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1 Uvod

Zaméstnanecké vyhody predstavuji zdsadni prvek motivace a loajality zaméstnanct vici
zaméstnavateli a vyznamné ovliviluji nejen jejich pracovni spokojenost, ale také celkovou
produktivitu a udrZitelnost pracovni sily. V soucasném konkuren¢nim prostredi je proto
diilezité nejen nabidku benefitli optimalizovat, ale také zajistit jeji flexibilitu a moznost
pfizplsobeni individudlnim potfebam zaméstnanci. Jednim z efektivnich néstroji, ktery
tento trend reflektuje, je tzv. cafeteria systém. Jedna se o flexibilni model zaméstnanec-
kych benefitt, ktery zaméstnancim umoziuje vybirat si z riznych vyhod podle vlastnich
potieb. Zaméstnanci maji pfidéleny rozpocet (napt. ve formé bodit), za ktery si mohou

zvolit benefity, jako jsou pfispévky na stravovani, sport, vzdélavani nebo zdravi.

Cilem této prace je zhodnotit moznosti implementace cafeteria systému ve vybraném pod-
niku. Tento cil je opodstatnény rostoucim zdjmem zaméstnavatelll o flexibilnéjsi formy
poskytovéani benefitli, které zohlediiuji riznorodé potfeby zaméstnancl. Implementace
cafeteria systému muze zlepSit motivaci a pracovni spokojenost zaméstnanci,
a tim pfispet k celkovému posileni firemni kultury a konkurenceschopnosti podniku na

trhu.

Ptinos této prace spociva v podrobném rozboru procesu zavadéni cafeteria systému a jeho
dopadii na firemni prostfedi, ¢imz miZe byt inspiraci pro podniky zvazujici modernizaci
benefitovych programti. Prace poskytuje nejen teoreticky ptehled o problematice, ale také

konkrétni doporuceni a upozornéni na mozna tiskali implementace tohoto systému.

Tato prace se zaklada na predpokladu, Ze podnik disponuje dostate¢nymi finan¢nimi
1 organiza¢nimi zdroji pro zavedeni flexibilniho benefitového systému. Omezenim miize
byt predevsim neschopnost podniku vyhovét individudlnim preferencim vSech zamést-

nancu.

V teoretické ¢asti prace bude nejprve popsdn mzdovy systém a jeho struktura, vcetné
hlavnich slozek a mechanismd, které ovliviiuji odménovani zaméstnanci. Tento piehled
poskytne kontext pro pochopeni vyznamu zaméstnaneckych vyhod jako dopliku k mzdé,

ktery mlze hrat zasadni roli v motivaci zaméstnanct a jejich spokojenosti. Dalsi ¢ast te-



oretického prehledu se zaméti na zaméstnanecké benefity — jejich rizné typy a kategori-
zaci. V ramci této kapitoly bude také podrobnéji pfedstaven systém cafeteria, jeho hlavni
rysy a vyhody, které pfinasi jak zaméstnanctim, tak zaméstnavatelim. Tato analyza vy-
tvoii zaklad pro pochopeni principtl, podle kterych 1ze flexibilni systém benefiti zavést

do firemni praxe.

V praktické ¢asti prace je nejprve piedstavena charakteristika vybraného podniku, zahr-
nujici jeho velikost, strukturu a soucasny systém odméinovani, vcetné aktudln¢ nabize-
nych zaméstnaneckych vyhod. Nasleduje navrh systému cafeteria jako alternativy ke sta-
vajicim benefitlim, s ohledem na specifické potfeby a moznosti podniku. Praktickd ¢ast
je zakon¢ena nakladovym posouzenim, které vyhodnocuje finan¢ni narocnost implemen-
tace cafeteria systému a poskytuje vedeni podniku zaklad pro strategické rozhodnuti

o zavedeni flexibilng&j$iho benefitového programu.
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2 Literarni reSersSe

2.1 Rizeni lidskych zdrojti

Rizeni lidskych zdroji (RLZ) Ize vnimat jako komplexni disciplinu, ktera se zamétuje na
optimalni vyuziti potencidlu zaméstnanct k dosazeni cilli organizace. Ptestoze se klicové
principy této oblasti fizeni Casto shoduji, jednotlivi autofi zdiraziiuji riizné aspekty, které

pfispivaji k jejimu hlub§imu pochopeni a aplikaci v praxi.

Rizeni lidskych zdroji piedstavuje komplexni p¥istup k planovani, organizovéni, vedeni
a kontrole pracovnich sil v organizaci. Jeho hlavnim cilem je zajistit, aby organizace do-
sahovala svych strategickych cilii prostfednictvim efektivniho vyuzivani schopnosti
a dovednosti svych zamé&stnanci. Sougasné piistupy k RLZ kladou diiraz na individuali-
zovany pfistup k zaméstnanctim, podporu jejich profesniho riistu, motivaci a zapojeni do
pracovniho procesu. Tento proces zahrnuje fadu aktivit, jako je nabor, rozvoj, hodnoceni
a odménovani pracovniki, pfi¢emz klicovym prvkem je propojeni potieb organizace
s potfebami zaméstnancii. V dne$nim dynamickém prostiedi je RLZ povazovéano za stra-
tegicky néstroj pro posilovani konkurenceschopnosti podniku a udrzitelnost jeho rozvoje

(Armstrong, 2023).

Podle Lorincové a jejich kolegli (2020) fizeni lidskych zdroji hraje zasadni tlohu pfii
tvorbé podminek, které umoznuji podniku efektivné fungovat a naplitovat sv¢ cile. Tento
pfistup je orientovan na maximalni vykonnost a udrzitelnost kli¢ovych procest organi-
zace. Sladéni individudlnich cilti zaméstnanct s cili podniku je podle autort kli¢ové pro
zvySovani motivace a angazovanosti pracovnikll. V prostiedi, které je charakterizovano
neustalymi zménami, zdliraznuji také pottebu udrzitelného rozvoje zaméstnanct, coz za-

jistuje stabilitu a adaptabilitu organizace na trhu.

Starecek a jeho spoluautofi (2021) v této souvislosti upozoriiuji na vyznam udrzitelného
fizeni lidskych zdrojt jako jednoho z kli¢ovych faktori uspéSného vedeni organizace.
Tento pfistup nejen podporuje kontinualni rozvoj dovednosti a schopnosti zaméstnanctl,
ale zaroven zvysuje jejich spokojenost a loajalitu. Autofi zdlraziuji, ze kvalitni rozvoj

zaméstnancll umoznuje organizaci lépe reagovat na zmény vn&jSim prostiedi
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a dlouhodobé posilovat jeji konkurenceschopnost. Udrzitelné fizeni lidskych zdroji tak

pfedstavuje nezbytny ptfedpoklad pro dosazeni dlouhodobé prosperity organizace.
2.2 Odménovani zaméstnancu

Lidské zdroje, tedy lid¢, jejich znalosti, zkuSenosti a dovednosti, jsou ¢asto povazovany
za nejcenngjsi kapital, ktery ma organizace k dispozici. Tento zdroj je kli¢ovym faktorem
ovlivityjicim efektivitu, produktivitu i konkurenceschopnost firmy na trhu. Proto je za-
sadni vénovat pozornost spravedlivému a motivujicimu odméiovani zaméstnancti, pod-
porovat jejich dalsi profesni riist a zajistit objektivni a transparentni proces hodnoceni
jejich pracovniho vykonu. Dle Urbancové, Stachové a Stacha (2017) je zavedeni ucin-
ného systému hodnoceni a zaméstnaneckych benefiti nezbytnou podminkou uspéchu pro
organizace, které chtéji obstat v konkurencnim prostiedi. Tento systém by mél byt navr-
zen tak, aby nejen podporoval vykon a motivaci zaméstnanct, ale také zohledioval po-
tieby a strategické cile zaméstnavatele. Kvalitni hodnoceni totiz umoznuje identifikovat
siln¢ stranky 1 oblasti, kde je tieba rozvoj, coz vede nejen k lepSimu vyuziti potencidlu

zameéstnanct, ale také k jejich vétSimu pracovnimu uspokojeni a loajalité vii¢i organizaci.

