasti zaměstnaneckých benefitů 

Podle Urbana (2017, s. 145) směřují trendy právě k většímu vyuţití zaměstnaneckých be-

nefitů, a to i přes to, ţe jsou administrativně náročné a neplyne z nich velká motivace.  

S tímto však mohou pomoci benefity "šité zaměstnancům na tělo", které podporují získá-

vání kvalifikovaných zaměstnanců při vysokých pracovních poţadavcích.  

Z výzkumů provedených v letech 2007 - 2009 bylo zjištěno, ţe většina zaměstnanců prefe-

ruje zvýšení mzdy před zavedením nebo rozšířením zaměstnaneckých benefitů, i přesto  
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ţe zvýšení základní mzdy stejnou částkou má niţší reálnou hodnotu neţ zaměstnanecké 

benefity ve stejné hodnotě. Výjimkou byli pouze zaměstnanci organizací působících  

ve finančním sektoru, kteří si vybrali více benefitů před zvýšením základní mzdy (Duda, 

2014). Pouze 36 % pracovníků upřednostní benefity před zvýšením mzdy. Pruţná pracovní 

doba přitahuje 25 % zaměstnanců, dovolená navíc 11 % zaměstnanců a příspěvky na pojiš-

tění 12 % zaměstnanců (Nečekejte ţádnou kávu. Cafeterie pomáhá firmám s benefity  

pro zaměstnance, 2018). 

Stále častěji organizace zaměřují nabízené benefity na podporu zdraví, sportování a relaxa-

ci zaměstnanců. Aktivní odpočinek totiţ napomáhá ke sníţení nemocnosti a zlepšení vý-

konnosti pracovníka a lidé opravdu jeví zájem spíše o benefity tohoto typu (Macháček, 

2017, s. 1). Takovéto benefity můţe zajistit MultiSport karta, kterou můţe zaměstnanec 

vyuţívat celoročně, a to v Česku i na Slovensku. Kaţdý den má zaměstnanec k dispozici 

jeden volný nebo zvýhodněný vstup, který můţe vyuţít. Díky Doprovodným a Dětským 

kartám tak můţe zaměstnanec vyuţívat své benefity s celou rodinou (PRO 

ZAMĚSTNAVATELE, 2018). 

Zaměstnanci v současnosti nehledají pouze vysoké finanční ohodnocení, ale také spojení 

jejich pracovního a osobního ţivota. S naplněním těchto poţadavků můţe pomoci napří-

klad flexibilní pracovní úvazek, pruţná pracovní doba, moţnost práce z domova (Nečekej-

te ţádnou kávu. Cafeterie pomáhá firmám s benefity pro zaměstnance, 2018). 

Zatímco před několika lety byl mobilní telefon či notebook nejoblíbenější zaměstnanecký 

benefit, dnes uţ jsou však brány jako samozřejmost. V oblasti zaměstnaneckých benefitů 

se dnes klade důraz na individualitu, jednoduchost, a digitalizaci (O pracovní benefity  

je zájem, mobil a notebook jsou uţ samozřejmostí, 2018). 

Macháček (2017, s. 4) uvádí 10 nejposkytovanějších benefitů, jsou to: 

 stravenky, 

 placená dovolená nad zákonný rámec, 

 vánoční večírek, 

 pruţná pracovní doba, 

 firemní mobilní telefon k soukromým účelům, 

 jazykové kurzy, 

 občerstvení na pracovišti, 

 13. a 14. plat nebo pravidelné prémie, 
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 teambuilding a sportovní aktivity, 

 práce z domova. 

Často se však stává, ţe benefity, které zaměstnavatel nabízí pracovník neţádá. Proto dále 

Macháček (2017, s 4) uvádí 10 nejţádanějších benefitů: 

 jazykové kurzy, 

 13. a 14. plat nebo pravidelné bonusy, 

 placená dovolená nad zákonný rámec, 

 pruţná pracovní doba, 

 práce z domova, 

 stravenky, 

 placená krátkodobá nemoc, 

 odborné vzdělávání, 

 firemní mobilní telefon k soukromým účelům, 

 moţnost nadpracovat si hodiny. 
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4 SHRNUTÍ 

Základem efektivního řízení zaměstnaneckých benefitů je v prvé řadě efektivní řízení lid-

ských zdrojů. Lidské zdroje jsou totiţ jedny z nejdůleţitějších zdrojů pro chod organizace. 

Do této oblasti spadá odměňování zaměstnanců, které tvoří významný nástroj pro motivaci 

zaměstnanců. Kaţdá společnost je jiná, a tak je důleţité, aby systém odměňovaní byl vy-

tvořen přímo na míru dané společnosti. I zaměstnanci mají jiné potřeby a nároky, které  

se mění vzhledem k věku, pohlaví, vzdělání, rodinnému stavu apod. Odměny mohou mít 

podobu peněţní, nepeněţní nebo neměřitelnou.  

Aby bylo moţné zaměstnance motivovat, je potřeba znát jeho potřeby. Motivace je vázaná 

na produktivitu práce nebo na fluktuaci. Jedním z nástrojů k motivaci zaměstnanců jsou 

právě zaměstnanecké benefity. Ty mohou slouţit i jako moţnost, jak zaujmout nového 

zaměstnance při rozhodování o volbě zaměstnavatele. Společnost se tím, ţe si správně  

a zdravě nastaví své benefity, stává také konkurenceschopnou. Coţ je velmi důleţité  

v dnešní době, kdy je nedostatek kvalifikovaných i nekvalifikovaných pracovních sil. Pa-

tová situace pak nastává, kdyţ společnost vybírá benefity, které poskytne zaměstnancům, 

podle jiné organizace a nezjistí si, jak výhodné dané benefity budou pro ně i pro zaměst-

nance, a hlavně jestli o ně zaměstnanci vůbec mají zájem. Dalším problémem můţe být 

nedostatečná informovanost zaměstnanců o benefitech. Často si zaměstnanci myslí, ţe mají 

nárok na něco, co jim zaměstnavatel poskytuje jen ze své dobré vůle. 

Benefity s sebou nesou určité výhody. Z pohledu zaměstnance se jedná o moţnost navýše-

ní jeho příjmů, avšak bez nutnosti většího daňového zatíţení. Tato výhoda platí samozřej-

mě i pro zaměstnavatele, který si můţe poskytované benefity daňově uplatnit. 

Existují různé systémy poskytování zaměstnaneckých benefitů, a to například Cafeteria 

systém. Podstatou tohoto systému je diverzita poskytování benefitů. Cafeteria systém je 

zaloţený na tom, ţe zaměstnanci jsou přiděleny body, které sbírá, a poté je vymění za růz-

né poukázky. Nevýhodou zavedení tohoto systému je jeho poměrně velká finanční nároč-

nost při zavedení, proto je určený spíše do větších podniků, kde mají mnoho zaměstnanců. 

Mezi nejvyuţívanější benefity současné doby patří stravenky, placená dovolená nad zá-

konný rámec, různé firemní večírky, pruţná pracovní doba, firemní telefon a podobně.  

Na základě teoretických poznatků bude zpracována analytická a projektová část diplomové 

práce. 
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II.  PRAKTICKÁ ČÁST 
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5 CHARAKTERISTIKA SPOLEČNOSTI MORAVA WOOD 

PRODUCTS S.R.O. 

Společnost Morava Wood Products s.r.o., se sídlem ve městě Uničov se zabývá výrobou 

masivních dubových podlah a jejich prodejem především v zemích západní Evropy. Byla 

zaloţena v roce 2004 holandským obchodníkem Groeneveldem Hordijkem. Nejdříve  

se společnost uchytila na holandském trhu, ale postupně se rozšířila i do Belgie, Francie  

či Německa (interní zdroj společnosti). 

Všechny výrobní procesy se odehrávají v jediné výrobně v České republice a vzhledem  

k vysoce kvalifikovaným zaměstnancům a moderním technologiím se zde vyrábí výrobky 

s mimořádně vysokým standardem kvality. Ta je zajištěna rozsáhlým systémem kontroly 

kvality (interní zdroj společnosti). 

Společnost vyrábí v pronajatých halách společnosti Carman a.s., která je mimo jiné i vý-

znamným dodavatelem řeziva. Kaţdoročně dochází k modernizaci a automatizaci výroby  

a rozšiřování sortimentu. Společnost razí filozofii zaloţenou na trvale udrţitelném růstu  

v souladu s ekonomickými cíli a ţivotním prostředím. V budoucnosti se společnost zamýš-

lí zabývat nejen podlahami, ale i eko-peletami, které by měly zajistit finanční stabilitu  

a energetickou soběstačnost (interní zdroj společnosti). 

Personální oddělení, sestávající pouze z jedné personální manaţerky, podléhá generálnímu 

manaţeru financí a obchodu. Personální manaţerka má na starosti hledání a přijímání no-

vých pracovníků, kontroluje docházku, ukončuje pracovní poměry, stará se o problémy 

zaměstnanců a hledá nové benefity. Při rozhodování o přijetí zaměstnanců do výroby  

se personální manaţerka rozhoduje sama, jedná-li se ale o vyšší pozice, rozhoduje společně 

se svými nadřízenými. V oblasti benefitů se personální manaţerka domlouvá se svými nad-

řízenými. Dále chystá podklady pro mzdovou účetní, která ve společnosti pracuje na polo-

viční úvazek. 

5.1.1 Organizační struktura společnosti 

Jediným vlastníkem společnosti je belgická společnost Lamett Europe NV (interní zdroj 

společnosti). Společnost řídí jednatel a generální ředitel, kteří se zpovídají vlastníkovi. 

Jednatel řídí spíše obchodní a dodavatelskou činnost a ředitel se stará o organizační záleţi-

tosti. V současné době má společnost 111 stálých zaměstnanců a asi 8 brigádníků. Struktu-

ra zaměstnanců v procentuálním zastoupení pro jednotlivé profese je následující: 
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 Operátor ve výrobě - 52,3 % 

 Team leader - 9,0 % 

 Kontrolor kvality - 3,6 % 

 Řidič vysokozdviţného vozíku - 4,5 % 

 Technik, elektromechanik - 5,4 % 

 Manipulant - 1,8 % 

 Operátor briket - 2,7 % 

 Mistr oleje - 5,4 % 

 Plánovač - 0,9 % 

 Vedoucí údrţby - 0,9 % 

 Vedoucí skladu - 0,9 % 

 Vysoký management a administrativa - 12,6 % 

5.1.2 Vývoj počtu zaměstnanců v čase 

Tato podkapitola je zaměřena na vývoj průměrného evidenčního počtu zaměstnanců v ča-

se. V tabulce (Tab. 3) se promítá vývoj zaměstnanců za období 2010 - 2017. Od roku 2013 

dochází k postupnému zvyšování počtu zaměstnanců, coţ je způsobeno rozvojem společ-

nosti i produkce. I kdyţ se společnost snaţí automatizovat výrobu, stále je potřeba lidské 

zdroje na obsluhu zařízení. Podle zákona o účetnictví spadá společnost do kategorie střed-

ních firem. 

Tab. 3 Vývoj průměrného evidenčního počtu zaměstnanců  

v letech 2010 - 2017(vlastní zpracování) 

 
2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 

Počet zaměstnanců 25 21 21 35 40 51 74 101 

 

5.1.3 Struktura zaměstnanců 

Tato kapitola se zaměřuje na detailní strukturu zaměstnanců dle věku, pohlaví, profese, 

délky trvání zaměstnání apod. Údaje byly čerpány z interních zdrojů společnosti. 

Zaměstnanci dle věku a pohlaví 

Struktura zaměstnanců dle věku a pohlaví umoţňuje vidět počty zaměstnanců dle jednotli-

vých věkových skupin v organizaci. Pro ještě lepší znázornění jsou jednotlivé věkové ka-
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tegorie rozděleny na muţe, ţeny a celkový počet. Jsou zde zastoupeny všechny věkové 

kategorie, a to v podobných poměrech. Nejvíce je však zaměstnanců v kategorii  

od 18 do 30 let a je zastoupena 36 % zaměstnanců, coţ je zcela obvyklé vzhledem k tomu, 

ţe se jedná o výrobní podnik a pracuje zde na nekvalifikovaných pozicích mnoho pracov-

níků po ukončení školní docházky. Naopak nejméně zaměstnanců je ve věku 50 a více let, 

a to pouze 17 %.  

Věková struktura je znázorněna v grafu (Obr. 1), na kterém je lépe vidět jednotlivé katego-

rie. Ve věku 50 a více je nejmenší zastoupení jak muţů tak i ţen. Od 18 do 30 let pracuje  

v organizaci nejvíce muţů, a to přesně 28 a nejvíce ţen v organizaci je v kategorii  

41 - 50 let a je jich 15.  

 

Obr. 1 Věková struktura zaměstnanců k 27.2.2018  

(vlastní zpracování) 

Zaměstnanci dle délky pracovního poměru 

Délka pracovního poměru je rozdělena do pěti kategorií a zobrazena v tabulce (Tab. 4). 

Nejvíce zaměstnanců je zaměstnáno necelý rok, za tento fakt můţe problém s fluktuací,  

se kterou se snaţí společnost bojovat například náborovými příspěvky, ale také rozvoj spo-

lečnosti v čase. V roce 2017 vzrostl počet zaměstnanců o 27 nových zaměstnanců. V kate-

gorii od 11 do 15 let je nejméně zaměstnanců. Nenajdeme zde ani jednoho zaměstnance  

z manaţerů ani administrativy, patří sem však někteří technici, elektromechanici mistři  

a operátoři ve výrobě. V kategorii manaţerů a administrativy je nejvíce zaměstnanců  

v kategorii 1 - 2 roky. 
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Tab. 4 Délka pracovního poměru 

 (vlastní zpracování) 

Pracovní poměr Počet zaměstnanců Podíl zaměstnanců 

do 1 roku 38 34% 

1-2 roky 32 29% 

3-5 let 27 24% 

6-10 let 8 7% 

11-14 let 6 6% 

Celkem 111 100% 

 

Zaměstnanci dle vzdělání 

Počty a podíly zaměstnanců dle dosaţeného vzdělání jsou zobrazeny v tabulce (Tab. 5). 

Stejně tak jako u většiny výrobních společností mají největší podíl zaměstnanci se středním 

odborným učilištěm, kteří zabírají 47 % . Hned poté následují pracovníci se střední školou 

s maturitou, konkrétně tuto kategorii tvoří 46 zaměstnanců, coţ je 41 % z celkového počtu 

zaměstnanců. Nejmenší zastoupení má kategorie zaměstnanců s vysokoškolským a vyšším 

odborným vzděláním, dohromady je to 8 zaměstnanců a 7 % všech zaměstnanců. Většina 

zaměstnanců z této kategorie patří k manaţerům a administrativě. Tato struktura vzdělání 

zaměstnanců společnosti odpovídá struktuře většiny podniků v oboru. 

Tab. 5 Zaměstnanci dle vzdělání 

 (vlastní zpracování) 

Vzdělání Počet zaměstnanců Podíl zaměstnanců 

Základní 5 5% 

Střední odborné učiliště 52 47% 

Střední škola s maturitou 46 41% 

Vyšší odborná škola 1 1% 

Vysoká škola 7 6% 

Celkem 111 100% 

 

5.2 Finanční analýza společnosti Morava Wood Products s.r.o. 

Finanční data byla pouţita z let 2014 - 2016. Data za rok 2017 nebyla k dispozici. 

5.2.1 Finanční ukazatele 

V tabulce (Tab. 6) byly vypočítány vybrané finanční ukazatele za období 2012 - 2016.  
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Tab. 6 Finanční ukazatele v letech 2012 - 2016  

(vlastní zpracování) 

  2012 2013 2014 2015 2016 

EAT (tis. Kč) 2857 8593 19634 2833 -5977 

ROA 6,92% 19,16% 27,30% 3,86% -3,69% 

ROE 8,20% 20,39% 52,19% 7,00% -17,34% 

ROS 5,14% 9,72% 14,51% 1,92% -2,96% 

Celková zadluženost 27,46% 22,95% 57,91% 67,88% 73,76% 

 

Do roku 2014 zisk společnosti rostl a trţby vzrostly oproti roku 2013 o 44 mil. Kč. Vzrost-

la sice i výkonová spotřeba, ale pouze o 24 mil. Kč. V dalších letech docházelo k význam-

ným investicím, které měly za následek výrazný pokles zisku a v roce 2016 dokonce ztrátu. 

Ovšem při pohledu na trţby z prodeje výrobků a sluţeb, které činily 201 919 tis. Kč a vý-

konovou spotřebu, která činila 172 869 tis. Kč, je tak zřejmé, ţe ztráta nebyla primárně 

způsobena prodejem výrobků. V roce 2015 společnost investovala skoro 20 mil. Kč  

do nové sušárny řeziva a asi 10,5 mil. Kč do linky na olejování a balení. Ztráta v roce 2016 

byla uhrazena z nerozděleného zisku minulých let, který dosahoval výše 40 232 tis. Kč. 

Rentabilita celkového kapitálu dosahuje v letech 2012 - 2015 kladných čísel. Největší  

je však v roce 2014, kdy společnost dosahovala zisku před úroky a zdanění 24 709 tis. Kč  

a celková aktiva měla hodnotu 90 522 tis. Kč. 

Rentabilita vlastního kapitálu vykazuje stejné chování jako rentabilita celkového kapitálu. 

Tato rentabilita by se měla pohybovat v kladných číslech, protoţe vyjadřuje výnosnost 

vloţeného kapitálu vlastníky. V roce 2016 dosahuje poměrně významné záporné hodnoty 

kvůli ztrátě, která byla způsobená velkými investicemi. 

Rentabilita trţeb neboli zisková marţe byla také nejvyšší v roce 2014, kdy dosahovala 

hodnoty 14,51 %. Nejniţší hodnota byla vypočítána v roce 2016, kdy dosahovala hodnoty  

- 2,96 %. 

Celková zadluţenost společnosti od roku 2013 prudce vzrostla, a poté udrţuje rostoucí 

trend. Do roku 2013 vlastní kapitál převyšoval cizí kapitál, ale v roce 2014 se pozice pro-

hodily a cizí kapitál roste rychleji neţ ten vlastní, a tak se rozdíly mezi nimi zvyšují.  

V roce 2014 si společnost vzala investiční úvěr ve výši 18 004 tis. Kč a kontokorent  

ve výši 15 000 tis. Kč, který však ke konci roku měl hodnotu pouze 2 122 tis. Kč. V roce 

2015 přibyl společnosti další úvěry. Investiční úvěr ve výši 16 500 tis. Kč, další ve výši 
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656 tis. EUR, úvěr na víceúčelovou linku ve výši 11 556 tis. Kč a úvěr ve výši  

10 000 tis. Kč. Dále však společnost dostala dotaci v programu Podnikání a inovace  

ve výši 36 687 tis. Kč. Za tyto prostředky si pořídila například sušárnu řeziva  

za 19 740 tis. Kč a linku na olejování a balení za 10 453 tis. Kč. V tomto roce však jiţ za-

dluţenost společnosti překračuje doporučené hodnoty, které se pohybují mezi 30 - 60 %  

a v roce 2016 ještě vzrostla na 73,76 %.  

Společnost sice vykazuje celkovou zadluţenost nad doporučenou hodnotou, je to ale způ-

sobeno velkými investicemi a prvotním zadluţením před přijetím dotace. V této situaci  

je tedy zcela pochopitelné, ţe s vysokou zadluţeností klesají i ukazatele rentability,  

a ţe se společnost dokonce dostala do ztráty. 

5.2.2 Ukazatele související s personálním řízením 

V této podkapitole byly vypočítány ukazatele, které souvisejí s personálním řízením. Jsou 

to například míra fluktuace, průměrná délka absence, míra absence, trţby na zaměstnance 

apod. 

Míra fluktuace 

Míra fluktuace vypočtená v tabulce (Tab. 7) zkoumá kolik procent zaměstnanců v daném 

roce odešlo z firmy. Zatímco v roce 2012 odešli ze společnosti pouze 4 zaměstnanci,  

v roce 2017 jich bylo neuvěřitelných 53. Společnost se s tímto problémem snaţí bojovat 

pomocí náborových příspěvků nebo odměnami za dovedení nového zaměstnance. V roce 

2017 tímto míra fluktuace poklesla o více neţ 12 %, ale stále se drţí na velice vysoké 

úrovni. Vzhledem k velikosti podniku však mohou být výsledky nadhodnocené. Počet za-

městnanců se v dnešní době pohybuje okolo 111 pracovníků. 

Podle personální manaţerky můţe za vysokou fluktuaci nedostatek vhodných pracovníků 

na trhu. Zaměstnavatelé se přehání, kdo zaplatí více a dá více benefitů. Zaměstnanci  

si mohou vybírat, kde budou pracovat a za jakou odměnu. Ze zkušeností vyplývá, ţe mlad-

ší zaměstnanci, kteří přijdou hned po škole nemají ţádné pracovní návyky, nejsou schopni 

dodrţovat pracovní dobu ani docházku a nerespektují nadřízené.  

Tab. 7 Míra fluktuace v letech 2012 - 2017  

(vlastní zpracování) 

Ukazatel 2012 2013 2014 2015 2016 2017 

Míra fluktuace 19,05% 14,29% 25,00% 50,98% 64,86% 52,48% 
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Míra absence 

Míra absence uvedená v tabulce (Tab. 8) udává kolik procent lidí v průměru chybí ve spo-

lečnosti. Vypočítá se jako poměr průměrné délky absence a celkový počet pracovních dní 

za rok. Zatímco v roce 2013 se společnost potýkala s absencí málo přes 1 %, v roce 2017 

společnosti v průměru chybí v práci skoro 10 % zaměstnanců. S tak vysokou mírou absen-

ce je problém řídit a plánovat chod výroby a společnosti. Jedním z důvodů vysoké míry 

absence jsou pracovníci, kteří nedodrţují docházku a pracovní dobu. Běţně se stává,  

ţe zaměstnanec nepřijde do zaměstnání několikrát do měsíce bez udání důvodu  

a bez omluvy. Zaměstnanci totiţ ví, ţe je jich nedostatek a mistr výroby jim nemůţe dát 

výpověď. 

Tab. 8 Míra absence v letech 2012 - 2017  

(vlastní zpracování) 

Ukazatel 2012 2013 2014 2015 2016 2017 

Míra absence 2,93% 1,18% 2,18% 3,78% 3,99% 9,37% 

 

Průměrná délka absence 

Průměrná délka absence nám udává kolik dní v průměru zaměstnanec stráví za rok na ne-

mocenské. Z tabulky (Tab. 9) je zřejmé, ţe od roku 2013 zaměstnanci tráví kaţdý rok více 

času na neschopence. V roce 2013 kaţdý zaměstnanec strávil na neschopence pouhé 3 dny 

za rok, kdeţto v roce 2017 uţ to bylo 23,4 dní, coţ činí nárůst o 20,4 dní.  

Tab. 9 Průměrná délka absence v letech 2012 - 2017  

(vlastní zpracování) 

Ukazatel 2012 2013 2014 2015 2016 2017 

Průměrná délka absence (dny) 7,4 3,0 5,5 9,5 10,1 23,4 

 

Průměrný počet nemocných měsíčně 

Průměrný počet nemocných udává kolik zaměstnanců je v průměru v jednom měsíci ne-

mocných. Z tabulky (Tab. 10) je patrné, ţe je vývoj tohoto ukazatele shodný s předchozími 

ukazateli. Tedy od roku 2013 zaznamenává postupný nárůst, coţ můţe způsobovat pro-

blémy ve výrobě a celkovém chodu společnosti. Společnost nezaznamenala ţádné velké 

výkyvy vhledem k jednotlivým měsícům v roce. 
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Tab. 10 Průměrný počet nemocných v letech 2012 - 2017 

(vlastní zpracování) 

Ukazatel 2012 2013 2014 2015 2016 2017 

Průměrný počet nemocných měsíčně 2 1,5 3 5 8,4 16 

 

Trţby na zaměstnance 

Ukazatel trţby na zaměstnance vypočítaný v tabulce (Tab. 11) představuje hodnoty za jed-

notlivé roky. Největší hodnotu trţby na zaměstnance dosahovaly v roce 2014. Od roku 

2014 však vykazuje pokles, coţ koreluje s průběhem produktivity práce, měřené pomocí 

přidané hodnoty, ve stejných letech. 

Tab. 11 Tržby na zaměstnance v letech 2012 - 2016  

(vlastní zpracování) 

Ukazatel 2012 2013 2014 2015 2016 

Tržby na zaměstnance (tis. Kč) 2649,10 2526,11 3382,43 2996,51 2736,43 

 

Produktivita práce 

Z tabulky (Tab. 12) je zřejmé, ţe produktivita do roku 2014 rostla, avšak po roce 2014 

začala výrazně klesat. Při výpočtu byla pouţita přidaná hodnota, která byla vyjádřena  

k přepočtenému počtu zaměstnanců. Řešením by mohlo být zvýšení cen produktů  

nebo objemu prodaných produktů. Protoţe meziročně dochází k velkému nárůstu provoz-

ních nákladů, mohlo by jejich sníţení také výrazně ovlivnit produktivitu práce. 

Tab. 12 Produktivita práce v letech 2012 - 2016 

 (vlastní zpracování) 

Ukazatel 2012 2013 2014 2015 2016 

Produktivita práce (tis. Kč) 551,10 684,51 1088,18 610,55 400,36 

 

HC ROI 

Ukazatel HC ROI představuje výnosnost investice do lidského kapitálu a je vypočítán jako 

podíl součtu zisku před zdaněním a nákladů na odměňování na nákladech na odměňování. 

Čím vyšší tento ukazatel nabývá hodnoty, tím lépe. Z tabulky (Tab. 13) lze vyčíst kolik 

 Kč zisku bylo získáno vloţením 1 Kč co lidského kapitálu. Nejvíce zisku přinesla 1 Kč 
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lidského kapitálu v roce 2014, a to 2,66 Kč. Naopak nejmenší hodnotu vykazoval ukazatel 

v roce 2016, protoţe v tomto roce došlo dokonce ke ztrátě. 

Tab. 13 HC ROI (vlastní 

 zpracování) 

Ukazatel 2012 2013 2014 2015 2016 

HC ROI 1,36 1,92 2,66 1,25 0,74 

 

Podíl osobních nákladů na trţbách 

Ukazatel podílu osobních nákladů na trţbách vypočítaný v tabulce (Tab. 14) objasňuje 

jakou část trţeb tvoří osobní náklady na zaměstnance. Tento podíl do roku 2014 klesá, 

avšak od roku 2015 zaznamenal mírný nárůst, coţ můţe být způsobeno rozšířením nabídky 

benefitů. 

Tab. 14 Podíl osobních nákladů na tržbách v letech  

2012 - 2016 (vlastní zpracování) 

Ukazatel 2012 2013 2014 2015 2016 

Osobní náklady k tržbám 14,8% 12,9% 10,9% 11,0% 11,6% 

 

Podíl nákladů na odměňování na celkových nákladech 

Ukazatel vypočítaný v tabulce (Tab. 15) udává podíly nákladů na odměňování zaměstnan-

ců na celkových nákladech společnosti v jednotlivých letech. Od roku 2012 aţ do roku 

2015 je zřejmý pokles podílu nákladů na odměňování na celkových nákladech, coţ bylo 

zapříčiněno značnými investicemi. V roce 2016 však došlo k mírnému nárůstu na 10,8 % 

Tab. 15 Podíl nákladů na odměňování na celkových nákladech  

v letech 2012 - 2016 (vlastní zpracování) 

Ukazatel 2012 2013 2014 2015 2016 

Náklady na odměňování / celkové náklady 16,2% 13,7% 13,4% 10,6% 10,8% 

 

Mzdové náklady na 1 zaměstnance 

Mzdové náklady na jednoho zaměstnance vyjádřené v tabulce (Tab. 16) jsou očištěné  

od sociálního a zdravotního pojištění. Celkové mnoţství mzdových nákladů meziročně 

roste, ale pomaleji neţ počet zaměstnanců. Podobně se vyvíjí i tento ukazatel, avšak s vý-

jimkou roku 2014, kdy mzdové náklady na zaměstnance vzrostly. Pomalejší růst mzdo-
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vých nákladů můţe být způsoben přijímáním zaměstnanců na dělnické pozice, kde jsou 

mzdy pochopitelně niţší neţ u managementu a administrativních pracovníků. 

Tab. 16 Mzdové náklady na 1 zaměstnance v letech 2012 - 2016  

(vlastní zpracování) 

Ukazatel 2012 2013 2014 2015 2016 

Mzdové náklady na 1 zaměstnance (tis. Kč) 284,62 250,69 277,65 247,75 238,51 

 

Vybavenost práce kapitálem 

Vybavenost práce kapitálem udává mnoţství hmotného majetku na 1 zaměstnance společ-

nosti. V tabulce (Tab. 17) je vidět vývoj v letech 2012 - 2016. Nejvíce kapitálu na zaměst-

nance bylo v roce 2014, kdy došlo k významným investicím do hmotného majetku v podo-

bě nových sušáren řeziva a lakovací a balicí linky. Velký pokles v roce 2016 byl zapříčiněn 

značným růstem počtu zaměstnanců. 

Tab. 17 Vybavenost práce kapitálem v letech 2012 - 2016  

(vlastní zpracování) 

Ukazatel 2012 2013 2014 2015 2016 

Vybavenost práce kapitálem (tis. Kč) 454,05 226,17 1056,15 970,69 586,50 

 

Nákladovost benefitů 

V tabulce (Tab. 18) je přehled nákladů na benefity za rok 2016 a 2017. Informace za před-

chozí roky nebyly ve společnosti sledovány, a tak nebyly k dispozici. Náklady spolu s po-

čtem zaměstnanců rostly, a to z téměř 338 tis. Kč na asi 430 tis. Kč.  