Podle Urbancové a Snydrové (2017) je kli¢ové, aby organizace, které usiluji o udrzeni
své pozice na trhu prace, nabizely atraktivni a vyhovujici systém odméinovani a benefiti.
Tento piistup pomahd nejen udrzet spokojenost a loajalitu stavajicich zaméstnanct, ale
také pritahuje nové talenty. V sou¢asném konkuren¢nim prostredi je pravé nabidka bene-
fitd jednim z faktord, které mohou organizaci vyrazné odli§it od konkurence
a zvysit jeji atraktivitu v o€ich potencialnich zaméstnanct. Benefity, jako soucast odme-
novaciho systému, mohou mit riznou podobu — od finan¢nich vyhod, jako jsou ptispévky
na penzijni pfipojisténi, az po nefinan¢ni formy, naptiklad flexibilni pracovni dobu, moz-
nost prace z domova, vzdélavaci programy nebo volnocasové aktivity. Tyto prvky pfispi-
vaji nejen k vyssi spokojenosti zaméstnanci, ale také ke zlepSeni jejich pracovniho vy-
konu a vét§imu zapojeni do firemni kultury. Navic kvalitné navrzeny systém benefiti
pomaha organizacim reagovat na individudlni potfeby zaméstnanct, ¢imz se zvySuje je-
jich motivace a dlouhodoba loajalita. V konecném disledku tak organizace, které kladou
diiraz na propracovany systém odménovani a benefitd, ziskdvaji vyznamnou konkuren¢ni

vyhodu.
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Urbancové a Snydrova (2017) zaroveii upozoriiuji, Ze za odmé&hovani nejsou povazovany
pouze financni ¢i benefitni slozky, ale také dal$i charakteristiky organizace, jako je orga-
niza¢ni kultura vyjadfena kvalitou vedeni a stylem fizeni, pracovni prostiedi, napli prace
a kariérni pfilezitosti, reputace organizace, moznosti rozvoje a Skoleni. Tyto aspekty pii-
spivaji k tomu, Ze zaméstnanci citi spokojenost a vazbu na organizaci, coz posiluje jejich

loajalitu k firmé.

Loajalita zaméstnancii v mnoha obchodnich spole¢nostech je vyrazné ovliviiovana ne-
spravedlivymi principy odménovani, které mohou podkopévat jejich motivaci a davéru
ve vedeni. Jak uvadéji Magnan a Martin (2019), vedouci pracovnici ¢asto uplatiiuji ne-
sourod¢é a nekonzistentni principy pii stanovovani odmén pro podtizené. Tyto nesrovna-
losti se pfitom ve vétSin€ piipadl projevuji v neprospéch samotnych zaméstnanct, coz
vede k pocitu nedocenéni a nespokojenosti. Takova situace ma zasadni dopady nejen na
vztah zaméstnanct k jejich praci, ale i na celkovou atmosféru v organizaci. Pocit nespra-
vedlnosti miiZze vyustit v nizs§i pracovni vykon, zvysenou fluktuaci a snizenou ochotu za-
méstnancti zapojovat se do nadstandardnich kol nebo inovaci. Nespravedlivé odméno-
vani navic narusuje firemni kulturu a divéru mezi zaméstnanci a vedenim, coz muize

dlouhodobé oslabit schopnost organizace udrzet klicové talenty.

Tématem nespravedlnosti v odménovani se zabyvali také Ntanos, Sidiropoul a Kyriako-
poul (2020). Ve svém vyzkumu analyzovali riizné formy odménovani pouzivané
v zkoumanych podnicich, jako je zékladni mzda, vykonové bonusy ¢i kombinace dalSich
finan¢nich benefiti. Vysledky jejich studie ukazuji, ze financni odménovani zlstava kli-
c¢ovym faktorem pro udrZeni motivace zamé&stnanct, jejich spokojenosti i schopnosti or-
ganizace pfilédkat nové talenty. Autofi zdiiraziuji, ze v obdobi ekonomické krize by sni-
zovani mezd mélo byt az poslednim opatfenim, ke kterému firmy pfistoupi. Upozoriiuji,
ze finan¢ni stabilita zaméstnancli méa zasadni vliv na jejich pracovni vykon a loajalitu,
coz piimo ovliviiuje celkovou vykonnost organizace. Ztrata spokojenosti ¢i motivace za-
méstnancti v dasledku redukce plati miize vést k poklesu produktivity, zvySené fluktuaci
a oslabeni konkurenceschopnosti podniku na trhu. Ntanos, Sidiropoul a Kyriakopoul
(2020) zaroven apeluji na firmy, aby béhem krizovych obdobi hledaly jiné zpisoby uspor,
napiiklad prostfednictvim optimalizace procest, redukce provoznich nékladl nebo inves-

tic do digitalizace. Zachovani spravedlivého a motiva¢niho systému odménovani je podle
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nich zasadni nejen pro zvladnuti krize, ale také pro zajisténi dlouhodobého ristu a stabi-

lity organizace.
2.3 Mzdovy systém

Mzdovy systém zahrnuje zasady, postupy a formy odméiovani zaméstnancti prosttednic-
tvim mzdy. Kazdy zaméstnavatel implementuje svlij mzdovy systém, ktery neni pfesné
definovan zaddnym univerzalnim pravnim pfedpisem. Vytvaieni a aplikace mzdového sys-
tému je tedy v kompetenci zaméstnavatele, pficemz muize reflektovat specifické potieby
a strategii odménovani dané organizace. Nicméng je povinnosti zameéstnavatele dodrzovat
zasady odménovani za préci, jak jsou uvedeny v zakoniku prace (§ 109-150), a tidit se
souvisejicimi  pravnimi pfedpisy. Mezi n€ patii napiiklad nafizeni vlady
¢. 567/2006 Sb., které upravuje minimalni mzdu, nejnizsi trovné zaruc¢ené¢ mzdy, vyme-
zeni piiplatkd za praci ve ztizenych pracovnich podminkéch a dalsi pravidla, jez zajist'uji

spravedlivé a rovné odménovani (Sikyt, 2016).

Dle tvrzeni autorti Thite a Sandhu (2014) je zpracovani mezd sice rutinni transakéni €in-
nost, ale Spatny navrh a implementace mzdového systému miiZe zptisobit obrovské skody
na zaméstnancich a organizaci. Ve svém vyzkumu proto identifikovali klicové faktory
neuspéchu zavedeni nového mzdového systému, mezi které patii napiiklad Spatné fizeni
rizik, nedostatecné testovani a uspéchand implementace nového systému, podcenéni na-

ro¢nosti projektu nebo nejasné definovani cile.

2.3.1 Mésicni mzda jako zakladni slozka odmény

odménovani zaméstnanci. V $ir§im slova smyslu je to finan¢ni ¢astka, kterou zaméstna-
vatel poskytuje zaméstnanci za vykonanou praci. Mzda predstavuje nejen prostiedek
k uspokojeni zédkladnich zivotnich potieb zaméstnanci, ale 1 faktor, ktery ovliviiuje jejich
motivaci, pracovni vykon a loajalitu vii¢i organizaci. Mzda miiZze byt vnimana jako zpu-
sob, jakym organizace ocefuje piinos zaméstnanct, coz ma piimy vliv na jejich pracovni

vykon. Vys8i mzda mize vést k vys§i motivaci k dosazeni cili organizace a k lepsi vy-
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konnosti, protoze zaméstnanci mohou citit, Ze jejich usili je spravedlivé odménéno. Nao-
pak nizkd mzda mlze mit negativni dopad na motivaci, cozZ mize vést k poklesu produk-

tivity, frustraci a dokonce i ke zvySené fluktuaci zaméstnancu.

Mzda je urcovana prostfednictvim kolektivni smlouvy, pracovni smlouvy, individualni
dohody nebo mtize byt stanovena zaméstnavatelem prostfednictvim vnitiniho piedpisu ¢i
mzdového vyméru. Pisemné stanoveni nebo sjednani mzdy je povinné a musi byt prove-
deno pred zahdjenim vykonu prace. Pokud neni mzda pevné zakotvena v kolektivni
smlouvé nebo vnitinim pfedpisu, musi byt individudlné sjednana ¢i urena prostrednic-
tvim mzdového vyméru, ktery musi byt zaméstnanci predan nejpozdéji v den jeho nastupu

do zaméstnani (Subrt et al., 2014).

Mzda se muze skladat z riznych slozek, jako naptiklad:

e zakladni mzda,

e 0sobni ohodnoceni,

e prémie,

e naturalni mzda,

e priplatky,

« doplatky (Subrt et al., 2014).