Tab. 18 Nákladovost benefitů v letech  

2016 - 2017(vlastní zpracování) 

Ukazatel 2016 2017 

Náklady na benefity (tis. Kč) 337,72 429,595 

 

Podrobněji sleduje náklady na benefity v rozčlenění na konkrétní benefity další tabulka 

(Tab. 19). Nejvíce společnost utratí za obědy, které však nejsou poskytovány všem za-

městnancům, ale pouze managementu a kancelářským pozicím. Další největší poloţka  

v obou letech je vánoční večírek, na který společnost vynaloţila v roce 2016 téměř  

52 tis. Kč, a v roce 2017 pak 61,4 tis. Kč. 
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Tab. 19 Rozčlenění nákladů na benefity v letech  

2016 - 2017(vlastní zpracování) 

Benefit  2016 (Kč) 2017 (Kč) 

Výročí ve firmě - hodnotné dary 18 300 15 000 

Prací prášek zaměstnance   10 000 

Letní měsíce: nanuky, minerálky 2 500 2 900 

Zimní měsíce: ovoce 1 300 2 000 

Team building   5 000 

Odměna za zlepšovací návrh 1 500 1 000 

Firemní obědy 200 000 240 000 

Zlevněné poukázky do aquaparku 3 400 4 740 

Vzdělávání zaměstnanců formou školení 24 220 7 880 

Odměna za dovedení nového zaměstnance 4 500 34 500 

Letní večírek 5 000 10 000 

Vánoční večírek 51 800 61 400 

Vánoční dárky pro zaměstnance 25 200 35 175 

 

Náklady na benefity na 1 zaměstnance 

Celkové náklady na benefity sice z vzrostly, ale kdyţ tyto náklady podělíme průměrným 

počtem zaměstnanců, který také vzrostl, zjistíme, ţe průměrné náklady na jednoho zaměst-

nance, vypočítané v tabulce (Tab. 20), klesly. A to z 4 564 Kč na 4 253 Kč. To znamená, 

ţe zaměstnanci v roce 2017 dostali na benefitech méně neţ v předchozím roce. 

Tab. 20 Nákladovost benefitů na 1 zaměstnance 

 v letech 2016 - 2017 (vlastní zpracování) 

Ukazatel 2016 2017 

Náklady na benefity na 1 zaměstnance (tis. Kč) 4,564 4,253 

 

Podíl nákladů na benefity na nákladech na odměňování 

Před rokem 2016 nebyly sledovány náklady na zaměstnanecké benefity a za rok 2017 ještě 

nejsou známy celkové náklady na odměňování, tudíţ byl spočítán tento ukazatel pouze  

za rok 2016, viz tabulka (Tab. 21). Bylo zjištěno, ţe náklady na benefity tvoří pouze  

1,43 % z celkových nákladů na benefity, coţ svědčí o tom, ţe společnost nemá moc roz-

sáhlý systém zaměstnaneckých benefitů. 
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Tab. 21 Podíl nákladů na benefity na náklad 

ech na odměňování (vlastní zpracování) 

Ukazatel 2016 

Podíl nákladů na benefity na nákladech na odměňování 1,43% 
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6 ANALÝZA ZAMĚSTNANECKÝCH BENEFITŮ 

V této kapitole je provedena analýza současného stavu zaměstnaneckých benefitů ve spo-

lečnosti Morava Wood Products s.r.o. a prezentovány výsledky dotazníkového šetření  

z oblasti spokojenost zaměstnanců se zaměstnaneckými benefity. 

6.1 Analýza poskytování benefitů 

Při analyzování odměňování a poskytování zaměstnaneckých benefitů budou vyuţity in-

terní zdroje společnosti v roce 2018. Dále budou pouţity informace z rozhovorů s persona-

listkou a vlastní zkušenosti. 

6.1.1 Systém odměňování 

Všichni zaměstnanci společnosti Morava Wood Products s.r.o. jsou odměňování pevnou 

měsíční mzdou. Dále zaměstnancům náleţí příplatky ve výši 25 % za přesčas v pracovním 

týdnu, 50 % za přesčas v sobotu a 100 % za přesčas v neděli a ve svátek. Operátoři ve vý-

robě mohou získat odměnu ve výši 20 % měsíční mzdy, a to podle dosaţených výsledků.  

V rozhodování o přiznání odměny se bere v úvahu například expedované mnoţství, kvalita 

a hodnocení nadřízeného. U vyšších pozic jako jsou mistři výroby, plánovači, vedoucí 

skladu, vedoucí sušáren, vedoucí údrţby a pracovníci v kancelářích se odměna vyplácí 

čtvrtletně. 

6.1.2 Zaměstnanecké výhody a benefity 

Do roku 2016 byly poskytovány tyto benefity: 

 dary za 5 let ve firmě v hodnotě 3 000 Kč, 

 odměna 500 Kč za zlepšovací návrh - nebyl vyuţíván, 

 obědy pro zaměstnance kanceláří v hodnotě 100 Kč na pracovníka na den, 

 odměna za dovedení nového zaměstnance - málo vyuţívaná, 

 letní a vánoční večírky. 

Od roku 2016 s příchodem nové personální manaţerky byl zaveden rozšířený systém bene-

fitů a společnost začala sledovat celkové i jednotlivé náklady na tyto benefity. Poskytované 

benefity společnost člení mezi benefity poskytované všem zaměstnancům, zaměstnancům 

ve výrobě a zaměstnancům v kancelářích.  
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Pracovní oblečení 

Pracovní ochranné pomůcky společnost poskytuje zaměstnancům při nástupu do zaměst-

nání. Konkrétně se jedná o boty, montérky, tričko, mikinu nebo blůzu. Pracovní rukavice  

a špunty do uší jsou brány jako spotřební materiál a pracovníkům jsou kdykoliv k dispozi-

ci. Kaţdý rok má zaměstnanec nárok na nové oblečení a boty, pokud však dojde k poško-

zení, dostane je hned. 

Dary k výročí ve firmě 

Dary k výročí společnost poskytuje všem zaměstnancům. Za 3 roky u firmy získá zaměst-

nanec dar v hodnotě 1000 Kč, za 5 let ve firmě v hodnotě 2000 - 2500 Kč a v poslední  

je dar v hodně 3500 - 4000 Kč za 10 let práce ve firmě. Výše daru závisí na pracovní pozi-

ci ve společnosti. Většinou se tyto dary řadí do kategorie daňově neuznatelných nákladů, 

protoţe se jedná například o jídlo, alkohol a další daňově neuznatelné předměty. 

Poskytnutí pracího prášku 

Prací prášek společnost poskytuje na pracovní oblečení, a to zaměstnancům ve výrobě. 

Tento benefit byl zaveden od roku 2017. 

Zlevněné palivové dříví 

Kaţdý zaměstnanec má moţnost zakoupit od společnosti zlevněné palivové dříví. Cena 

palivového dříví je pro zaměstnance 1,50 Kč/kg bez DPH. 

Poskytnutí nanuků, minerálek a ovoce 

Společnost poskytuje všem svým zaměstnancům v letních měsících nanuky a minerálky  

a v zimních měsících naopak ovoce na doplnění vitamínů. Pověřená osoba nanuky, mine-

rálky nebo ovoce nakoupí, a poté rozdá zaměstnancům ve společnosti. 

Team building 

Společnost sice sama team buildingové akce nepořádá, ale nabízí aţ 5000 Kč na společen-

ské akce, kteří si zaměstnanci sami uspořádají. V roce 2016 tento benefit nebyl vyuţitý,  

ale v roce 2017 jiţ ano. Tento benefit byl vyuţitý například na letní grilování nebo na bow-

ling. 
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Zvýhodněný firemní tarif 

Zaměstnanci mají moţnost si sjednat zvýhodněné volání přes firemní tarif. Tato nabídka 

platí pro všechny zaměstnance, kteří pro společnost pracují déle neţ tři měsíce. Tato na-

bídka platí i pro rodinné příslušníky. 

Odměna za zlepšovací návrh 

Odměna, kterou můţe zaměstnanec získat za nějaký zlepšovací návrh je ve výši 500 Kč  

a více. Tato moţnost platí pro všechny zaměstnance, jestliţe předloţí nějaký návrh, který 

je pro společnosti a zaměstnance přínosný. 

Očkování proti chřipce 

Všichni zaměstnanci mohou získat příspěvek od společnosti ve výši 70 % na očkování 

proti chřipce. Poskytuje se prostřednictvím firemního lékaře, kterému se nahlásí počet lidí 

a ti se následně dostaví na vakcinaci. Očkování můţe společnosti omezit problém s absen-

cí. Tento zaměstnanecký benefit však dosud ţádný zaměstnanec nevyuţil. 

Moţnost koupě produktů 

Pro kaţdého zaměstnance platí moţnost zakoupení firemních produktů, například podlah  

s 50% slevou. Tuto moţnost vyuţívá pouze malé procento zaměstnanců. Hodnota slevy 

totiţ podléhá zdanění daní z příjmu ze závislé činnosti a je zahrnuta do vyměřovacího zá-

kladu pro zdravotní a sociální pojištění. 

Firemní obědy zdarma pro zaměstnance kanceláří 

Pro zaměstnance kanceláří platí benefit ve formě obědů plně hrazených firmou. Na obědy 

se dochází do místních restaurací. Tato výhoda byla v roce 2016 i 2017 nejnákladnější  

ze všech poskytovaných benefitů.  

Poukázky do aquaparku 

Společnost nabízí poukázky do Aquaparku Olomouc se slevou. Například v roce 2017 byla 

sleva ve výši 17 %. Zaměstnanec tak za poukázku v hodnotě 180 Kč zaplatil pouze  

150 Kč. 

Vzdělání zaměstnanců formou školení 

Tento benefit zahrnuje veškerá odborná školení, která umoţní zaměstnancům prohlubovat 

svou kvalifikaci potřebnou pro výkon dané práce. Vzdělání se uskutečňuje ve školících 

zařízeních nebo je zajištěno přímo ve firmě a poskytuje se všem zaměstnancům. V minu-
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losti bylo realizováno například školení na téma "jak vést lidi" nebo "jak zvládat stres" pro 

vedoucí pracovníky. Pro techniky proběhla školení pro vazače, školení na plošiny, svařo-

vání CO. Další školení bylo pro řidiče vysokozdviţných vozíků, školení bezpečnosti práce, 

školení první pomoci a školení pro personalisty. 

Náborový příspěvek 

Náborový příspěvek pro nové zaměstnance dosahuje celkem hodnoty 10000 Kč. Za 3 mě-

síce práce pro firmu dostane zaměstnanec 5000 Kč a za 1 rok práce získá dalších 5000 Kč. 

Odměna za dovedení nového zaměstnance 

Mimořádná finanční odměna je zaměstnanci poskytnuta za doporučení jiného zaměstnance 

v celkové výši aţ 5000 Kč. Jestliţe nový zaměstnanec vydrţí ve firmě 3 měsíce, náleţí 

pracovníkovi, který ho doporučil odměna 1500 Kč, za 6 měsíců mu náleţí odměna ve výši 

dalších 1500 Kč a  za 1 rok práce dostane zaměstnanec 2000 Kč. Tato mimořádná odměna 

náleţí pouze zaměstnancům pracujícím ve výrobě. V roce 2017 došlo k výraznému zvýšení 

vyuţití tohoto benefitu.  

Dovolená nad rámec zákona 

Zaměstnanci ve výrobě od společnosti dostanou 3 dny dodatkové dovolené, jestliţe zde 

pracují alespoň 3 roky a 5 dní dovolené za alespoň 5 let. 

Jazykové kurzy 

Nabídka jazykových kurzů platí pro všechny zaměstnance a je sestavena dle aktuálních 

potřeb. Jazykový kurz je rozdělen dle náročnosti a probíhá přímo na firmě po pracovní 

době. Lektoři jsou zajištěni od externího dodavatele. 

Práce z domova 

Po dohodě můţe být zaměstnanci povolena práce z domova. Samozřejmě tento benefit 

neplatí pro zaměstnance ve výrobě, ale pouze pro kancelářské pozice jako jsou například 

manaţeři nebo administrativní pracovníci. Vyuţíván je tento benefit však málo. 

Firemní večírky 

Výdaje spojené s firemními večírky patří mezi nejnákladnější ze všech poskytovaných 

benefitů. V létě společnost pořádá večírek pro všechny zaměstnance, na kterém zajišťuje  

a hradí jídlo, pití, hudbu a soutěţe. V zimě se potom koná vánoční večírek, na kterém  
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je opět hrazeno veškeré jídlo a pití, a také dárky pro zaměstnance. Tento benefit je u za-

městnanců velmi oblíbený a těší se vţdy vysoké účasti. 

6.1.3 Cíle a očekávání managementu ohledně poskytování benefitů 

Personální manaţerka se snaţí k zaměstnancům přistupovat jinak neţ jen k někomu, kdo 

pro ně vykonává práci. Chce, aby věděli, ţe jsou pro společnost důleţití a dává jim to naje-

vo nejen zaměstnaneckými benefity, ale i osobním přístupem ke kaţdému jednomu z nich. 

Společnost uvaţuje o navýšení odměn zaměstnancům, je tedy potřeba zjistit, zda je výhod-

nější poskytnout zaměstnancům odměny ve finanční nebo nefinanční formě. 

Skrze dotazníkové šetření se chce společnost dozvědět, zda jsou jejich zaměstnanci spoko-

jení. A to z hlediska finančního a jiného ohodnocení a celkové atmosféry na pracovišti. 

Dále chtějí zjistit, co zaměstnancům chybí, a popřípadě reagovat na své nedostatky  

a zavést benefity tak, aby byli spokojení zaměstnanci i společnost. Konkrétně chce zjistit, 

zda zaměstnanci mají zájem o zavedení těchto benefitů: 

 placené volno v případě nemoci, 

 placené volno jako odměna za celý rok bez pracovní neschopnosti, 

 jídelní automaty na pracovišti, 

 stravovací poukázky. 

V případě zájmů zaměstnanců o jiné benefity, bude na základě konzultace s vedením spo-

lečnosti zjištěno, zda poţadavky svých zaměstnanců přijmou a v jakém rozsahu. 

Projekt napomůţe ke zjištění, zda jsou vybrané benefity pro společnost přijatelné,  

a to hlavně z finanční stránky. 

6.2 Hodnocení spokojenosti zaměstnanců společnosti se zaměstnanec-

kými benefity 

Hodnocení spokojenosti zaměstnanců se zaměstnaneckými benefity ve společnosti Morava 

Wood Products s.r.o. bylo provedeno na základě dotazníkového šetření a mělo za úkol zjis-

tit, jaký názor mají zaměstnanci na zaměstnanecké benefity, a jestli jsou spokojeni s jejich 

systémem nebo by přivítali nějakou změnu, protoţe následně bude navrhnut projekt  

na jejich zefektivnění. 
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Cílem dotazníkového šetření bylo zjistit spokojenost zaměstnanců se systémem benefitů  

ve společnosti Morava Wood Products s.r.o., jaké preferují benefity a jejich názor na jiţ 

zavedené benefity. 

Dotazníkové šetření probíhalo od 12. 3. 2018 do 16. 3. 2018. Dotazníky byly v tištěné po-

době a obsahovaly 27 otázek uzavřených a 2 otázky otevřené (viz příloha PII) . O distri-

buci a sběr dotazníků se postarala personální manaţerka společnosti. Zúčastnilo se jej 61 

respondentů z celkového počtu 80 rozdaných dotazníků. Následně byly dotazníky zpraco-

vány pomocí programu Microsoft Excel a pro názornost jednotlivých odpovědí byly sesta-

veny grafy. 

6.2.1 Charakteristika respondentů 

Výzkumu se zúčastnilo 61 respondentů, co je asi 55 % všech zaměstnanců. Ze všech zú-

častněných bylo 37 operátorů ve výrobě, 15 vedoucích pracovníků, 4 administrativní pra-

covníci a 5 manaţerů. Struktura respondentů odpovídá zastoupení jednotlivých pozicí  

v rámci organizační struktury společnosti, a tak mohou být výsledky dotazníkové šetření 

povaţované za relevantní. 

Z hlediska pohlaví dotazníky vyplnilo 29 ţen a 32 muţů. Další charakteristika respondentů 

je následující: 

 20 % respondentů jsou mladší 26 let, 31 % respondentů spadá do věkové skupiny 

od 26 do 35 let, 29 % respondentů mají od 36 do 50 let a 20 % respondentů je star-

ších 50 let; 

 21 respondentů je ţenatých/vdaných, 30 svobodných, 9 rozvedených a 1 vdova; 

 z hlediska délky pracovního poměru v organizaci zde pracuje 20 respondentů méně 

neţ rok, 12 respondentů 1 - 2 roky, 14 respondentů 2 - 5 let a 15 respondentů více 

neţ 5 let;  

 46 % respondentů má střední odborné vzdělání - vyučen/a, 29 % středoškolské  

s maturitou, 16 % základní vzdělání, 7 % vysokoškolské vzdělání a 2 % vyšší od-

borné vzdělání. 

6.2.2 Vyhodnocení dotazníkového šetření 

Z grafu (Obr. 2) je patrné, ţe většina respondentů má zájem o kombinaci finančních a nefi-

nančních benefitů, která je výhodná i z daňového hlediska. Další výrazná část zaměstnanců 

referuje pouze finanční benefity a pouze 8 % by mělo zájem pouze o nefinanční. 
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Obr. 2 Preference typu benefitů (vlastní zpracování) 

V tabulce (Tab. 22) je vidět, jaké benefity zaměstnanci společnosti nejvíce vyuţívají. Nej-

více vyuţívaným benefitem jsou firemní večírky, které se ve společnosti těší i velké chvá-

le. Druhý nejvyuţívanější benefit je poskytnutý prací prášek pro zaměstnance ve výrobě, 

někteří však uvádějí, ţe ho není dostatek. Naopak nejméně vyuţívaný je benefit práce  

z domova, který vyuţil pouze jeden zaměstnanec ze všech respondentů. 

Tab. 22 Využití benefitů (vlastní zpracování) 

Benefity pro všechny zaměstnance Absolutní četnost 
Podíl na celkovém  

počtu respondentů 

Výročí ve firmě - hodnotné dary 22 36,07% 

Zlevněné palivové dřevo 23 37,70% 

Nanuky, minerálky, ovoce 33 54,10% 

Team building 16 26,23% 

Zvýhodněný firemní tarif 14 22,95% 

Odměna za zlepšovací návrh 3 4,92% 

Očkování proti chřipce 3 4,92% 

Moţnost koupě podlahy 6 9,84% 

Zlevněné poukázky do aquaparku 25 40,98% 

Vzdělávání zaměstnanců formou školení 21 34,43% 

Jazykové kurzy 7 11,48% 

Firemní večírky 40 65,57% 

Benfity pro zaměstnance ve výrobě Absolutní četnost 
Podíl na celkovém  

počtu respondentů 

Zajištění obědů bez příspěvku 2 3,28% 

Prací prášek zaměstnance 39 63,93% 

Náborový příspěvek 11 18,03% 

Odměna za dovedení nového zaměstnance 11 18,03% 

Dny dovolené navíc 15 24,59% 

Benefity pro zaměstnance kanceláří Absolutní četnost 
Podíl na celkovém  

počtu respondentů 

Firemní obědy 8 13,11% 

Práce z domova 1 1,64% 
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Z předchozí tabulky (Tab. 22) měli zaměstnanci vybrat benefit, který jim vyhovuje nejvíce 

a je pro ně nejuţitečnější. Nejpřínosnější se zdají být pro zaměstnance dny dovolené navíc, 

protoţe tuto moţnost uvedlo celkem 8 zaměstnanců. Dalším nejoblíbenějším benefitem 

jsou firemní obědy a tuto moţnost uvedlo 6 respondentů z řad manaţerů a administrativ-

ních pracovníků. Celkem 24 respondentů se vůbec nevyjádřilo, ale někteří zvolili i více 

benefitů. 

Tab. 23 Nejpřínosnější benefity dle zaměstnanců  

(vlastní zpracování) 

Benefit Absolutní četnost 

Výročí ve firmě - hodnotné dary 1 

Zlevněné palivové dřevo 3 

Nanuky, minerálky, ovoce 1 

Team building 1 

Zvýhodněný firemní tarif 2 

Zlevněné poukázky do aquaparku 2 

Vzdělávání zaměstnanců formou školení 1 

Jazykové kurzy 1 

Firemní večírky 4 

Prací prášek zaměstnance 4 

Náborový příspěvek 2 

Odměna za dovedení nového zaměstnance 2 

Dny dovolené navíc 8 

Firemní obědy 6 

Práce z domova 1 

Neuvedl/a 24 

 

Pokud jde o návrh nových benefitů, celkem 17 lidí se vůbec nevyjádřilo a nenavrhlo ţádný 

benefit, coţ mohlo být způsobeno nezájmem o benefity nebo tito zaměstnanci mají vše,  

co potřebují. V tabulce (Tab. 24) je vidět, ţe nejčastější odpovědi se týkaly stravenek. Ně-

kteří uvedli u této otázky jako poţadovaný benefit stravenky, ale na konci dotazníku uved-

li, ţe by nechtěli dotované stravenky. Z toho vyplývá, ţe spoustu zaměstnanců by straven-

ky chtělo, ale nejspíš plně hrazené společností. Jakékoliv finanční odměny by chtělo 7 re-

spondentů a stejný počet by mělo zájem o zajištění obědů na pracovišti. 
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Tab. 24 Návrhy benefitů od zaměstnanců  

(vlastní zpracování) 

Benefit Absolutní četnost 

Stravenky 16 

Dny dovolené navíc 4 

Příspěvek na důchodové pojištění 4 

Příspěvek na dopravu 1 

Zajištění obědů 7 

Placené 3 dny neschopnosti 1 

Odměna za nemarodění 4 

Věcné dary 1 

Jakékoliv finanční odměny 7 

Sick days 3 

Poukázky na masáţ 1 

Sleva na sportovní/kulturní akce 1 

Příspěvek na dovolenou 2 

Příspěvek na svatbu/narození dítěte 1 

Neuvedl/a 17 

 

Další aspekty pracovní spokojenosti 

Většina zaměstnanců dává přednost kolektivní práci před samostatnou. Téměř 33 % re-

spondentů uvedlo, ţe preferují spíše samostatnou práci. Tato třetina respondentů byla vět-

šinou z kategorie manaţerů, administrativních nebo vedoucích pracovníků. 

Na otázku ohledně atmosféry na pracovišti odpovědělo přes 93 % zaměstnanců kladně, coţ 

znamená, ţe jsou v práci spokojení a panuje tam přátelská atmosféra. Pouze necelých 7 % 

uvedlo, ţe atmosféra na pracovišti není přátelská. 

Téměř polovina zaměstnanců uvedla při otázce ohledně kritérií pro výběr zaměstnání od-

pověď Spíše ano, coţ znamená ţe výše výdělku je pro ně poměrně důleţitým měřítkem. 

Asi pro 23 % zaměstnanců je výše výdělku stoprocentně důleţitá, a vnímají jej pouze jako 

jediné kritérium výběru zaměstnání. Celkem 18 % zaměstnanců nepovaţuje výši výdělku 

za podstatnou při výběru zaměstnání a asi 11,5 % ji nepovaţuje za vůbec důleţitou. 

Téměř 69 % respondentů povaţuje odměny za velmi důleţité pro svou práci a berou je  

i jako určitou motivaci. Pouze 5 % naopak odpovědělo na tuto otázku Spíše ne, tedy od-

měny nepovaţuje za příliš důleţité při výkonu práce. 
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Celkem pro 67 % respondentů je mnoţství benefitů nabízených firmou důleţitým  

nebo velmi důleţitým kritériem při výběru zaměstnání. Naopak pouze necelých 7 % za-

městnanců uvedlo, ţe benefity pro ně nejsou vůbec důleţité při výběru zaměstnání. 

Pro většinu zaměstnanců je důleţitý pocit, ţe pro společnost něco vytvořili a něčím se při-

činili na jejím chodu. Pouze pro 2 zaměstnance tento pocit není důleţitý. 

Většina respondentů určitě nebo spíše vnímá snahu společnosti o zlepšení a zkvalitnění 

pracovních podmínek. Pouze 13 % zaměstnanců tuto snahu spíše nevnímá, ale ţádný  

ze zaměstnanců neodpověděl zcela negativně. 

Většina respondentů je s přístupem společnosti k nim spokojená, někteří dokonce uvedli, 

ţe jsou spokojeni právě s personální manaţerkou, která tvoří důleţitý spojovací můstek 

mezi společností a zaměstnanci. Pouze malé procento zaměstnanců není spokojena s pří-

stupem společnosti k nim. 

Větší část zaměstnanců uvedla, ţe ve společnosti Morava Wood Products s.r.o. je přístup  

k zaměstnancům lepší, neţ v jejich předchozím zaměstnání. Respondenti, kteří odpověděli 

Spíše ne také uvedli, ţe přístup je buďto stejný, nebo nemají moţnost porovnání, protoţe 

se jedná o jejich první zaměstnání. Pouze 1 zaměstnanec tvrdí, ţe přístup společnosti  

k zaměstnancům určitě není lepší neţ v jeho předchozím zaměstnání. 

Více neţ čtvrtina zaměstnanců uvedla, ţe moţnosti profesního růstu ve společnosti jsou 

zcela dostačující. Téměř polovina povaţuje tyto moţnosti za dostačující a čtvrtina respon-

dentů povaţuje moţnosti profesního růstu za spíše nebo zcela nedostačující. 

Pro většinu zaměstnanců je velmi důleţitá moţnost seberealizace, tedy plné vyuţití svých 

schopností a rozvoje. Asi 6,5 % nepovaţuje moţnost seberealizace za příliš důleţitou  

a necelých 5 % zaměstnanců nepovaţuje seberealizaci v zaměstnání za důleţitou vůbec. 

Přibliţně 20 % respondentů uvedlo, ţe nabídka benefitů ve společnosti Morava Wood Pro-

ducts s.r.o. je výrazně bohatší, neţ u jiných zaměstnavatelů. Necelých 38 % zaměstnanců 

zaškrtlo jako odpověď Spíše ano, coţ znamená, ţe nabídka benefitů ve společnosti je lepší 

nebo stejná neţ v jiných společnostech. To si však naopak nemyslí téměř polovina zaměst-

nanců. 

Moţnost výběru nových benefitů 

Přehled o odpovědích na otázky týkající se nabídky nových benefitů představuje následují-

cí graf (Obr.3). 
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Velký zájem o vyuţití dnů pracovního volna by mělo asi 80 % zaměstnanců, 15 % zaměst-

nanců by dále tuto moţnost také přivítalo. Velmi malá část respondentů nejeví zájem  

o vyuţití dnů pracovního volna v případě nemoci. Pouze jeden zaměstnanec tento benefit 

zcela odmítl. 

 

Obr. 3 Výběr nových benefitů (vlastní zpracování) 

O placené volno jako odměnu za celý rok bez pracovní neschopnosti má asi 93 % zaměst-

nanců. Pouze 4 zaměstnanci se vyjádřili jako ţe by spíše nebo určitě neměli zájem o vyuţi-

tí tohoto benefitu. 

Převáţná část dotazovaných zaměstnanců by jídelní automaty na pracovišti nevyuţila. 

Skoro třetina respondentů by automaty jistě vyuţila a 13 % zaměstnanců si není jistých, 

zda by automaty vyuţili. 

Zájem o příspěvek na stravování na pracovišti má asi 66 % zaměstnanců. Menší část re-

spondentů, tedy 34 %, nemají zájem o příspěvek na stravování. 

Z výsledků je patrná poptávka zaměstnanců po stravenkách. Zájem o ně má asi 56 % za-

městnanců, ostatní by nejspíše chtěli, aby společnost hradila celou hodnotu stravenek.  

To ale není pro společnost z daňového hlediska vůbec výhodné. 
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6.3 Zhodnocení výchozí situace ve společnosti Morava Wood Products 

s.r.o. 

Na základě provedené analýzy současné situace ve společnosti a provedeného dotazníko-

vého šetření je potřeba zhodnotit výchozí situaci.  

Představení společnosti a provedená zkrácená finanční analýza ukázala, ţe společnost  

se během let více a více zadluţuje. Také ukazatel čistého zisku vykazuje v posledních le-

tech pokles nebo dokonce ztrátu. Tyto negativní výkyvy finančních ukazatelů byly způso-

beny značnými investicemi do investičního majetku, a také stále vyššími provozními ná-

klady. 

Při analýze personálních ukazatelů byla zjištěna velká míra fluktuace, se kterou se společ-

nost snaţí bojovat rozšířením zaměstnaneckých benefitů, například o náborový příspěvek. 

Míra absence i průměrná délka absence stále roste, ale zdá se, ţe zavedením odměn za ur-

čité období bez pracovní neschopnosti, můţe dojít ke zlepšení situace. Stejný průběh měla 

v jednotlivých letech i produktivita práce, a taktéţ ukazatel trţeb na zaměstnance. 

Analýzou systému odměňování a systému zaměstnaneckých benefitů bylo zjištěno,  

ţe všichni zaměstnanci společnosti jsou odměňováni pevnou měsíční mzdou, ale odměny 

se liší podle kategorií profesí. Dále bylo zjištěno, ţe společnost poskytuje svým zaměst-

nancům firemní obědy, zvýhodněné poukázky, náborové příspěvky, jazykové kurzy, fi-

remní večírky a podobně. 

Analýza spokojenosti zaměstnanců se zaměstnaneckými benefity ve společnosti Morava 

Wood Products s.r.o. byla provedena pomocí dotazníkového šetření, kterého se zúčastnilo 

61 respondentů. Více jak polovina respondentů uvedla, ţe nabídka benefitů v společnosti 

Morava Wood Products s.r.o. je lepší, jak v jejich předchozím zaměstnání. Celých 75 % 

zaměstnanců si také myslí, ţe moţnosti profesního růstu ve společnosti jsou dostačující. 