2.3.2 Minimalni a zaru¢ena mzda

Minimalni mzda

tel povinen vyplatit zaméstnanci za odvedenou praci. Tento princip plati pro vSechny pra-
covniky v podnikatelské sféfe, bez ohledu na to, zda jsou zaméstnani na zaklad¢ pracov-
niho poméru nebo dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér, jako jsou dohody
o provedeni prace ¢i dohody o pracovni ¢innosti. Platnost minimalni mzdy se vztahuje na
vSechny typy pracovnich poméri, at’ uz jsou uzavieny na dobu urcitou, neurcitou nebo se
jedna o soub&znd zaméstnani, pti¢emz kazdy pracovni vztah je posuzovan samostatné.
Tato ochrana pifijmu se vztahuje na vSechny zaméstnance v podnikatelském sektoru.
V organizacich, kde jsou mzdy sjednavéany kolektivnim vyjednavanim, v§ak mlze byt
minimalni mzda stanovena vys$$i, nez urcuje Ministerstvo prace a socialnich véci (Walter,

2024).
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Pokud mzda nebo odména z dohody nedosdhne v kalendainim mésici vySe minimalni
mzdy, je zaméstnavatel povinen zaméstnanci doplatit rozdil, a to bez ohledu na pficinu
nizs§i vykonnosti zaméstnance, at’ uz zavinénou ¢i nezavinénou. Tento princip se uplatiiuje
i u zaméstnanci odménovanych tkolovou mzdou. Pfi vypoctu mzdy rozhodné pro narok
na doplatek do minimalni mzdy se zahrnuji veskera mzdova plnéni s vyjimkou nékterych
ptiplatkt, jako jsou pfiplatky za praci pfescas, za praci o svatcich, za no¢ni préci, praci
v narocném pracovnim prostiedi, za zvySenou zaté€z ve zdravotnictvi nebo za praci o vi-
kendech. Zaroven se do mzdy nezapocitavaji plnéni souvisejici se zaméstnanim, napfi-
klad nahrady mzdy, odstupné, cestovni nahrady ¢i odména za pracovni pohotovost

(MPSV, 2024).

Vyse minimalni mzdy se vztahuje ke stanovené tydenni pracovni dobé 40 hodin. Od
1. ledna 2025 do 31. prosince 2025 ¢ini minimalni mzda pro stanovenou tydenni pracovni

dobu 40 hodin 20 800 K¢ za mésic nebo 124,40 K¢ za hodinu (MPSV, 2024).

Tabulka 1: Vyvoj minimalni mzdy od roku 2020

Vyvoj minimalni mzdy od roku 2020

Obdobi (rok) V K¢ za mésic V K¢ za hodinu
2020 14 600 87,30
2021 15 200 90,50
2022 16 200 96,40
2023 17 300 103,80
2024 18 900 112,50
2025 20 800 124,40

Zdroj: MPSV https://www.mpsv.cy/prehled-o-vyvoji-castek-minimalni-mzdy (vlastni

zpracovdni)

Zaruéena mzda

Zaru¢ena mzda byla az do loniského roku 2024 uplatiiovana jak ve vefejném, tak
1 v soukromém sektoru. Pokud vyse odmény zaméstnance nedoséhla zdkonem stanovené
minimalni urovné, mél zaméstnavatel povinnost doplatit rozdil. Vyjimku tvoftily piipady,
kdy byla mzda sjednana prostfednictvim kolektivni smlouvy, na kterou se vztahuji od-

liSna pravidla. Zastupci podnikatelskych svazii a organizaci vSak dlouhodobé oznacovali

16



zarucenou mzdu za zastaraly koncept. Na zakladé¢ jejich pozadavka vlada nakonec roz-
hodla o zruSeni této povinnosti pro urcité profese v soukromém sektoru (BusinessInfo,

2024).
2.3.3 Formy mzdy

Autor Koubek (2015), Urban (2017) a Plaminek (2015) definuji ve svych publikacich tfi

zakladni mzdové formy:

Casovi mzda

Podle Koubka (2015) je casova mzda nebo definovana jako ¢astka vyplacena zaméstnanci
za vykonanou praci, kterd mize byt stanovena na hodinové, tydenni nebo mési¢ni bazi.
Tato forma mzdy je nejbéznéjSim zplisobem odménovani a zajiStuje porovnatelnost
a spravedlnost v rdmci odménovaciho systému. Mnohé organizace jsou na zakladé ¢aso-
vych mezd hodnoceny (ve smyslu prestize), coz podtrhuje dilezitost spravného nastaveni
a udrzovani spravedlivého systému. Spravné nastaveny systém casovych mezd by mél
zajistit férové a srovnatelné odménovani zaméstnanct na zakladé jejich pracovniho vy-

konu a pozice.

Urban (2017) také poukazuje na to, Ze casovd mzda muze existovat i v Cisté formé, kdy
je vySe odmény urcena pouze odpracovanym casem, bez ohledu na vykon pracovnika.
Tento systém miiZze mit za nédsledek nizsi motivaci k dosazeni vysoké produktivity, proto
je cCasté pouziti riznych mzdovych tarifii pro zaméstnance vykonavajici stejnou praci,
pfi¢emz tarify mohou byt odliSné v zavislosti na jejich vykonu. Dal$i moznosti je zave-
deni ¢asové mzdy s pfiplatky za dosazeni specifickych vysledki a pozadovaného pracov-

niho chovani.

Ukolov4 mzda

Dle tvrzeni Plaminka (2015) je ukolova mzda nejbéznéjsi a nejjednodussi formou pobid-
kového odménovani. Tento typ mzdy je Casto vyuzivan v oblasti vyroby, kde zaméstnanci
dostavaji pevné stanovenou &astku za kazdou odvedenou jednotku prace. Ukolova mzda
mize zaméstnance motivovat k dosazeni vysokého pracovniho vykonu. Pro jeji efektivni
vyuziti je vSak nutné, aby existovala jasné stanovena norma a méfitelny vykon, coz ome-

zuje jeji pouziti u pracovnich ¢innosti, které jsou riiznorodé nebo tézko kvantifikovatelné.
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Podle Koubka (2015) 1ze ikolovou mzdu rozdé¢lit na zékladé jejiho prabéhu nésledujicim

zpiisobem:

Ukolova mzda s rovnomernym pribehem zavislosti mzdy na vykonu: V tomto ptipadé je
zaméstnanec odmenovan pevnou ¢astkou za kazdou jednotku vykonané prace. Odmeéna

je konstantni a pfimo zavisi na mnozstvi odvedené prace.

Ukolova mzda s diferencovanym pritbehem zavislosti mzdy na vykonu: V tomto ptipadé
se vySe mzdy méni v zavislosti na tom, zda zaméstnanec splni stanovené normy. Pokud
vykon pfesahne ur¢itou normu, miize byt sazba za jednotku prace vyssi, a naopak, pokud

norma neni dosazena, sazba se miize snizit.

Podilova mzda
Podle Koubka (2015) je podilovd mzda formou odmény, kterd se pouzivd zejména

v obchodnich a dalSich sluzbach. Existuji tfi hlavni varianty podilové mzdy:

Prima podilova mzda: V tomto piipade je vySe odmeény zaméstnancl zcela zavisla na
jejich prodejich nebo dosazenych vysledcich. Cim vice zaméstnanec proda, tim vyssi je

jeho odména.

Zaruceny zakladni plat s moznosti provize: Zde je vySe odmény kombinaci pevného z4-
kladu a provize z prodeji. Zaméstnanec ma zaru¢eny minimalni plat, a k tomu muze zis-

kat provizi podle svého vykonu.

Zalohovana podilova mzda: Tento typ podilové mzdy poskytuje zaméstnanci zalohu na
mzdu, ktera je pozdéji odectena z jeho provize. Tento zpiisob je vyhodny pro zamést-

nance, ktefi maji sezonni nebo mési¢ni vykyvy v prodejich.
2.3.4 Faktory ovliviiujici vysSi mzdy
Vyse mzdy mize byt ovlivnéna nékolika faktory. Mezi hlavni patii pracovni népli a po-

vvvvvv

vy$$i mzdu. Dal§im faktorem je geograficka lokalita, nebot’ mzdy se mohou liSit v zavis-
losti na regionu, ekonomické situaci a konkurenci na trhu prace. Mzda je také siln€ ovliv-
néna internimi a externimi faktory organizace. Externimi faktory jsou napftiklad ekono-

micka situace, zamé&stnanecké pravo, nebo trh prace, kde nabidka a poptavka po konkrét-
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nich profesich mohou ovlivnit vy$i mzdy. Internimi faktory mohou byt organizac¢ni struk-
tura podniku, jeho finan¢ni zdravi a strategické cile. Napiiklad, pokud firma ¢eli hospo-
daiskym problémiim, mize byt nucena zmrazit mzdy nebo snizit variabilni slozky, coz

muze mit negativni dopad na motivaci zaméstnancii (Zajickova, 2024)
2.3.5 Psychologicky vliv mzdy na zaméstnance

Mzda je klicovym faktorem, ktery ovliviluje spokojenost a motivaci zaméstnanci.
Z psychologického hlediska je mzda povazovéana za hygienicky faktor podle Herzber-
govy dvoufaktorové teorie. To znamend, Ze mzda je nezbytnd k dosazeni zakladni trovné
spokojenosti, ale sama o sob¢ nezajistuje dlouhodobou motivaci. Pokud mzda neni na
adekvatni rovni, mizZe zpusobit nespokojenost a demotivaci, ale pokud je na spravné
urovni, nevede nutn¢ k vys$§im pracovnim vykontim. Pro udrzeni vysoké motivace je ne-
zbytné zahrnout i dalsi aspekty, jako je profesni rist, uznani a pracovni prostiedi (Faltova-

Leitmanova a Volek, 2003).

Urban (2017) ve své praci shrnuje dva klicové zavéry, které plynou z Herzbergerovy te-
orie. Zaprvé, zaméstnance, kteti jsou nespokojeni, je obtizné motivovat, a pokud se to
presto podafi, vyzaduje to vétsi usili. Nespokojenost ¢asto zptisobuje, ze 1idé nevnimayji
praci jako dilezitou soucést svého zivota. Pokud maji zaméstnanci pocit, Ze jejich poten-
cial neni dostate¢n¢ vyuzivan, nebo nechtéji pracovat na svém rozvoji, motivace se zvy-
Suje jen obtizné. K dosazeni motivace je proto nutné odstranit pfi¢iny nespokojenosti.
Tyto pfi¢iny nemusi byt vzdy nadkladné na odstranéni. MiiZe jit naptiklad o nedostatek
pozornosti ze strany nadfizenych, neocenéni jejich prace nebo absenci piilezitosti k vyu-
ziti schopnosti. Manazeti svym pfistupem ¢asto zvysuji nespokojenost zaméstnanct, coz

snizuje jejich nasazeni a efektivitu néstroji, které maji motivaci posilovat.

Jako druhy klicovy zavér Herzbergovy teorie dle Urbana (2017) je, Ze odstranéni nespo-
kojenosti na pracovisti automaticky nezajist'uje motivaci zaméstnanct. Snizeni nespoko-
jenosti je sice nezbytné, ale samo o sob¢ nestaci k tomu, aby se zvysila motivace. Toto
mylné chapéni ¢asto vede organizace k nespravnému piistupu. Domnivaji se, ze pokud
zaméstnanci nebudou nespokojeni diky vy$sim platim nebo lep$im pracovnim podmin-
kam, budou zaroven motivovani. V praxi se vSak ukazuje, Ze i pfes zvyseni spokojenosti

a zlepSeni stability pracovnikil jejich motivace ¢asto neroste. Dlivodem je, ze zékladni
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benefity a dobré vztahy na pracovisti nejsou dostatecné k posileni motivace. Pokud chybi
skutecné motivatory, prace se pro zameéstnance stdva pouze zpusobem, jak vydélat penize,

a nikoli né¢im, co by je vnitin¢ napliiovalo.
2.3.6 Plat

Plat je definovan jako penézité plnéni poskytované zameéstnanci za praci v pracovnim
poméru zaméstnavatelem, ktery je uveden v § 109 odst. 3 zdkoniku prace, nestanovi-li
zakonik prace nebo zvlastni pravni predpis jinak. Plat je ur€ovan zaméstnavatelem na
zaklad¢ zakoniku prace, provadécich natizeni vlady a ptipadné i kolektivni smlouvy nebo
vnitiniho ptedpisu. Zakonik prace pfitom pfesné stanovi, jakym zptsobem, v jakém slo-

zeni a v jaké vysi lze plat urcit, pficemz jiné zptsoby nejsou piipustné (MPSV, n.d.).

Hlavni rozdil mezi platem a mzdou spociva podle Brst'dkové et al. (2022) v tom, Ze mzda
je poskytovana zaméstnavateli, jejichZ primdrni ¢innost je obvykle zamétena na dosazeni
zisku. Mzdy jsou také z praktickych divodl vyplaceny i ob¢aniim cizich statii, pokud
jsou zaméstnanci organizaci uvedenych v § 109 odst. 3 ZP, ale jejich misto vykonu prace
se nachazi mimo uzemi Ceské republiky. Naproti tomu plat je poskytovan zaméstnavate-
lem, jehoz ¢innost je pfevazné nebo zcela financovana z vetfejnych zdroji. MoZnosti ko-
lektivniho vyjednavani o platovych podminkéch v oblasti spravy a vetejnych sluzeb jsou

pfitom zna¢né omezené, a individudlni vyjednavani o vysi platu je prakticky vylouceno.

Brstdkova et al. (2022) dale uvadeji, Ze zaméstnanciim s narokem na plat je stanoven
platovy tarif, ktery zavisi na jejich zafazeni do ptislusného platového stupné, platové tridy
a stupnice platovych tarift. Plat je typicky vyplacen zaméstnanclim organizaci financo-
vanych z vetfejnych rozpoct, napiiklad ptispévkovych organizaci, izemnich samosprav-

nych celkt, Skolskych pravnickych osob, statnich fondua a statni spravy.
2.4 Mzdova struktura

Mzda mtze byt rozdélena na nékolik slozek. Zakladni sloZkou je tzv. fixni mzda, ktera je
stanovena dohodou mezi zamé&stnavatelem a zaméstnancem a nezavisi na vykonu. Fixni
mzda byva v nékterych profesich ur€ovéna na zaklad¢é pracovnich néplni, kvalifikace
nebo délky praxe. Vedle fixni mzdy existuje variabilni slozka, ktera byva ¢asto navazana

na vykon pracovnika nebo vysledky celé¢ho tymu, naptiklad formou bonust nebo provizi.
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Variabilni slozka mzdy mé za cil motivovat zaméstnancti k lepSim pracovnim vykoniim,
protoze  jejich odména pfimo  zdvisi na  splnéni  konkrétnich  cild.
V néekterych firmach miize byt soucasti odmény také nepenézni slozka mzdy, kterou tvoii
rizné zaméstnanecké vyhody, naptiklad stravenky, sluzebni mobilni telefony, nebo do-
prava do prace. Tyto benefity nejenom zvysuji celkovou hodnotu pracovni smlouvy, ale

mohou také pfispét k motivaci a spokojenosti zaméstnanct (Jakubik a Kovat, 2014).
2.4.1 Slozky mzdy

Pevna (fixni) sloZka mzdy

Pevna slozka mzdy, ¢asto oznaCovana jako zékladni mzda, pfedstavuje pené¢zni odménu,
kterou zaméstnanec dostava za odvedenou praci. Tato slozka mzdy je stanovena jako
pevna castka, kterd odrazi hodnotu vykonavané prace, jeji naroc¢nost ¢i dovednosti po-
tiebné k jejimu zvladnuti. Nezohlediuje vSak individudlni rozdily mezi zaméstnanci, jako
je jejich zkuSenost, vykonnost ¢i délka praxe. V nékterych pfipadech mtze byt vyse za-
kladni mzdy navySena na zaklad¢é odbornosti zaméstnance, jeho vzdélani nebo specific-
kych dovednosti, které pfindsi do pracovniho procesu. Nekteré moderni mzdové systémy
ptimo propojuji vysi zakladni mzdy s irovni dosazeného vzdélani, certifikaci nebo jinymi
kvalifikacemi, ¢imz motivuji zaméstnance k dalSimu rozvoji a zlepsovani profesnich

kompetenci (Gerhart, 2022).