Naprostá většina pak potvrdila, ţe vnímá snahu společnosti o zlepšení pracovních podmí-

nek, a ţe k nim společnost přistupuje jako k jednotlivci pozitivně. 

Celých 67 % respondentů uvedlo, ţe zaměstnanecké benefity jsou nedílnou součástí roz-

hodování při volbě pracovního místa. Z celkového hodnocení dotazníků vyplývá, ţe za-

městnanci jsou ve společnosti se zaměstnaneckými benefity spokojeni, ale samozřejmě  

i zde je moţnost nějaké změny či zlepšení. 
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Do zaměstnaneckých benefitů by se měl začlenit alespoň benefit, o který zaměstnanci jevi-

li největší zájem, tedy stravenky. Další benefity, které by bylo dobré integrovat do stávají-

cího systému benefitů je zajištění obědů. 

Důvodem proč by měla společnost Morava Wood Products s.r.o. obměnit a zefektivnit jak 

systém odměňování, tak i systém zaměstnaneckých benefitů je velmi vysoká fluktuace 

zaměstnanců a průměrná mzda, která za rok 2017 činí 17 437 Kč, kdeţto v odvětví se po-

hybuje průměrná mzda za rok 2017 okolo 29 525 Kč. 
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7 PROJEKT NA ZVÝŠENÍ ÚČINNOSTI SYSTÉMU 

ZAMĚSTNANECKÝCH BENEFITŮ VE SPOLEČNOSTI MORAVA 

WOOD PRODUCTS S.R.O. 

Projekt na zlepšení účinnosti systému zaměstnaneckých benefitů je vypracován zejména na 

základě informací zjištěných v analytické části, která se zabývala zjištěním současného 

stavu systému zaměstnaneckých benefitů a spokojeností zaměstnanců s nimi. Z analýzy 

vyplývá, jaké benefity společnost nabízí a systém jejich poskytování. Provedené dotazní-

kové šetření, zaměřené na spokojenost zaměstnanců a jejich preference, odkrylo další za-

jímavé skutečnosti, jako například to, ţe zaměstnanci hodnotí přístup společnosti k nim 

lépe, neţ byl u jejich předchozího zaměstnavatele. Celý navrţený projekt se opírá o logic-

ký rámec (viz Příloha P I). 

Důvodem pro řešení oblasti zaměstnaneckých benefitů je skutečnost, ţe se společnost po-

týká s vysokou fluktuací a systém zaměstnaneckých benefitů, který bude vypracován  

na základě názorů zaměstnanců, můţe přispět k jejich spokojenosti a hlavně ke stabilizaci 

zaměstnanců. 

7.1 Cíle a přínosy projektu 

Obecně je cílem navrhnout zavedení takových zaměstnaneckých benefitů, které budou 

přínosem pro zaměstnance, a to finančním nebo motivačním. A pro společnost budou pro-

spěšné z pohledu zvýšení produktivity a sníţení fluktuace zaměstnanců.  

Na základě konzultace s personalistkou a vedením společnosti byl určen hlavní cíl,  

a to zavést dva nové benefity, které si zaměstnanci sami vybrali v dotazníkovém šetření  

a zhodnotit je z finančního a časového hlediska. Dále bude provedeno porovnání finanč-

ních a nefinančních odměn. Mezi kritéria úspěšnosti projektu patří: 

 sníţení fluktuace minimálně o 10 %, 

 alespoň 80 % zaměstnanců bude spokojeno s nabídkou benefitů ve společnosti. 

7.2 Analýzy předcházející návrhu projektu 

Před návrhem projektu je zapotřebí ještě rozhodnout o několika skutečnostech, a to o: 

 dodavateli obědů pro zaměstnance ve výrobě, 

 dodavateli stravenek a poukázek, 
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 nejvýhodnější formě odměňování. 

7.2.1 Výběr dodavatele obědů pro zaměstnance ve výrobě 

Protoţe manaţeři a administrativní pracovníci jiţ dostávají obědy zdarma, je tento benefit 

zaměřen spíše na pracovníky ve výrobě. Zaměstnanci výroby budou těţko dojíţdět nebo 

docházet do místních restaurací. Moţnost zajištění stravování tedy platí pro pracovníky 

výroby a při výběru byla hodnocena stravovací zařízení, která nabízí moţnost rozvozu 

obědů. 

Ve městě Uničov se nachází pouze tři restaurace, které nabízí rozvoz obědů. Jedná se  

o restauraci U Radnice, restauraci Na Hradbách a restauraci G-Club. Jako kritéria výběru 

byl zvolen výběr a cena jídel a moţnost placení stravenkami. Ke kaţdému kritériu byly 

přiřazeny body od 1 do 5 podle nabízených sluţeb, restaurace s nejvyšším bodovým zis-

kem bude vybrána pro dovoz jídel, viz tabulka (Tab. 25). 

Z hlediska výběru jídel vyhrála restaurace G-Club, která nabízí denně 8 jídel, z toho vţdy  

4 stejné za cenu 89 Kč. Na druhém místě se umístila restaurace U Radnice s nabídkou  

7 jídel a na posledním místě restaurace Na Hradbách se 4 jídly. 

Při porovnávání cen jídel jsem vycházela z průměrné ceny obědu za jeden jen v jedné re-

stauraci. Nejlépe se opět umístila restaurace G-Club s průměrnou cenou za jídlo 96 Kč, 

hned poté restaurace Na Hradbách s cenou 97 Kč za oběd a nejméně bodů získala restaura-

ce U Radnice, jejíţ průměrná cena jídla je 110 Kč.  

Moţnost placení stravenkami nabízí všechny vybrané restaurace, a to dokonce stravenkami 

od všech společností uvedených v následující kapitole. 

Dle bodového hodnocení tedy jednoznačně vyhrála restaurace G-Club, která získala  

14 bodů. 

Tab. 25 Bodové hodnocení dodavatele obědů  

(vlastní zpracování) 

Kritérium U Radnice Na Hradbách G-Club 

Výběr jídel 4 2 5 

Cena jídel 1 3 4 

Možnost placení stravenkami 5 5 5 

Celkem 10 10 14 
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7.2.2 Výběr dodavatele stravenek a poukázek 

V následující kapitole jsou porovnány tři největší společnosti, které v České republice po-

skytují poukázky: 

 Sodexo Pass Česká republika a. s. 

 Edenred CZ s.r.o. 

 Up Česká republika s.r.o. 

Sodexo Pass Česká republika a. s. 

Tato společnost je na trhu jiţ od roku 1966 a nabízí celou řadu zaměstnaneckých benefitů, 

jsou to například: 

 stravenky, 

 volnočasové benefity, 

 cafeteria systém, 

 dárkové poukázky. 

Kromě poskytování zaměstnaneckých benefitů pomáhají také spravovat a navrhovat bene-

fitové programy na míru jednotlivým společnostem. Dále společnost poskytuje širokou 

škálu sluţeb facility managementu od technického zabezpečení budov před úklidové a ad-

ministrativní sluţby, podpůrné činnosti aţ po společné stravování pro klienty z řad škol, 

armády, sportovních zařízení, zdravotnictví apod. 

Produkty společnosti Sodexo Pass Česká republika a. s. tvoří: 

 Stravenka Gastro Pass - tuto stravenku lze uplatnit u více neţ 30 000 restaurací  

a provozoven po celé České republice. 

 Poukázka Flexi Pass - jedná se o poukázku pro volný čas a zahrnuje například kul-

turu, sport, relaxaci, cestování, podporu zdraví a prevenci. 

 Poukázka Fokus Pass - poukázka k cestování, kulturnímu či sportovnímu vyţití ne-

bo vzdělávání. 

 Poukázka Relax Pass - tyto poukázky jsou zaměřeny na kulturu, sport a relaxaci. 

 Poukázka Vital Pass - poukázky na péči o zdraví, které můţe zaměstnanec pouţít  

v optikách, lázeňských či rehabilitačních zařízeních, lékárnách nebo prodejnách 

zdravotnických potřeb. 

 Poukázka Holiday Pass - tato poukázka podporuje cestování jak po České republice 

tak i v zahraničí. 
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 Poukázka Smart Pass - vhodná pro firmy, které chtějí zaměstnancům poskytnout 

nové znalosti a dovednosti. 

 Dárkový Pass - tato poukázka poskytuje zaměstnanci určitou svobodu vyuţití,  

je vhodná na nakupování, kulturu, sport, relaxaci, cestování, podporu zdraví  

či osobního rozvoje (Sodexo Benefity, 2016). 

Mezi další produkty patří Cafeteria mojeBenefity, Finanční benefity a Online motivační 

program SayReward. 

Edenred CZ s.r.o. 

Společnost Edenred s.r.o. pomáhá firmám v oblasti motivace zaměstnanců, navrhuje efek-

tivní systém benefitů a optimalizuje finanční náklady na zaměstnanecké benefity. Kromě 

poukázek společnost poskytuje také systém cafeteria a různé slevové kupony. 

Mezi produkty společnosti Edenred s.r.o. patří: 

 Ticket Restaurant - jedná se o stravenku. 

 Edenred Multi - poukázka na sport, kulturu, rekreaci, vzdělávání a do zdravotnic-

kých nebo předškolních zařízení. 

 Edenred Holiday - tuto poukázku akceptují cestovní kanceláře a agentury a platí 

pro zájezdy v Česku i v zahraničí. 

 Edenred Sport&Kultura - platí na úhradu vstupenek do kin, divadel a sportovních 

zařízení. 

 Edenred Medica - tuto poukázku lze uplatnit ve zdravotnických zařízeních, lékár-

nách rehabilitačních centrech a u praktických či odborných lékařů. 

 Edenred Academia - tato poukázka se zaměřuje na rozvoj osobnosti a lze ji vyuţít 

například v autoškole, jazykové škole a různých kurzech. 

 Edenred Compliments - jedná se o univerzální poukázku. 

 Edenred Service - univerzální poukázka pro výplatu příspěvku na ţivobytí a růz-

ných dávek (Edenred Benefits – volnočasové poukázky pro vaše zaměstnance, 

[21.století]). 

Up Česká republika s.r.o. 

Společnost Up Česká republika s.r.o. se vyskytuje na trhu jiţ od roku 1995. Do roku 2017 

byl název společnosti Le Cheque Déjeuner s.r.o., který je poněkud známější neţ ten sou-

časný. Jiţ od začátku společnost pomáhá budovat trh nefinančních zaměstnaneckých bene-
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fitů a jedná se tak o jednoho z lídrů na českém trhu. Specializují se na lidské zdroje a per-

sonální poradenství, avšak nabízí také inovativní řešení v oblasti marketingu a strategické-

ho rozvoje firem. Cílem společnosti je kromě ekonomického růstu také snaha přispívat  

k pokroku v sociální oblasti a podílet se na zlepšování kaţdodenního ţivota. 

Produkty společnosti Up Česká republika s.r.o. zahrnují: 

 Stravenky Chèque Déjeuner. 

 Poukázka Šek Dovolená - tato poukázka je určena na dovolenou. 

 Poukázka Unišek+ - jedná se o univerzální šek, který lze vyuţít například na kultu-

ru, sport, vzdělávání, zdraví, dovolenou, nákup knih a další. 

 Poukázka Cadhoc - poukázku lze čerpat na zboţí a sluţby, které si zaměstnanec 

sám vybere. 

 Poukázka Unišek - univerzální šek na kulturu, sport, vzdělávání, zdraví nákup knih 

apod. 

 Poukázka Unišek+ FKSP - poukázka speciálně vytvořená pro čerpání z fondu kul-

turních a sociálních potřeb pro organizační sloţky státu, státní příspěvkové organi-

zace a další. 

 Poukázka Šek Servis - speciální poukázka na nákup spotřebního zboţí (potravin, 

nápojů, potřeb osobní hygieny, oblečení, obuv a podobně) a je vytvořena pro potře-

by institucí realizující pomoc v hmotné nouzi. 

 Poukázka Mini Šek - poukázka na úhradu výdajů spojených s umístěním dítěte  

do předškolního zařízení. 

 Poukázka Clean - poukázka zřízená pro úhradu čisticích a pracích prostředků a slu-

ţeb čistíren oděvů (Naše produkty, [21.století]). 

Mezi další produkty poskytované společností Up Česká republika s.r.o. jsou například Gal-

lery Beta FKSP nebo On-line benefitní účet Gallery Beta. 

Porovnání dodavatelů poukázek 

Z předchozích tří dodavatelů bude vybrána jedna společnost podle bodového hodnocení 

jednotlivých kritérií s nejvyšším bodovým ziskem. Bodová škála byl stanovena od 1 do 5. 

Cílem porovnávání je analyzovat jednotlivé společnosti a jejich nabídky, a vybrat tak nej-

vhodnějšího dodavatele poukázek. Dle poţadavků společnosti bude provedeno hodnocení 

stravenek a univerzálních poukázek Gastro Pass od společnosti Sodexo Pass, Ticket Re-

staurat od společnosti Edenred CZ a Unišek+ od společnosti Up Česká republika.  
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Jako základní kritéria bylo zvoleno mnoţství provozovatelů, kteří přijímají dané poukázky, 

ve městě Uničově a v celé České republice a provize, kterou si dodavatel účtuje za poskyt-

nutí poukázek. 

Nejprve bude určen nejvýhodnější dodavatel stravenek (Tab. 26), a poté nejvýhodnější 

dodavatel univerzálních poukázek (Tab. 27). 

Tab. 26 Bodové hodnocení dodavatelů stravenek (vlastní zpracování) 

Kritérium Gastro Pass Ticket Restaurant Stravenky Chèque Déjeuner 

Množství provozovatelů v ČR 4 5 2 

Množství provozovatelů v Uničově 4 2 3 

Provize 3 1 5 

Celkem 11 8 10 

 

Prvním kritériem pro posuzování vhodnosti dodavatelů u stravenek i poukázek byl počet 

provozoven v ČR, ve kterých je moţné vyuţít všechny poukázky nabízené danou společ-

ností. Nejlépe hodnocená byla společnost Edenred CZ, jejíţ poukázky akceptuje 57 000 

provozoven, na druhém místě je společnost Sodexo Pass s 47 000 provozoven a na posled-

ním místě je společnost Up Česká republika s 32 000 provozoven. 

Tab. 27 Bodové hodnocení dodavatelů univerzálních  

poukázek (vlastní zpracování) 

Kritérium Flexi Pass Edenred Multi Unišek+ 

Množství provozovatelů v ČR 4 5 2 

Množství provozovatelů v Uničově 2 5 2 

Provize 3 1 5 

Celkem 9 11 9 

 

Pro další hodnocení vyuţitelnosti poukázek bylo vybráno mnoţství provozovatelů ve měs-

tě Uničov, které se nachází v Olomouckém kraji, a kde sídlí společnost Morava Wood Pro-

ducts s.r.o. U stravenek dosáhla nejvyššího bodového hodnocení Gastro Pass od společnos-

ti Sodexo Pass s 36 provozovnami ve městě Uničov, na dalším místě se umístila stravenka 

Chèque Déjeuner, kterou přijímá v Uničově 32 provozoven a na posledním místě skončila 

společnost Edenred CZ se stravenkou Ticket Restaurant, kterou přijímá 27 provozoven.  

Je však vidět, ţe rozdíly mezi jednotlivými společnostmi nejsou nijak razantní. 

Při hodnocení univerzálních poukázek bylo zjištěno, ţe výrazně více provozoven přijímají-

cích tyto poukázky má společnost Edenred CZ, konkrétně 24 provozoven, a tak získala  
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i nejvyšší bodové hodnocení. Téměř stejný počet provozoven ve městě Uničov pak měly 

další dvě společnosti, kde Flexi Pass od společnosti Sodexo Pass přijímá 14 provozoven  

a poukázku Unišek+ od společnosti Up Česká republika přijímá 15 provozoven. Těmto 

poukázkám tak bylo přiděleno stejné bodové hodnocení. 

Posledním kritériem hodnocení byla provize, kterou si dodavatelé účtují za zprostředková-

ní sluţby a dodání poukázek. Nejmenší provizi si účtuje společnost Up Česká republika, 

konkrétně 4 %, a tak získala nejvíce bodů. Společnost Sodexo Pass si účtuje provizi  

ve výši 5,3 %, coţ je poměrně velký rozdíl oproti první společnosti. Nejhůře dopadla spo-

lečnost Edenred CZ, která poţaduje provizi ve výši 5,8 %. 

Celkovým vítězem se v případě stravenek stala společnost Sodexo Pass se stravenkami 

Gastro Pass s celkovým ziskem 11 bodů. 

Z dodavatelů poukázek byla nejlépe hodnocena společnost Edenred CZ také s 11 body. 

7.2.3 Vyhodnocení nejvýhodnější formy odměňování 

Aby mohlo být provedeno porovnání finančních a nefinančních odměn, byla vypočtena 

částka, kterou zaměstnanec při dané odměně získá ke mzdě navíc. V kalkulaci bylo pouţito 

21 pracovních dní. Průměrná mzda ve společnosti za rok 2017 činí 17 437 Kč, bude tedy 

počítáno s touto částkou. Nejvýhodnější nominální hodnota stravenky pro rok 2018 je sice 

118 Kč, ale po průzkumu cen poledních menu v restauracích v Uničově bylo rozhodnuto 

aplikovat stravenky s nominální hodnotou 100 Kč. Maximální částka, kterou můţe za-

městnavatel zaměstnanci přispět na stravenky je 55 %, aby tento náklad byl daňově uzna-

telný. V tomto konkrétním případě se jedná o 55 Kč na den na zaměstnance. 

V následující tabulce (Tab. 28) je proveden výpočet daňové výhodnosti pro zaměstnance. 

Z tabulky vyplývá, ţe vyuţitím stravenky oproti finanční odměně se reálná odměna zvýší  

o 45,1 %.  Kdyţ společnost poskytne zaměstnanci finanční odměnu ve výši 1155 Kč,  

při odečtení daně z příjmu fyzických osob a zdravotního a sociálního pojištění, zaměstnan-

ci zůstane čistá mzda ve  výši 796 Kč. Zatímco kdyţ společnost poskytne zaměstnanci pří-

spěvek na stravenky ve stejné hodnotě, zůstane zaměstnanci celá tato hodnota, tedy  

1155 Kč. 
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Tab. 28 Porovnání benefitů z pohledu zaměstnance (vlastní zpracování) 

  
Mzda bez 

odměn 
Mzda s finanční 

odměnou 
Mzda se straven-

kami 

Počet pracovních dní 21 21 21 

Hodnota stravenky     100 Kč 

Hodnota stravenek placená zaměstnavate-
lem (55 %)   

1 155 Kč 1 155 Kč 

Hrubá mzda 17 437 Kč 18 592 Kč 17 437 Kč 

Zdravotní pojištění zaměstnance (4,5 %) 785 Kč 837 Kč 785 Kč 

Sociální pojištění zaměstnance (6,5 %) 1 133 Kč 1 208 Kč 1 133 Kč 

Zdravotní pojištění zaměstnavatele (9 %) 1 569 Kč 1 673 Kč 1 569 Kč 

Sociální pojištění zaměstnavatele (25 %) 4 359 Kč 4 648 Kč 4 359 Kč 

Základ daně 23 366 Kč 24 913 Kč 23 366 Kč 

Daň z příjmu (15 %) 3 505 Kč 3 737 Kč 3 505 Kč 

Sleva na poplatníka 2 070 Kč 2 070 Kč 2 070 Kč 

Čistá mzda 14 084 Kč 14 880 Kč 15 239 Kč 

Skutečná čistá hodnota benefitu (hodno-
ta benefitu - daň z příjmu - sociální a 
zdravotní pojištění zaměstnance)   

796 Kč 1 155 Kč 

 

Tabulka (Tab. 29) demonstruje daňovou výhodnost finančních a nefinančních odměn  

z pohledu zaměstnavatele. Tím, ţe zaměstnavatel poskytne finanční odměnu, zvýší své 

náklady o 34,03 %. Zaměstnavatel musí z finanční odměny poskytnuté zaměstnanci odvést 

sociální a zdravotní pojištění celkem ve výši 34 %. V tomto případě, kdyţ společnost za-

městnanci poskytne finanční odměnu ve výši 1155 Kč, musí také počítat s náklady v cel-

kové výši 1548 Kč, z toho činí 1155 Kč odměna a 393 Kč zdravotní a sociální pojištění. 

Zatímco při poskytnutí nefinančního benefitu (stravenek) ve stejné výši, činí náklady spo-

lečnosti pouze tuto hodnotu, tedy 1155 Kč. 
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Tab. 29 Porovnání benefitů z pohledu zaměstnavatele (vlastní zpracování) 

  
Mzda bez 

odměn 
Mzda s finanční 

odměnou 
Mzda se stra-

venkami 

Počet pracovních dní 21 21 21 

Hodnota stravenky     100 Kč 

Hodnota stravenek placená zaměstnava-
telem (55 %)   

1 155 Kč 1 155 Kč 

Hrubá mzda 17 437 Kč 18 592 Kč 17 437 Kč 

Zdravotní pojištění zaměstnance (4,5 %) 785 Kč 837 Kč 785 Kč 

Sociální pojištění zaměstnance (6,5 %) 1 133 Kč 1 208 Kč 1 133 Kč 

Zdravotní pojištění zaměstnavatele (9 %) 1 569 Kč 1 673 Kč 1 569 Kč 

Sociální pojištění zaměstnavatele (25 %) 4 359 Kč 4 648 Kč 4 359 Kč 

Základ daně 23 366 Kč 24 913 Kč 23 366 Kč 

Daň z příjmu (15 %) 3 505 Kč 3 737 Kč 3 505 Kč 

Sleva na poplatníka 2 070 Kč 2 070 Kč 2 070 Kč 

Čistá mzda 14 084 Kč 14 880 Kč 15 239 Kč 

Zvýšení daňových nákladů zaměstnava-
tele   

1 548 Kč 1 155 Kč 

 

7.3 Klíčové činnosti projektu 

V projektu nastává několik činností, které jsou klíčové pro celý jeho průběh, a které  

na sebe musí navazovat. 

Návrh dotazníků pro zaměstnance 

Ve spolupráci s personální manaţerkou společnosti Morava Wood Products s.r.o. byly se-

staveny dotazníky s 29 otázkami týkajících se spokojenosti zaměstnanců se zaměstnanec-

kými benefity, jejich návrhy na zlepšení a celkové zhodnocení pracovních podmínek.  

Schválení, rozdání a sběr dotazníků 

Po sestavení dotazníků personalistka předloţila návrh generálnímu řediteli financí  

a po schválení byly dotazníky vytištěny a rozdány zaměstnancům společně s poučením  

o vyplnění a termínem jejich odevzdání. Rozdání a sběr dotazníků zajistila personalistka 

společnosti.  

Analýza výsledků dotazníků 

K vyhodnocení vyplněných dotazníků byl pouţit program Microsoft Excel, ve kterém byly 

následně sestaveny grafy pro lepší přehlednost výsledků. 
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Vypracování projektu 

K vypracování projektu byla pouţita data zjištěná z analýzy a dotazníkového šetření mezi 

zaměstnanci společnosti. Byly navrţeny takové benefity, o které zaměstnanci projevili zá-

jem a z hlediska společnosti je zavedení těchto benefitů reálné. Potřebné informace byly 

získávány na základě rozhovorů s personální manaţerkou a konzultaci s vedením společ-

nosti.  

Seznámení společnosti s navrhovaným projektem 

Navrţený systém benefitů byl podroben nákladové časové a rizikové analýze, a tyto vý-

sledky byly předloţeny vedení společnosti, která podle výsledků nákladové analýzy zajistí 

dostatek finančních prostředků pro realizaci projektu. 

Výběr stravovacího zařízení 

Společnost určila kritéria, podle kterých bylo vybráno stravovací zařízení s nejvyšším bo-

dovým ziskem. Mezi kritéria výběru patří: 

 výběr jídel, 

 cena jídel, 

 moţnost placení stravenkami. 

Uzavření smlouvy s provozovatelem 

Dovoz obědů na pracoviště bude zajištěno na základě smlouvy s dodavatelem. Kde bude 

specifikován způsob poskytování, čas, počet a četnost dodávek obědů. Dle poţadavku spo-

lečnosti budou obědy dováţeny v jednorázových boxech vţdy v 11:30 hod, kdy mají za-

městnanci přestávku na oběd. V případě potřeby jsou v jídelně společnosti k dispozici led-

nice k uchování oběda a mikrovlnné trouby pro případné ohřátí jídla. 

Výběr dodavatele poukázek 

Společnost se rozhodla poskytovat zaměstnancům stravenky v hodnotě 100 Kč a  univer-

zální poukázky v hodnotě 300 Kč, které budou poskytovat jednou za půl roku. Zatímco 

stravenky budou poskytovány zaměstnancům ve výrobě, univerzální poukázky budou po-

skytovány zaměstnancům všem. Dodavatel poukázek byl vybrán na základě bodového 

hodnocení od 1 do 5. 
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Testovací fáze 

Testovací fáze obsahuje informování zaměstnanců, objednání, dodání a výdej poukázek 

zaměstnancům. Zaměstnance informuje o nových benefitech personální manaţerka, která 

veškeré informace umístí na nástěnku v jídelně, ve výrobě a v kancelářích. Testovací fáze 

bude trvat od července 2018 do června 2019 v celkovém trvání 250 pracovních dní. Za tuto 

dobu bude jiţ moţnost zjistit dopad projektu na míru fluktuace a na spokojenost zaměst-

nanců s benefity 

Kontrola a zhodnocení projektu, návrh případných zlepšení 

Vyhodnocení projektu provede personalistka spolu s generálním ředitelem financí pomocí 

dotazníkového šetření mezi zaměstnanci, pozorování  a z personální evidence. Dále budou 

zhodnoceny objektivně ověřitelné ukazatele a celková úspěšnost projektu. 

7.4 Matice odpovědnosti 

V tabulce (Tab. 30) je zobrazena odpovědnost jednotlivých osob za činnosti, které souvisí 

se zavedením projektu na zvýšení účinnosti systému benefitů ve společnosti Morava Wood 

Products s.r.o. Pro sestavení matice odpovědnosti byla pouţita metoda RACI, kde jednotli-

vá písmena metody znamenají: 

 responsible (R) - osoba, která na daném úkolu pracuje, 

 accountable (A) - osoba odpovědná za daný úkol, 

 consulted (C) - osoba, která můţe podpořit projekt konzultací, 

 informed (I) - osoba informovaná o výsledku. 
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Tab. 30 Matice odpovědnosti (vlastní zpracování) 

Činnost 
Autor 

projektu 
Perso-

nalistka 
Generální ře-
ditel financí 

Vedení 
společnosti 

Zaměst
nanci 

Návrh dotazníků pro zaměstnance R A, C I     

Rozdání a sběr dotazníků R R, C A   I 

Analýza výsledků dotazníků R, A C, I I     

Vypracování projektu R, A C, I C, I     

Seznámení společnosti s navrhova-
ným projektem 

R, A C C I   

Výběr stravovacího zařízení R A, C I I   

Uzavření smlouvy s provozovatelem 
 

C R A, I   

Výběr dodavatele poukázek R A, C I I   

Informační kampaň pro zaměstnan-
ce 

C R, A C, I I   

Testovací fáze 
 

R, A C I I 

Kontrola a zhodnocení projektu, 
návrh případných zlepšení 

  R, C A C, I   

7.5 Časová analýza 

Projekt, který vede ke zvýšení účinnosti systému zaměstnaneckých benefitů ve společnosti 

Morava Wood Products s.r.o. je podroben časové analýze pomocí metody CPM (Critical 

Path Method). V následující tabulce (Tab. 31) jsou uvedeny jednotlivé činnosti projektu  

a jejich časová náročnost. Projekt zahrnuje celkem 10 činností. Aby se předešlo selhání 

projektu z časového hlediska, je sestavena síťová analýza. Metoda CPM je realizována 

pomocí programu QM for Windows. Testovací fáze obsahuje informování zaměstnanců, 

objednání, dodání a výdej poukázek zaměstnancům. 

Tab. 31 Časový harmonogram projektu (vlastní zpracování) 

Činnost Popis činnosti 
Doba trvání činnosti 

(pracovní dny) 
Předchozí čin-

nost 

A Návrh dotazníků pro zaměstnance 5 - 

B Schválení, rozdání a sběr dotazníků 10 A 

C Analýza výsledků dotazníků 7 A,B 

D Vypracování projektu 10 C 

E 
Seznámení společnosti s navrhovaným pro-
jektem 

11 D 

F Výběr stravovacího zařízení 6 D,E 

G Uzavření smlouvy s provozovatelem 5 F 

H Výběr dodavatele poukázek 5 D,E 

I Testovací fáze 250 H 

J 
Kontrola a zhodnocení projektu, návrh pří-
padných zlepšení 

10 I 
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Řešení v QM for Windows 

Pomocná tabulka (Tab. 32) uvádí, ţe nejkratší moţná doba realizace projektu je 308 pra-

covních dní, coţ je i délka kritické cesty. Z tabulky (Tab. 32) lze také vyčíst nejkratší moţ-

né začátky a konce a nejpozději přístupné začátky a konce jednotlivých činností.  

Tab. 32 Pomocná tabulka časového harmonogramu  

z programu QM for windows (vlastní zpracování) 

 

V časovém harmonogramu existují 4 kritické cesty. Na základě časového harmonogramu 

byl sestaven síťový graf (Obr. 4). Kritické cesty jsou v grafu znázorněny červenou barvou. 
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Obr. 4 Síťový graf (vlastní zpracování) 

První kritická cesta: 

A→B→C→D→E→H→I→J. 