Variabilni slozka mzdy

Vedle fixni mzdy poté existuje variabilni slozka mzdy. Variabilni slozka mzdy neni oproti
pevné slozce zarucena, a pravé diky této nejistoté je oznaovana jako pohybliva. Tato cast
mzdy slouzi jako dopln€k k pevné sloZce a jeji vySe se muze liSit v zavislosti na pracov-
nim vykonu zaméstnance, jeho produktivité¢ a schopnosti dosdhnout stanovenych cili.
Zaméstnavatelé ji Casto vyuzivaji jako motivacni nastroj, ktery méa podpofit snahu za-
méstnancti o co nejlepsi vysledky. Do pohyblivych slozek mzdy se fadi rtizné formy od-
meén, napiiklad ptiplatky za praci pfescas, ve svatek, v noci nebo za praci v naro¢nych
podminkach, které kompenzuji zvySené Usili nebo ztizené pracovni prostiedi. Dale sem
patii prémie, které zaméstnanci obdrzi za splnéni konkrétnich ukolt nebo projekti, osobni
ohodnoceni odrazejici individualni pfistup a vykon zaméstnance, jednorazové odmény za

mimotadny pracovni vykon, provize z prodeje nebo zakazek a podily na zisku organizace.
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Tyto slozky maji za cil nejen odménit pracovni nasazeni, ale také upevnit vztah mezi
zaméstnancem a zaméstnavatelem tim, ze pracovnici vnimaji svilj pfimy podil na tspechu

spolecnosti (VIckova, 2020).
2.5 Systém odménovani

Strategie odménovani mize mit Siroké pojeti a miiZze pouze nastinit obecny smér, kterym
by se m¢lo fizeni odménovani ubirat. Dle Armstronga (2007) mtize byt alternativné vice

zaméfena a zahrnovat specifické cile pro jednotlivé oblasti fizeni odmén, jako naptiklad:

e 1ozvoj systému ,,celkové odmeny*,

e zavedeni odménovani zalozeného na vykonu,

e nahrazeni systému odménovani zalozeného na zasluhach,

o zavedeni nov¢ struktury platovych stupiii a penéznich odmén,

e nahradu nevyhovujiciho systému hodnoceni préce,

o implementaci formalniho systému uznavani za odvedenou praci,

e rozvoj systému flexibilnich zaméstnaneckych vyhod,

e posouzeni a zaji$téni rovnosti v odménovani, aby byla za préci stejné hodnoty po-

skytovana stejnd odména.

V nasledujicim Obrazku 1 od autori Armstrong a Taylor (2015) je zndzornén systém od-
ménovani, ktery vychazi ze strategie organizace. Tato strategie uruje smér strategie od-
meénovani, kterd propojuje jednotlivé procesy a postupy tak, aby odménovani bylo vy-

hodné jak pro organizaci, tak pro jeji zaméstnance.

Hlavni slozky systému odménovani jsou rozdéleny na penézni odmény a nepenézni od-
meény, které spolecné tvofi celkovou odménu. Penézni slozka zahrnuje oblasti, jako je
stanoveni vySe odmén, fizeni zakladni mzdy, poskytovani dopliikovych odmén a zamést-
nanecké vyhody véetné penzi. Tyto prvky se zaméfuji na motivaci zaméstnancti financ-
nimi prostfedky a benefity. Nepenézni slozka zahrnuje faktory, jako je uznani, vytvareni
vhodnych pracovnich mist, moznosti rozvoje a kvalitni pracovni prostiedi. Tyto aspekty
maji za ukol zlepSovat pracovni podminky a podporovat osobni i profesni rist zamést-

nancu.

22



Kli¢ovym prvkem systému odménovani je fizeni pracovniho vykonu, které propojuje pe-
nézni a nepenézni slozky do uceleného systému motivace. Tento proces hraje zdsadni roli,
protoze umoziuje organizaci objektivné hodnotit vykony jednotlivych zaméstnancti a na
zakladé téchto hodnoceni spravedlivé rozhodovat o formé a vysi jejich odmén. Spravné
tizeni pracovniho vykonu poskytuje nezbytnou zpétnou vazbu, kterd zaméstnanctim jasné

ukazuje, jak jejich prace pfispiva k cilim organizace.

Diky tomuto propojeni lze zajistit, ze odménovani bude nejen spravedlivé, ale také moti-
vujici. Penézni odmény, jako jsou mzdy a bonusy, lze piesnéji ptizptsobit individudlnimu
pfinosu zaméstnance, zatimco nepenézni slozky, naptiklad uznani nebo pfilezitosti k dal-
§imu rozvoji, mohou podpofit jejich dlouhodobou spokojenost a angazovanost. Rizeni
pracovniho vykonu tedy neplni pouze administrativni funkci, ale aktivné podporuje rtst

pracovnik i efektivitu organizace (Armstrong a Taylor, 2015).

Obrazek 1 — Diagram strategie odmériovani

strategie organizace

strategie odménovani

A 4

— penézni odmény celkova odména < nepenézni odmény —
N pe:éaz?m?c\:’r?\é?i?ri\ 5n fizeni pracovniho vykonu uznani <«
N ;Z:(‘-?Z‘ rﬁi;'i%’:‘{g;‘ % » vytvafeni pracovnich mist |«
N posgfgg:iggoé’éﬂrg:y"h PR ; > pileZitosti k rozvoji <«
N zaméslnaag:gl;g vyhody pracovni prostredi <+

pracovni vykon

Zdroj: Armstrong a Taylor, 2015
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2.5.1 Formy celkového odménovani

Penézité (penézni) formy

Do této skupiny spada piedev§im mzda nebo plat a dalsi finan¢ni plnéni, jako jsou napfi-
klad ndhrady mzdy, odmény za pracovni pohotovost, pfispévky na zavodni stravovani,
ptispévky na penzijni pfipojisténi, dopliikové penzijni spofeni, soukromé Zivotni pojisténi
nebo finanéni piispévky na dopravu do zaméstnani (Subrt, 2014).

Nepenézité (nepenézni) formy

Hmotné benefity: Sem patii naturdlni pozitky, které 1ze ocenit penézi. Mezi ptiklady patii
vyuziti sluzebniho automobilu k soukromym uceliim, moznost delsi dovolené nad ramec
zakona, hrazeni ndkladt na dalsi vzdélavani, placené volno nad zdkonny standard, pra-
covni odévy nad ramec povinnych ochrannych prosttedki, nebo nadstandardni zdravotni
péce (mimo pracovnélékarské sluzby). Dale zde mohou byt piispévky z fondl na kulturni,
socialni nebo rekreacni aktivity (napiiklad rekreace, sportovni ¢innosti ¢i pouzivani spor-

tovnich zafizeni).

Nehmotné benefity: Zahrnuji prvky, které neni mozné finan¢né ocenit. Patii sem naptiklad
prestiz, kterou zaméstnanec ziskava diky své pracovni pozici nebo renomé zaméstnava-
tele, jehoz je soucasti, pocit uspokojeni z vykondvané prace, kvalita firemni kultury

a dal$i podobné aspekty (Subrt, 2014).
2.6 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity predstavuji dilezity strategicky nastroj v manazerské politice,
jehoz cilem je zlepSit pracovni prostfedi a podpofit produktivitu zaméstnanct. Tyto vy-
hody, zahrnujici naptiklad finan¢ni bonusy, flexibilni pracovni dobu, stravenky ¢i moz-
nosti profesniho rozvoje, jsou poskytovany nad rdmec sjednané mzdy a maji za ukol mo-
tivovat pracovniky, zvysit jejich spokojenost s pracovnim prostfedim a posilit jejich loa-
jalitu k firmé. Klicem k dosazeni téchto cilt je spravné navrzeny systém benefitl, ktery
podporuje motivaci zaméstnancii a zaroven je financné udrzitelny pro zaméstnavatele.
Zaroven je nezbytné propojit systém odméinovani se strukturou nabizenych benefitii, ¢imz
se zvysi atraktivita firmy na trhu prace a usnadni ziskavani a udrzovani kvalifikovanych

pracovnikli (Machacek, 2021).
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Autorka Hetmanova a spoluautofi (2024) ve svém vyzkumu definuji zaméstnanecké be-
nefity jako jeden z nejbézné&jSich zplsobi, jak se firmy snazi zvysit spokojenost zamést-
nancl, je poskytovani zaméstnaneckych benefitl, které zahrnuji vSechny pobidky
a mzdu. Zamé&stnavatelé nabizeji prostfednictvim zaméstnaneckych benefiti fadu odmén,
aby vybudovali, udrzeli a posilili pozitivni vztah mezi organizaci a zaméstnanci. Tyto
benefity zvysuji spokojenost zaméstnancti, protoze pozitivné ovlivituji a méni pracovni
autonomii, socidlni podporu a rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem. Finan¢ni
1 nefinan¢ni pobidky maji dle autorit vyznamny dopad na pracovni vykon zaméstnanci.
Nicméné vliv zaméstnaneckych benefitl se 1i8i, protoze zaméstnanci je vnimaji a hodnoti
rizn€. Pfinos zaméstnaneckych benefitti neni dlouhodobé konstantni, protoze jejich hod-
nota je individualni pro kazdého zaméstnance. ZlepSeni individuélniho vykonu zavisi na
adekvatnim poskytovani téchto benefitli. Proto je nezbytné zkoumat, které benefity jsou
v organizacich obzvlasté ucinné, protoze zasadnim zplsobem ovliviiuji konkurence-
schopnost organizace, jeji Uspéch, preziti, a predev§im spokojenost, udrzeni a ptilakéani

zaméstnancl (Hefmanova et al., 2024).

Podle Urbana (2017) se poskytovani zaméstnaneckych vyhod poji nejen s vyraznymi né-
klady, ale také s n&kolika daldimi problémy. Casto jsou benefity zavadény automaticky,
na zaklad¢ srovnani s jinymi firmami, a jejich skute¢ny motivacni efekt je omezeny. Za-
méstnanci je totiz Casto vnimaji jako samoziejmost, na kterou maji narok bez ohledu na
své pracovni vysledky, a nezohlednuji jejich finan¢ni dopad. Navic ne vSechny vyhody
odpovidaji potfebam vSech zaméstnancii stejné. Aby byly zaméstnanecké vyhody efek-
tivnéj8i, Urban (2017) navrhuje n€kolik klicovych opatieni. Patfi sem naptiklad lepsi ci-
leni a vyuzivani nabizenych benefitli, analyza vyhod poskytovanych konkurenci, pravi-
delné vyhodnocovani efektivity jednotlivych vyhod, zlepSeni komunikace o benefitech
smérem k zaméstnanclim, prizkumy zaméfené na jejich preference a potieby, nezavislé

audity benefitnich programii a ptizptsobeni benefiti strategickym cilim organizace.
2.6.1 Zaméstnanecké benefity dle zpusobu poskytovani

Mnoho autort, napiiklad Urban (2017), Br§t'dkova, Briha a Bukovjan (2023), d¢€li za-

méstnanecké vyhody podle zptisobu jejich poskytovani do tii zakladnich kategorii:
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Plo$né vyhody

Tyto benefity jsou dostupné vS§em zaméstnanciim bez ohledu na jejich individudlni pre-
ference. Tento model je nejjednodussi a vhodny zejména pro mensi nebo stiedné velké
organizace diky nizkym administrativnim nakladiim. Hlavni nevyhodou je v§ak neschop-
nost zaméfit benefity na specifické skupiny, jako jsou napiiklad studenti nebo seniofi, coz
vede k omezené schopnosti organizace uspokojit rozmanité potfeby zaméstnanci. Tim se

firma muze stat mén¢ atraktivni ve srovnani s konkurenci (Urban, 2017)

Pruzné vyhody

Brstakova, Briiha a Bukovjan (2023) uvadi, ze v rdmci tohoto systému maji zaméstnanci
moznost vybirat benefity na zaklad¢ svych aktualnich potfeb a mohou sviij vybér pravi-
deln¢ upravovat. Kazdy zaméstnanec disponuje G€tem s pfedem stanovenym financnim
limitem, ktery definuje, kolik miiZze na benefity v ur€itém obdobi vyuzit. Z dostupné na-
bidky si pak sestavuje vlastni balicek vyhod. Zavedeni bodového systému je doporuco-
vano, protoze umoznuje spravedlivé ocenéni benefitl s riznymi daniovymi dopady. Tento
model lze diferencovat podle zaméstnaneckych skupin, naptiklad na zaklad¢ jejich pozice
v hierarchii nebo délky pracovniho poméru. K vyhodam pruzného systému patii vétsi
informovanost zaméstnanct o nakladech benefit, Sirsi nabidka vyhod, jednodussi ptistup
k nim diky vyuziti technologii, a moznost pfizpusobit vyhody preferencim zaméstnanc.
Tento ptistup také umoziuje usetfit naklady na benefity, o které neni velky zajem. Nevy-
hodou je vy$§i administrativni naro¢nost a poéateéni investice do systému. Uspé&sné fun-
govani tohoto modelu obvykle vyzaduje pravidelné priizkumy potieb zaméstnanct a sle-
dovéni trendd v oblasti benefiti u konkurence. Jednou z variant tohoto systému je tzv.
celkové  odménovani, které podle Urbana (2017) zvySuje flexibilitu
a transparentnost v poskytovani vyhod. VSechny penézni i nepenézni benefity jsou zde
zahrnuty na jedné platformé, coz zaméstnancim umoziiuje ¢astecnou volbu mezi riznymi

druhy benefiti a odmén.

Kombinovany model

Urban (2017) dale uvadi, Ze tento systém spojuje vyhody plosného a pruzného modelu.
Umoznuje plosné poskytovat benefity, které jsou mezi zaméstnanci obecné oblibené,
a zarovei snizuje administrativni naklady spojené s plné flexibilnim systémem. Zakladni

casti systému je pevné stanoveny blok benefitil, na ktery maji narok vsichni zaméstnanci
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ve stejné finan¢ni hodnoté. Tento blok piedstavuje standardni nabidku pro vSechny. Ve-
dle toho existuje volitelny blok, ktery se sklada z riznych podskupin nebo balickl bene-
fitd. Zaméstnavatel ma moznost tento blok ptizptisobit specifickym potiebam podniku,
jako je slozeni zamé&stnancti nebo jejich individualni problémy. Kazdy balicek obsahuje
finan¢ni limit, ktery zavisi na faktorech, jako je délka pracovniho poméru, pracovni tiva-
zek nebo pozice ve firemni hierarchii. Zaméstnanci si pak z nabidky jednotlivych pod-

skupin mohou vybrat podle svych preferenci.
2.6.2 Zameéstnanecké benefity dle charakteru

Zaméstnanecké benefity 1ze rozdélit do rtiznych kategorii, touto problematikou se zaby-

vali naptiklad autofi Strenitzerova (2015) nebo Armstrong (2009):

Benefity socialniho charakteru

Socialni benefity patii mezi dilezité nastroje podpory zaméstnanci a jejich rodin. Ar-
mstrong se priklani k déleni na osobni bezpecnost - tyto vyhody zahrnuji naptiklad fi-
remni penzijni piipojisténi, které zaméstnancim pomaha zajistovat financni stabilitu
v diichodu, nebo zivotni pojisténi, jez poskytuje ochranu v pfipadé necekanych udalosti.
Mezi dalsi typy socidlnich benefiti patfi podnikové ptijcky ¢i garance na pujcky, které
Armstrong oznacuje jako penezni pomoc - zaméstnanciim usnadiuji piistup k finanénim
prostfedkiim za vyhodnéjsich podminek. Firmy rovnéz ¢asto podporuji péci o déti svych
zamé&stnancl, napiiklad prostfednictvim firemnich jesli nebo matetskych Skol (Ar-

mstrong, 2009).

Benefity pracovniho charakteru

Benefity pracovniho charakteru jsou vyhody, které piimo souviseji s vykonem prace
a podminkami na pracovisti. Mezi nejCastéjsi ptiklady patii stravovani, at’ uz formou stra-
venek, firemni kantyny nebo jinych podobnych vyhod, které¢ zajist'uji zaméstnanctim kva-
litni a cenovée dostupné jidlo béhem pracovniho dne. Dalsimi ptiklady jsou slevy na pro-
dukty a sluzby firmy, které mohou zaméstnanci vyuZzivat nejen pro sebe, ale 1 pro své
blizké. Nékteré firmy také poskytuji jazykové kurzy nebo odborné Skolent, které zlepsuji

kvalifikaci pracovniki a pfispivaji k jejich profesnimu rozvoji (Strenitzerova, 2015).
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Benefity spojené s pozici ve firmé

Benefity spojené s pracovni pozici jsou vyhody, které jsou poskytovany v zavislosti na
konkrétnim postaveni zaméstnance ve firmé nebo na jeho odpovédnosti. Mezi tyto bene-
fity patii naptiklad firemni automobily pro manazery nebo pracovniky na vyssich pozi-
cich, které slouzi nejen k pracovnimu, ale i soukromému vyuziti. Dale se sem fadi mobilni
telefony s firemnimi néklady, které jsou poskytovany k reprezentaci firmy nebo pro pra-
covni ucely. DalSim piikladem jsou pfispévky na odévy ¢i jiné vydaje spojené
s reprezentaci spolecnosti, které se mohou vztahovat na obleceni pro zaméstnance ve ve-
doucich pozicich. V nékterych ptipadech firmy poskytuji i firemni byty nebo piispévky
na bydleni, cozZ je vyhodné zejména pro pracovniky, kteti jsou umisténi na strategickych
nebo klicovych pozicich a potfebuji flexibilitu v oblasti svého ubytovani (Strenitzerova,

2015).
2.6.3 Nejpopularnéjsi benefity

V obdobi od 16. do 27. bfezna 2023 provedla Hospodaiska komora Ceské republiky (HK
CR) Setfeni nazvané ,,Zamé&stnanecké benefity*. Cilem tohoto priizkumu bylo ziskat
tidaje od ¢lentt HK CR o typech zaméstnaneckych benefittl, které poskytuji, a o motivech
jejich zavadéni. Zvlastni pozornost byla zaméfena na stravovaci benefity a praci z do-
mova, kterd se v souvislosti s novelizaci zakoniku prace v t¢ dob€ nachazela v procesu
legislativnich zmén. Setfeni se zi&astnilo celkem 445 respondenttl, ktefi reprezentovali
pestrou Skalu podnikti rzné velikosti — od mikropodniktli pfes malé a stfedni firmy az po
velké podniky. Respondenti pochazeli z riiznych odvétvi hospodatstvi a rovnomérné po-
kryvali viechny kraje Ceské republiky. Takto rozmanité zastoupeni zajistilo reprezenta-

tivni vzorek dat, ktery odrazi aktuélni situaci na éeském pracovnim trhu (HK CR, 2023).