Druhá kritická cesta: 

A→B→C→D→H→I→J. 

Třetí kritická cesta: 

A→C→D→E→H→I→J. 

Čtvrtá kritická cesta: 

A→C→D→H→I→J. 

Jestliţe při realizaci projektu dojde ke zpoţdění jedné z činností A, C, D, H, I  nebo J, celý 

projekt se tímto zpozdí. Tyto činnosti se totiţ nacházejí na kaţdé kritické cestě. 

7.6 Nákladová analýza 

V rámci nákladové analýzy jsou spočítány celkové náklady na poukázkový systém,  

tj. na nakoupení poukázek pro zaměstnance a na zajištění obědů pro zaměstnance. Začátek 
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projektu bude 1. 7. 2018. a v rámci nákladové analýzy se počítá s časovým obdobím jed-

noho roku, tj. 249 pracovních dní. 

Zajištění obědů 

Náklady na zajištění obědů pro zaměstnance výroby spočívají pouze v čase stráveném ob-

jednáním obědů vţdy na týden dopředu. Výběr obědů bude probíhat pomocí formuláře 

vyvěšeného v jídelně. Kaţdý, kdo bude mít zájem, si zapíše obědy vţdy na začátku týdne, 

a poté personalistka provede objednávku telefonicky nebo přes email. Tento úkon bude 

trvat zhruba 10 minut času. 

Předpokládá se, ţe si zaměstnanci budou obědy platit právě získanými stravenkami.  

Ve výrobě se nachází celkem 97 zaměstnanců a v kancelářích 14 zaměstnanců. Zaměst-

nanci  kanceláří jiţ obědy dostávají zcela zdarma. Tím, ţe společnost zajistí i pro zaměst-

nance výroby obědy, zajistí si tak jejich spokojenost, a s tím spojenou například produkti-

vitu práce.  

Poukázkový systém 

Stravenky Gastro Pass, stejně tak jako zajišťování obědů jsou benefity určené na míru pou-

ze zaměstnancům výroby, protoţe manaţeři a administrativní pracovníci jiţ mají obědy  

od společnosti zdarma. Dále se společnost rozhodla poskytovat všem zaměstnancům uni-

verzální poukázky Edenred Muti , a to v hodnotě 300 Kč jednou za půl roku. 

Tab. 33 Náklady na nákup stravenek na 1 měsíc (vlastní zpracování) 

  
Počet kusů 

Nominální hod-
nota 

Provize 
Manipulační 

poplatek 
Celkem 

Gastro Pass (Sodexo 
Pass) 

2037 100 Kč 10 796 Kč 250 Kč 214 746 Kč 

 

V tabulce (Tab. 33) je vypočtena celková suma, kterou společnost musí vynaloţit na nákup 

stravenek za měsíc a činí 214 746 Kč. Od této částky musíme odečíst 45 % hodnoty stra-

venek, které si zaměstnanec hradí ze svého příjmu a jsou mu strţeny z čisté mzdy. Odečí-

taná částka činí 96 636 Kč. Celkové náklady společnosti tak činí 118 110 Kč. Při koupi 

poukázek však musí zaplatit celou částku, takţe musí počítat s tím, aby měla dostatek fi-

nančních prostředků. Potřebný počet stravenek byl vypočítán jako součin počtu zaměst-

nanců ve výrobě (97) a průměrným počtem pracovních dní (21). 
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Tab. 34 Náklady na nákup poukázek na půl roku (vlastní zpracování) 

  
Počet 
kusů 

Nominální hod-
nota 

Provize 
Manipulační po-

platek 
Celkem 

Edenred Multi 
(Edenred CZ) 

111 300 Kč 1 931 Kč 250 Kč 35 481 Kč 

 

V tabulce (Tab. 34) jsou zobrazeny náklady na nákup poukázek půl roku. Tyto náklady 

činí 35 481 Kč. Společnost se však rozhodla poskytovat zaměstnancům tyto poukázky 

dvakrát ročně, to znamená, ţe celkové roční náklady na poukázky činí 70 962 Kč. Poukáz-

ky, na rozdíl od stravenek, budou poskytovány všem 11 zaměstnancům. 

V tabulce (Tab. 35) bude porovnána úspora společnosti při poskytnutí poukázek Edenred 

Multi v nominální hodnotě 300 Kč jednou za půl roku, vůči situaci, kdy by společnost po-

skytla odměnu ve stejné výši do mzdy. 

Tab. 35 Úspora společnosti z poukázek (vlastní zpracování) 

  Finanční odměna Poukázka Edenred Multi 

Výše odměny 300 Kč 300 Kč 

Pojistné zaměstnavatele za zaměstnance (34 %) 102 Kč - 

Náklady na 1 zaměstnance 402 Kč 300 Kč 

Náklady za všechny zaměstnance 44 622 Kč 33 300 Kč 

 

Z tabulky (Tab. 35) vyplývá, ţe poskytnutím poukázek všem 111 zaměstnancům, na rozdíl 

od finanční odměny, společnost ušetří 11 322 Kč za půl roku. Roční úspora tedy činí  

22 644 Kč. 

V následující tabulce (Tab. 36)  bude porovnána daňová zátěţ společnosti v měsíci, kdy 

poskytne zaměstnancům stravenky i poukázky. Zatímco poukázky budou poskytnuty všem 

zaměstnancům, stravenky budou poskytnuty jen zaměstnancům ve výrobě, protoţe admi-

nistrativní pracovníci jiţ mají obědy plně hrazeny společností a docházejí na ně do míst-

ních restaurací. 
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Tab. 36 Porovnání daňových nákladů se stravenkami i poukázkami (vlastní zpra-

cování) 

  
Finanční 
benefit 

Počet za-
městnanců 

Celkem 
Nefinanční 

benefit 
Počet za-

městnanců 
Celkem 

Zaměstnanci 
ve výrobě 

1 950 Kč 97 189 121 Kč 1 455 Kč 97 141 135 Kč 

Administrativ-
ní pracovníci 

402 Kč 14 5 628 Kč 300 Kč 14 4 200 Kč 

Celkem - - 194 749 Kč - - 145 335 Kč 

 

Tabulka (Tab. 36) prezentuje měsíční úsporu zaměstnavatele při vyuţití poukázek Edenred 

Multi a stravenek. Protoţe stravenky jsou poskytován pouze zaměstnancům ve výrobě,  

je nejprve proveden výpočet za tyto zaměstnance. Tedy 1950 Kč je náklad zaměstnavatele 

při poskytnutí finanční odměny ve výši 1455 Kč jednomu zaměstnanci. Při poskytnutí 

stravenek a poukázek v této hodnotě činí náklady zaměstnavatele pouze těchto 1455 Kč.  

U administrativních pracovníků, kterým budou poskytnuty pouze univerzální poukázky, 

jsou náklady v případě poskytnutí finančního benefitu v hodnotě 300 Kč celkem 402 Kč  

na zaměstnance a při poskytnutí nefinančního benefitu pouze 300 Kč na zaměstnance.  

V procentuálním vyjádření společnost sníţí poskytnutím poukázek náklady o 25,4 %,  

coţ v absolutním vyjádření znamená úsporu o 49 414 Kč za měsíc. 

V případě měsíce, kdy budou poskytnuty pouze stravenky zaměstnancům ve výrobě platí 

následující tabulka (Tab. 37). 

Tab. 37 Porovnání daňových nákladů se stravenkami (vlastní zpracování) 

  
Finanční 
benefit 

Počet za-
městnanců 

Celkem 
Nefinanč-
ní benefit 

Počet za-
městnanců 

Celkem 

Zaměstnanci 
ve výrobě 

1 548 Kč 97 150 127 Kč 1 155 Kč 97 112 035 Kč 

 

Při porovnání daňových nákladů v měsíci (počítáno s 21 pracovními dny), kdy byly po-

skytnuty pouze stravenky zaměstnancům ve výrobě činí úspora nákladů také 25,4 %  

a v absolutním vyjádření úspora činí 38 092 Kč. 

V tabulce (Tab. 38) jsou vyčísleny náklady na celý projekt, kdy společnost poskytne  

97 pracovníkům ve výrobě stravenky v hodnotě 100 Kč za kaţdý pracovní den a všem  

111 pracovníkům poukázky Edenred Multi v hodnotě 300 Kč dvakrát ročně. Bylo zde po-

čítáno s pracovními dny v měsících červenec 2018 - červen 2019. Je nutno také odečíst 
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dny, kdy zaměstnanci budou čerpat řádnou dovolenou. V těchto dnech totiţ zaměstnanci 

nebude poskytnuta stravenka. 

Tab. 38 Celkové náklady projektu (vlastní zpracování) 

Měsíc Stravenky (55 % hodnoty) Poukázky Edenred Multi Celkem 

Červenec 106 700 Kč   106 700 Kč 

Srpen 122 705 Kč   122 705 Kč 

Září 101 365 Kč   101 365 Kč 

Říjen 122 705 Kč   122 705 Kč 

Listopad 117 370 Kč   117 370 Kč 

Prosinec 96 030 Kč 33 300 Kč 129 330 Kč 

Leden 117 370 Kč   117 370 Kč 

Únor 106 700 Kč   106 700 Kč 

Březen 112 035 Kč   112 035 Kč 

Duben 106 700 Kč   106 700 Kč 

Květen 112 035 Kč   112 035 Kč 

Červen 106 700 Kč 33 300 Kč 140 000 Kč 

Dovolená -194 000 Kč   -194 000 Kč 

Celkem 1 134 415 Kč 66 600 Kč 1 201 015 Kč 

 

Celkové náklady na projekt, který trvá 1 rok, byly vyčísleny na 1 201 015 Kč. 

Tab. 39 Výpočet úspory nákladů při využití stravenek a poukázek  

(vlastní zpracování) 

Měsíc Náklady na finanční benefity Náklady na stravenky a poukázky Úspora 

Červenec 181 972 Kč 106 700 Kč 75 272 Kč 

Srpen 203 409 Kč 122 705 Kč 80 704 Kč 

Září 174 794 Kč 101 365 Kč 73 429 Kč 

Říjen 203 409 Kč 122 705 Kč 80 704 Kč 

Listopad 196 231 Kč 117 370 Kč 78 861 Kč 

Prosinec 201 013 Kč 129 330 Kč 71 683 Kč 

Leden 196 231 Kč 117 370 Kč 78 861 Kč 

Únor 181 972 Kč 106 700 Kč 75 272 Kč 

Březen 181 972 Kč 112 035 Kč 69 937 Kč 

Duben 181 972 Kč 106 700 Kč 75 272 Kč 

Květen 189 150 Kč 112 035 Kč 77 115 Kč 

Červen 215 272 Kč 140 000 Kč 75 272 Kč 

Dovolená - -194 000 Kč 194 000 Kč 

Celkem 2 307 397 Kč 1 201 015 Kč 1 106 382 Kč 

 

V tabulce (Tab. 39) byl proveden výpočet celkové úspory nákladů v situaci, kdy zaměstna-

nec dostane odměnu ve formě poukázek, oproti zvýšení mezd o stejnou hodnotu. Od cel-
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kových nákladů na stravenky bylo odečteno 194 000 Kč, coţ představuje hodnotu strave-

nek ve dnech, kdy zaměstnanci budou čerpat řádnou dovolenou. Kdyby však společnost 

místo benefitů zaměstnancům navýšila mzdy, k této úspoře by nedošlo, protoţe vyšší mzdu 

by měl zaměstnanec i kdyby čerpal dovolenou. Celková úspora společnosti za období  

1 roku při vyuţívání stravenek i poukázek činí 1 106 382 Kč. 

7.7 Riziková analýza 

Riziková analýza projektu má za úkol odhalit případná rizika, která by mohla ohrozit prů-

běh projektu, a to například z časového nebo finančního hlediska. Dále tato rizika zhodno-

tit z hlediska závaţnosti a pravděpodobnosti výskytu a nakonec navrhnout moţnost jejich 

zmírnění. Pro rizikovou analýzu byla pouţita metoda RIPRAN (viz např. Tabulky pro ver-

bální hodnocení rizik Soustava 3 x 3 x 3, [21.století]). 

V tabulce (Tab. 40) je provedena riziková analýza projektu. Stupeň rizika byl určen  

od nejniţšího, přes střední po vysoké. Dále kaţdému riziku byla přiřazena pravděpodob-

nost vzniku rizika. Pravděpodobnost opět můţe být nízká, střední nebo vysoká.  

Tab. 40 Riziková analýza projektu (vlastní zpracování) 

Riziko 

Dopady na projekt 
Pravděpodobnost vý-

skytu rizika 
Výsledek Malý 

nepřízni-
vý 

Střední 
nepřízni-

vý 

Vysoký 
nepříznivý 

Malá Střední Vysoká 

Nedostatek 
finančních pro-
středků 

    X   X   
Vysoká hodno-

ta rizika 

Chybný výběr 
dodavatele 

X     X     
Nízká hodnota 

rizika 

Nedodržení 
termínů 

  X   X     
Nízká hodnota 

rizika 

Nespokojenost 
zaměstnanců s 
dodavatelem 
obědů 

  X     X   
Střední hodno-

ta rizika 

 

V rizikové analýze byla hodnocena celkem 4 rizika, z nichţ jedno má vysokou závaţnost 

dopadu na průběh celého projektu. V tomto případě se jedná o nedostatek finančních pro-

středků. Rizikům se středním stupněm rizika je také potřeba věnovat pozornost. Střední 

riziko se týká nespokojenosti zaměstnanců. 
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Nedostatek finančních prostředků můţe výrazně ohrozit realizaci projektu, pravděpodob-

nost výskytu finančních problémů je však střední. Pro eliminaci tohoto rizika je potřeba 

provést co nejlepší odhad nákladů spojených s realizací projektu, aby vedení mohlo náleţi-

tě rozhodnout o schválení projektu. 

Z důvodu důkladného šetření a bodového hodnocení by nemělo dojít k chybnému výběru 

dodavatele. Kdyby však nebyli zaměstnanci s výběrem dodavatele obědů spokojeni, můţe 

jej společnost kdykoliv změnit. Pravděpodobnost výskytu tohoto rizika je také nízká. Cel-

ková hodnota rizika je tedy také nízká. 

Časový harmonogram byl důkladně navrţený tak, aby nedocházelo ke zpoţdění nebo  

k nedodrţení termínů. Riziko je sice střední, ale pravděpodobnost, ţe tato situace nastane 

je velmi malá. Ještě více eliminovat jej společnost můţe zavedením pravidelných zpráv  

o pokračování projektu nebo důkladným informováním a  školením zaměstnanců. 