Vysledky jsou znazornény v Grafu 1. Bylo prokdzano, Ze nejcastéji poskytovanym bene-
fitem jsou stravovaci vyhody. Mezi dal§i oblibené benefity patii sluzebni telefony
a notebooky. Tretim nejrozsifenéjSim benefitem je pfispévek na penzijni nebo zivotni
pojisténi. Nadpoloviéni vétSina firem rovnéz poskytuje moznost prace z domova, ktera
patii do skupiny benefitli s vysokou frekvenci vyskytu. Tato zjiSténi reflektuji rozmanitost

zamé&stnaneckych vyhod nabizenych ¢eskymi firmami a jejich vyznam pro motivaci za-
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méstnanct (HK CR, 2023). S vysledky vyzkumu se shoduje taktéZ tvrzeni autora Hob-
lika, ktery ve svém c¢lanku uvadi, Ze nejoblibenéjSim benefitem za rok 2023 byly prave
benefity stravovaciho razu (Hoblik, 2024)

Graf 1 — Nejcastéji pouZivané benefity

Stravovaci benefity [———— 92,8%
Sluzebni telefon, notebook }— 73,9%
Prispévek na pojisténi (penzinji, zivotni) 65,0%
Profesni vzdélavani a odborny rozvoj 58,0%
Obcerstveni a nealkoholické napoje 54,5%
MozZnost prace z domova 54,1%
Dovolena nad ramec zakona 53,2%
Klouzava pracovni doba 51,8%
Prispévky na kulturu, sport, rekreaci 44,3%
Poskytovani motorového vozidla 42,3%
Jazykové kurzy 40,9%
Sick days 35,2%
Peclivé vybirany tym spolupracovniku 25,2%
Naborovy prispévek 18,9%
Prispévek k narozeni ditéte 14,5%

Prispévek na osaceni 11,4%
Pokryti nakladii na MHD ™ 8,0%

Zdroj: Setieni HK CR: zaméstnanecké benefity II, 2023

Jak bylo feceno vyse, specidlni pozornost byla vénovéana jenomu z trendd dnesni doby,
a to praci zdmova, neboli home office. Vysledky prizkumu ukdzaly, Ze praci
z domova umoznuje svym zaméestnanctim piiblizné 50-60 % firem, pfi¢emz vétSina za-
méstnancll vyuziva tuto moznost méné nez jednou tydné. Prace z domova tak predstavuje
spiSe doplikovy benefit, ktery ptindsi zaméstnanciim vétsi flexibilitu. Pouze mensi ¢ast
firem vyuziva tento rezim k zvySeni produktivity, a jest¢ mensi podil firem jej zavadi za
i¢elem snizovani provoznich nakladd spojenych s pracovnim prostorem (HK CR, 2023).
Tento vysledek se opét shoduje s tvrzenim autora Hoblika, ktery uvadi, ze prace z do-

mova se stava stale vice zadanym benefitem (Hoblik, 2023)

Pestoze prace z domova piinasi vyhody obéma strandm — zaméstnanciim i zaméstnava-
tellim, je primarn¢ vnimana jako benefit. Umoziiuje zaméstnanctim 1épe vyvazit pracovni

a osobni zivot a v nékterych pfipadech piindsi i finan¢ni uspory, napiiklad diky niz$im
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nakladlim na dopravu do zaméstnani ¢i na stravovani. I kdyz zaméstnanci pfi praci z do-
mova Celi drobnym dodatecnym nakladiim, napiiklad na spotiebu elektiny, prevazuji
pfinosy tohoto rezimu nad ndklady. To potvrzuje fakt, Ze zaméstnanci by tuto moznost

nevyuzivali, pokud by jeji pfinosy nevnimali jako vyznamné (Klepag, 2024).

Navrhované legislativni zmény, které zaméstnavateliim ukladaji povinnost hradit naklady
spojené s praci z domova, by v§ak mohly mit negativni dopad. Zavedeni této povinnosti
by mohlo vést ke zvySeni finan¢nich i administrativnich nékladd, coz by nékteré zamést-
navatele mohlo odradit od poskytovani tohoto benefitu. Paradoxné tak legislativa, ktera
ma zlepSit podminky zaméstnancti, mize vést k omezeni dostupnosti prace z domova,
vyjma mimotadnych situaci, kdy by byla prace na pracovisti omezend napiiklad statem.
Za ideélni feSeni 1ze povazovat stav, kdy podminky prace z domova zlistanou pfedmétem
individudlnich ¢i kolektivnich dohod mezi zaméstnanci a zaméstnavateli, coz by zajistilo

dostateénou flexibilitu a zachovalo vyhody tohoto rezimu pro obé strany (HK CR, 2023).
2.7 Trendy v oblasti zaméstnaneckych beneftl

2.7.1 Profesni rust

Autofi Stemmle a Hampton (2020) ve své publikaci uvadéji, ze po obdobi COVID-19
zaméstnanci vice prahnou po profesnim ristu. Zaméstnanci si pieji mit jasné definovanou
kariérni dréhu a rozpocet na dal$i vzdélavani a ziskavani praktickych zkuSenosti. Pokud
zameéstnanci citi, Ze jejich zaméstnavatel ma zajem o jejich profesni rist, obvykle se citi
vice zapojeni a motivovani a vnimaji tuto pfilezitost jako formu nepenézniho zaméstna-
neckého benefitu. Vymezeni potencidlnich kariérnich cest miZze vyrazné pfispét
k udrzeni zaméstnanci a zlepseni jejich morélky. Casto, kdyz si zamé&stnanci zlep3uji své
dovednosti a piebiraji vice odpovédnosti, zacinaji zvazovat bud’ postup v rdmci firmy
(propagace), nebo hledaji pfilezitosti mimo organizaci. Jasn¢ definovana kariérni cesta
s konkrétnimi pracovnimi povinnostmi, odménovanim a ¢asovym rdmcem nastavuje oce-

kavani ohledn¢ kariérniho ristu jiz od zacatku.
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2.7.2 Sick days

KdyZ zaméstnanci nemaji moznost ziskat placené zdravotni volno, musi si vybrat mezi
tim, zda ziistanou doma, aby se zotavili z nemoci nebo pecovali o nemocného blizkého,
a vydélanim denni mzdy — nebo v nékterych piipadech dokonce udrzenim svého zamést-
nani. Casto potieba p¥ijmu nuti zaméstnance nastoupit do prace, i kdyz jsou nemocni, coz
omezuje jejich pracovni vykon a zvySuje riziko nakazeni spolupracovnikl
a zékaznikli. Zamé&stnavatelé zjist'uji, Ze poskytovani placené¢ho zdravotniho volna nejen
podporuje jejich zaméstnance a zlepSuje zdravi na pracovisti, ale také pomaha jejich pod-

niklim Setfit naklady (Michel, 2017).