Protoţe bylo provedeno dotazníkové šetření, podle kterého byly nastaveny benefity, které 

byly taktéţ schváleny společností, riziko nespokojenosti zaměstnanců je vyhodnoceno  

jako střední. Můţe však dojít k nespokojenosti nebo spíše k nedostatečné informovanosti 

zaměstnanců, coţ můţe ohrozit projekt hlavně proto, ţe cílem společnosti je zvýšit, nikoliv 

sníţit spokojenost zaměstnanců se systémem benefitů. 
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8 DALŠÍ DOPORUČENÍ A NÁVRHY 

V posledních letech sice ve společnosti došlo k výraznému rozšíření systému zaměstna-

neckých benefitů, ale doposud nedocházelo přímo k dotazníkovému šetření mezi zaměst-

nanci. Bylo by přínosné, například jednou za rok, provést šetření mezi zaměstnanci a zjis-

tit, zda jsou ve společnosti spokojeni. Kdyţ průzkum bude probíhat pravidelně, zaměstnan-

ci budou vědět, ţe mohou vyjádřit své poţadavky a připomínky, a budou mít pocit,  

ţe na jejich názoru také záleţí. Společnost však musí na tyto podněty adekvátně reagovat. 

Na základě poţadavků pak společnost můţe kaţdý rok aktualizovat systém poskytovaných 

benefitů. 

Z dotazníkového šetření vyplynulo, ţe zaměstnanci mají zájem například o dny dovolené 

nad rámec zákona nebo o tzv. sick days. Tento benefit je z hlediska společnosti daňově 

uznatelným nákladem, avšak zaměstnanec nadstandardní dovolenou musí zdanit a odvést  

z ní sociální a zdravotní pojištění. I přes to je pro zaměstnance výhodnější tato moţnost, 

neţ být první 3 dny pracovní neschopnosti úplně bez náhrady mzdy. Můţe se však stát,  

ţe zaměstnanci budou tento benefit zneuţívat. Proto je nutné při informační kampani upo-

zornit na to, ţe jestliţe se výrazně zvýší míra absence, budou tyto benefity opět zrušeny. 

Zaměstnanci dále poţadovali jakékoliv finanční benefity. Společnost by se měla snaţit 

zaměstnancům vysvětlit, ţe nefinanční benefity jsou pro ně i pro společnost výhodnější. 

Jestliţe bude projekt po testovací fázi vyhodnocen jako úspěšný a společnost bude vykazo-

vat zisk, nic nebrání v tom, aby byly přidány další poukázky nebo zvýšena frekvence po-

skytování poukázek. Tento krok s sebou můţe nést další sníţení fluktuace, a s tím spojené 

náklady například na přijímání nových zaměstnanců. Novému zaměstnanci se musí někdo 

věnovat a zaučit ho. Můţe trvat aţ několik měsíců, neţ bude jeho produktivita práce  

na stejné úrovni jako u jiţ zaběhlých pracovníků. 
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ZÁVĚR 

Cílem diplomové práce bylo zvýšit účinnost systému zaměstnaneckých benefitů ve společ-

nosti Morava Wood Products s.r.o. a vypracování projektu, který povede ke sníţení míry 

fluktuace a zvýšení spokojenosti zaměstnanců se zaměstnaneckými benefity. 

V analytické části byly získány obecné informace o společnosti Morava Wood Products 

s.r.o., organizační struktuře, personálním oddělení a poskytovaných benefitech. Persona-

listka, která byla velmi nápomocná při získávání podkladů pro zpracování analytické části  

i projektu, měla velký zájem o zavedení nových benefitů a celkové zvýšení spokojenosti 

zaměstnanců.  

Z dotazníkového šetření byly zjištěny preference zaměstnanců v oblasti benefitů a jejich 

pohled na vedení společnosti. Bylo však nutné benefity zhodnotit z pohledu zaměstnance  

a společnosti tak, aby došlo k vzájemnému souladu jak po finanční, tak po nefinanční 

stránce. Společnost zastává motto: "Great place to work". Z výsledů dotazníkového šetření 

vyplývá, ţe zaměstnanci jsou ve společnosti spokojeni, takţe opravdu dostává své filozofii. 

Společnost ukazuje, ţe na lidech není důleţitá jen jejich práce, ale i jejich osobnost, názor 

a hlavně spokojenost. Protoţe spokojený zaměstnanec je daleko pečlivější a produktivnější. 

Na základě všech informací byl navrţen projekt, který nejvíce odpovídá poţadavkům za-

městnanců i společnosti. Z hlediska rozdílných nároků a poţadavků zaměstnanců se zdálo 

být vhodné zavedení Cafeteria systému, coţ by ale nebylo příliš efektivní vzhledem k veli-

kosti společnosti. Proto bylo rozhodnuto o zavedení poukázkového systému a zajištění 

obědů. 

Jako klíčové aktivity byly identifikovány: návrh, schválení, rozdání a sběr dotazníků, ana-

lýza jejich výsledků, vypracování projektu, seznámení společnosti s projektem, výběr stra-

vovacího zařízení a dodavatele poukázek, uzavření smluv, testovací fáze a kontrola a vy-

hodnocení projektu a návrh případných zlepšení. 

V rámci poukázkového systému byly zavedeny stravenky v hodnotě 100 Kč, které dosta-

nou zaměstnanci ve výrobě za kaţdý pracovní den a univerzální poukázky Edenred Multi  

v hodnotě 300 Kč, které dostanou všichni zaměstnanci jednou za půl roku. 

Doba trvání projektu a jeho následné vyhodnocení bylo stanoveno časovou analýzou  

na 308 dní a celkové náklady na projekt činí 1 201 015 Kč. V porovnání s případnými fi-

nančními odměnami ve stejné výši společnost ušetří 1 106 382 Kč za rok. 
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PŘÍLOHA P I: LOGICKÝ RÁMEC PROJEKTU 

Logický rámec Projekt na zvýšení účinnosti systému zaměstnaneckých benefitů ve společnosti Morava Wood Products s.r.o. Bc. Hana Poučová, UTB ve 

Zlíně, FaME 

 Strom/hierarchie cílů Objektivně ověřitelné ukazatele Zdroje informací k ověření/způsob ově-

ření 

Předpoklady a rizika 

Hlavní cíl 

(přínosy, širší 

cíl) 

- Pokles míry fluktuace zaměstnanců 

- Zvýšení spokojenosti zaměstnanců s 

benefity 

- Sníţení míry fluktuace o 8 % do 1.7.2019 

- 80 % zaměstnanců bude spokojeno s nabídkou 

benefitů do 1.7.2019 

- Dotazníkové šetření mezi zaměstnanci 

- Rozhovor s vedením 

- Pozorování 

- Personální evidence 

 

Projektové cíle /  

(účel, specifický 

cíl) 

 

1. Zjištění obědů pro zaměstnance výro-

by 

2. Zavedení poukázkového systému 

3. Zjištění nejvýhodnější odměny 

  - Nedostatek finančních prostředků 

- Chybný výběr dodavatele 

- Nedodrţení termínů 

- Nespokojenost zaměstnanců  

 

 

- Vstřícnost vedoucích pracovníků 

 

Výstupy  

(výsledky) 

 

 

1.1 Zhodnocení spokojenosti zaměstnan-

ců 

 

  

2.1 Zajištění obědů 

2.2 Zavedení poukázkového systému 

 

  

3.1 Testovací fáze 

3.2 Kontrola a zhodnocení projektu 
  

Aktivity 

 

 

 

1.1.1 Návrh dotazníků pro zaměstnance 

1.1.2 Rozdání a sběr dotazníků 

1.1.3 Analýza výsledků dotazníků 

 

2.1.1 Seznámení společnosti s projektem 

2.1.2 Výběr stravovacího zařízení 

2.1.3 Uzavření smlouvy s provozovate-

lem 

2.2.1 Výběr dodavatele poukázek 

3.1.1 Informační kampaň pro zaměst-

nance 

3.1.2 Objednání, dodání a výdej pouká-

zek 

Prostředky 

- Finanční zdroje 

- Lidské zdroje (personalista, vedení společnosti 

- Informační technologie 

Časový rámec aktivit 

Květen 2018 

- Seznámení společnosti s navrhovaným 

projektem 

Květen 2018 

- Výběr stravovacího zařízení 

- Uzavření smlouvy s provozovatelem 

Červen 2018 

- Výběr dodavatele poukázek 

Červenec 2018 - červenec 2019 

- Testovací fáze 

Srpen 2019 

- Kontrola a zhodnocení projektu 

  

Předběţné podmínky 

Podpora vedení společnosti 

Vyčlenění finančních prostředků 



 

 

PŘÍLOHA P II: DOTAZNÍKOVÉ ŠETŘENÍ 

DOTAZNÍK PRO ZAMĚSTNANCE 

Váţená paní, váţený pane, 

obracím se na Vás s ţádostí o spolupráci při zpracování mé diplomové práce na téma: Pro-

jekt na zvýšení účinnosti systému zaměstnaneckých benefitů ve společnosti Morava Wood 

Products s.r.o. 

Prosím Vás o vyplnění stručného dotazníku, kterým se snaţím zjistit spokojenost s benefi-

ty poskytovanými Vaším zaměstnavatelem. Poskytnuté informace budou povaţované za 

důvěrné a zcela anonymní. 

Předem Vám děkuji za spolupráci a čas věnovaný tomuto dotazníku. 

Bc. Hana Poučová 

studentka 5. ročníku Fakulty managementu a ekonomiky 

Univerzity Tomáše Bati ve Zlíně 

Pokyny k vyplnění: Prosím zaškrtněte Vámi vybranou odpověď. 

1. Jste: 

 Muţ 

 Ţena 

2. Váš věk: 

 do 25 let 

 26 - 35 let 

 36 - 50 let 

 50 let a více 

3. Jaký je Vás rodinný stav? 

 Ţenatý/Vdaná 

 Svobodný/á 

 Rozvedený/á 

 Vdovec/Vdova 

4. Jak dlouho pracujete ve společnosti Morava Wood Products s.r.o.? 

 Méně neţ rok 

 1 - 2 roky 



 

 

 2 - 5 let 

 Více neţ 5 let 

5. Jaký druh práce vykonáváte? 

 Operátor ve výrobě 

 Vedoucí pracovník 

 Administrativní pracovník 

 Manaţer 

6. Jaká je Vaše nejvyšší úroveň vzdělání? 

 Základní 

 Střední odborné - vyučen/a 

 Středoškolské s maturitou 

 Vyšší odborné 

 Vysokoškolské 

7. Který z uvedených typů benefitů spíše preferujete? 

 Finanční 

 Nefinanční (stravování, mobilní telefon, pití zdarma, dovolená navíc apod.) 

 Kombinace dvou předchozích 

8. Vyberte ze seznamu níţe všechny benefity, které vyuţíváte. 

Benefity pro všechny zaměstnance 

Výročí ve firmě - hodnotné dary   

Zlevněné palivové dřevo   

Nanuky, minerálky, ovoce   

Team building   

Zvýhodněný firemní tarif   

Odměna za zlepšovací návrh   

Očkování proti chřipce   

Moţnost koupě podlahy   

Zlevněné poukázky do aquaparku   

Vzdělávání zaměstnanců formou školení   

Jazykové kurzy   

Firemní večírky   

Benfity pro zaměstnance ve výrobě 

Zajištění obědů bez příspěvku   

Prací prášek zaměstnance   

Náborový příspěvek   

Odměna za dovedení nového zaměstnance   

Dny dovolené navíc   



 

 

Benefity pro zaměstnance kanceláří 

Firemní obědy   

Práce z domova   

 

9. Který z uvedených benefitů je pro Vás nepřínosnější? (Vyberte jednu z moţností v 

předchozí otázce) 

............................................................................................................................................. 

10. Co byste v nabídce benefitů uvítal/a? (Uveďte konkrétně) 

............................................................................................................................................. 

11. Preferujete spíše kolektivní nebo samostatnou práci? 

 kolektivní 

 samostatnou 

12. Je atmosféra na pracovišti přátelská? 

 určitě ano 

 spíše ano 

 spíše ne 

 určitě ne 

13. Je pro Vás výše výdělku jediným kritériem pro výběr zaměstnání? 

 určitě ano 

 spíše ano 

 spíše ne 

 určitě ne 

14. Povaţujete odměny navíc ke své práci za důleţité? 

 určitě ano 

 spíše ano 

 spíše ne 

 určitě ne 

15. Je pro Vás mnoţství benefitů důleţitým rozhodovacím kritériem při výběru za-

městnání? 

 určitě ano 

 spíše ano 

 spíše ne 

 určitě ne 



 

 

16. Je pro Vás důleţitý pocit, ţe jste vytvořili pro společnost nějakou hodnotu? 

 určitě ano 

 spíše ano 

 spíše ne 

 určitě ne 

17. Vnímáte snahu společnosti o zlepšení pracovních podmínek? 

 určitě ano 

 spíše ano 

 spíše ne 

 určitě ne 

18. Jak hodnotíte přístup společnosti k Vám jako k jednotlivci? 

 pozitivně 

 spíše pozitivně 

 spíše negativně 

 negativně 

19. Je přístup společnosti k zaměstnancům lepší neţ ve Vašem předchozím zaměstná-

ní? 

 určitě ano 

 spíše ano 

 spíše ne 

 určitě ne 

20. Jsou moţnosti profesního růstu ve firmě dostačující? 

 určitě ano 

 spíše ano 

 spíše ne 

 určitě ne 

21. Je pro Vás důleţitá moţnost seberealizace? 

 určitě ano 

 spíše ano 

 spíše ne 

 určitě ne 

22. Myslíte si, ţe nabídka benefitů je ve srovnání s jinými zaměstnavateli bohatší? 

 určitě ano 



 

 

 spíše ano 

 spíše ne 

 určitě ne 

23. Měl/a byste zájem o vyuţití dní placeného volna v případě nemoci? 

 určitě ano 

 spíše ano 

 spíše ne 

 určitě ne 

24. Měl/a byste zájem o placené volno jako odměnu za celý rok bez pracovní neschop-

nosti? 

 určitě ano 

 spíše ano 

 spíše ne 

 určitě ne 

25. Vyuţil/a byste jídelní automaty na pracovišti? 

 určitě ano 

 spíše ano 

 spíše ne 

 určitě ne 

26. Měl/a byste zájem o příspěvek na stravování na pracovišti? 

 určitě ano 

 spíše ano 

 spíše ne 

 určitě ne 

27. Měl/a byste zájem o dotované stravenky (zaměstnanci je strháváno 45 % ze mzdy)? 

 určitě ano 

 spíše ano 

 spíše ne 

 určitě ne 

 

 

Děkuji Vám za Vaši ochotu a přeji mnoho pracovních úspěchů. 



 

 

PŘÍLOHA P III: ROZVAHA SPOLEČNOSTI MORAVA WOOD 

PRODUCTS S.R.O. 2013 - 2016 

 



 

 

 

  



 

 

 

  



 

 

 

  



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

  



 

 

 



 

 

 

  



 

 

 



 

 

 

  



 

 



 

 

 

 



 

 

PŘÍLOHA P IV: VÝKAZ ZISKU A ZTRÁTY SPOLEČNOSTI MORAVA 

WOOD PRODUCTS S.R.O. 2013 - 2016 

 



 

 

 



 

 
 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

  



 

 

 