Sick days, neboli dny zdravotniho volna, pfedstavuji zaméstnanecky benefit, ktery umoz-
nuje zaméstnancim cerpat kratkodobé volno v piipadé leh¢ich zdravotnich obtizi bez
nutnosti pfedkladat potvrzeni od 1ékate. Tento benefit je v stile popularnéjsi a vyuziva jej
ptiblizn¢ 30 % zaméstnancil, zejména v sektorech jako bankovnictvi, pojistovnictvi, po-
radenstvi, telekomunikace a IT. Zavedeni sick days pfinasi zaméstnavatelim nékolik vy-
hod. Pfedevsim snizuje riziko $ifeni nemoci na pracovisti, protoze zaméstnanci s leh¢imi
pfiznaky zlistavaji doma a neohrozuji své kolegy. Tim se predchézi situacim, kdy ne-
mocni zaméstnanci pfichdzeji do prace a mohou nakazit ostatni, coz by mohlo vést k vyssi
nemocnosti v kolektivu. Mimo to existuji dalsi vyhody, které¢ s sebou zavedeni sick days
dale pak snizZeni rizika moznosti Urazu na pracovisti, které byly zptisobeny jako nésledek
nemoci pracovnika. V nékterych firméach dokonce mohou zaméstnanci vyuzivat sick days
k preventivni péci. Bylo dok4zéano, Ze zamé&stnanci s moznosti vyuZzivat placené sick days
navstévuji 1ékafe za ucelem preventivni péce pravidelnéji, nez zaméstnanci bez tohoto

benefitu (Milli, Xia, Min, 2016).
2.7.3 Home office

Home office je specificky typ préace, ktery neni vdzan na pracoviste¢ zaméstnavatele, ale
na jiné dohodnuté misto vykonu prace, nejcastéji na bydlisté¢ zaméstnance, a to po celou
pracovni dobu. Zmény v socidlni situaci v poslednich letech vedly k rostouci poptavce po
vyhrazenych domacich pracovistich — at’ uz se jedna o hybridni pracovni model (kombi-

nace prace z domova a z kancelafe) nebo o trvaly home office. Implementace prace
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z domova nejen béhem pandemie, ale i trvale, zménila organizaci prace, coz piedstavuje
vyzvu pii zkoumani jejich dopadli na pracovni procesy a hodnotovou orientaci zamest-
nancti. Vysledky studie autorek Grenéikova, Spankova a Kordog (2024) ukazuji, Ze pra-
covnici vyuzivajici home office se citi izolovani a preferuji kombinovanou formu préce,
protoze jim chybi socialni kontakt, coz negativné ovliviiuje jejich duSevni zdravi. Kom-
binovany model prace ma také vyznamny vliv na udrZzitelnost pracovni produktivity. Stu-
die doporucuje organizacim zajistit rovnovahu mezi pracovnim a soukromym Zzivotem

s ptihlédnutim ke specifickym potfebam jednotlivych generaci pracujicich z domova.

Jednou z nejvyznamnéjSich vyhod prace z domova z pohledu zaméstnancti shledavaji au-
tofi Marek a Vargova (2021) usporu Casu a financi, které by jinak museli pracovnici vy-
nalozit na dojizdéni do zaméstnani. Cesta do firemnich prostor, at’ uz prostfednictvim
osobniho automobilu nebo vetejné dopravy, byva ¢asové naro¢na. Tento problém byl
v Ceské republice umocnén specifickym fenoménem, kdy v letech 2020 a 2021 doslo
k historicky nejvétSimu poctu uzavirek dopravnich komunikaci z diivodu oprav. K tomu
se pridavaji rostouci naklady na pohonné hmoty nebo jizdné, coz €ini praci z domova
ekonomicky vyhodné&jsi. Z individualniho hlediska prace z domova casto vyhovuje
zejména introvertnim typim osobnosti. Témto lidem moznost pracovat v klidu vlastniho
domova pfinasi ulevu, nebot’ je stresovalo sdileni spole¢nych prostor v coworkingovych
centrech nebo open space kancelatich. Prace v prostifedi open space navic mize vyrazné
narusovat schopnost soustiedéni a snizovat produktivitu, coz je problém zejména u tvilr-
¢ich a intelektudalnich ¢innosti, které vyzaduji klid a maximalni pozornost. Autoii Marek
a Vargova (2021) zaroven upozoriiuji na fakt, ze vétSina zaméstnanct v dné$ni dobé jiz
povazuje home office za béznou rutinu a pomalu se vytraci vnimani vyuzivani prace z do-

mova jako benefit.
2.7.4 DalSi trendy v oblasti zaméstnaneckych benefit(

V soucasnosti se stale vice firem zaméfuje na podporu zdravého Zivotniho stylu svych
zaméstnancl a roz§ifeni nabidky benefitl, které maji pozitivni vliv na jejich zdravi a cel-
kovou pohodu. Kromé tradi¢nich benefiti, jako jsou stravenky nebo stravenkové karty,
které uz ne vzdy pfinaseji unikdtnost, mnoho firem nyni nabizi kvalitni a zdravé stravo-
vani nebo obcerstveni na pracovisti. Roste zdjem o benefity zaméfené na zdravi, jako jsou

masaze, wellness sluzby nebo psychologické konzultace. Firmy také investuji do Skoleni,
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které zaméstnancim pomahaji rozvijet zdravé ndvyky, véetné dusevniho zdravi. Trendem
se stavaji 1 benefity, které podporuji rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem
(work-life balance), a to nejen ve form¢ flexibilni pracovni doby, ale i moznosti prace
z domova nebo dovolené navic. Zajem o podporu rodicl, zejména matek, se projevuje
v nabidkach benefiti jako hlidani déti na pracovisti nebo specialni zabavni
a vzdélavaci programy. Tento trend je spojen s rostoucim diirazem na podporu rodiny

a kariéry Zen, a to i béhem matetské nebo rodi¢ovské dovolené (Hoblik, 2024).
2.7.5 Systém cafeteria

Zaméstnanecké benefity predstavuji vyznamnou soucast odménovani, kterd zvysuje ne-
jen atraktivitu organizace na trhu prace, ale také pfispiva k motivaci, spokojenosti
a loajalité¢ zaméstnanci. Tyto benefity mohou byt poskytovany dvéma zakladnimi zpi-
soby. Prvnim je pevné dany systém, kdy zaméstnavatel stanovi jednotnou nabidku bene-
fitd, které jsou stejné pro vSechny zaméstnance bez ohledu na jejich individudlni potieby
a preference. Tento pfistup je jednoduchy na spravu, ale Casto neodrazi rozdilné potieby
zameéstnancl a nemusi byt pro né dostatecéné atraktivni. Druhy zptlsob, tzv. cafeteria sys-
tém, je moderni a flexibilni pfistup, ktery umoziiuje zaméstnanciim vybrat si benefity
podle svych vlastnich preferenci. Tento systém ddva zaméstnancim moznost pfizptsobit
si bali¢ek benefiti svym aktudlnim potfebam — napiiklad si mohou vybrat mezi piispév-
kem na stravovani, sportovnimi aktivitami, dovolenou, ptispévkem na penzijni pfipojis-

téni, vzdélavacimi kurzy nebo tfeba na zdravotni péci (Poor et al., 2018).

Cafeteria plan je nejen flexibilnim néstrojem pro spravu zaméstnaneckych benefitt, ale
také strategickym nastrojem persondlniho fizeni. Umoziiuje organizacim reagovat na
rizné zivotni situace zaméstnancl. Soucasné podporuje zaméstnavatele v budovani atrak-
tivni zaméstnanecké znacky, kterd pomaha pifi naboru a udrzeni talentl. Diky své flexi-
bilité pfinasi cafeteria systém vyhody i zaméstnavatelim. Spravnym nastavenim tohoto
planu lze efektivné fidit naklady na benefity a zarovent motivovat zaméstnance k dosaho-
vani lepsSich vysledki. Cafeteria plan navic umoznuje organizacim ptizplsobit svilj sys-
tém benefitl zménam v legislativé nebo trznim prostiedi, coz ptispiva k jejich dlouhodobé

konkurenceschopnosti (Gutmann, 2012).

33



Cafeteria systém je flexibilni, protoze zaméstnanciim dava moznost aktivné se podilet na
podobé svého balicku odmén. Na rozdil od klasického balicku odmén, ktery firma za-
méstnancim ur¢i, si v systému cafeteria vybird zaméstnanec sdm podle svych preferenci.
Aby byl systém efektivni, je dulezité, aby zaméstnanci piesné védeli, jaké benefity jsou
k dispozici, jak je mohou vyuzit, a aby vSe bylo srozumitelné a jasné vysvétleno.
I kdyz ma zaméstnanec moznost vybéru, neni to zcela neomezena svoboda, protoze ko-
necné rozhodnuti o tom, jaké vyhody a v jaké hodnoté budou nabidnuty, je na zaméstna-
vateli. Sluzba funguje tak, Ze zaméstnanci si mohou vytvofit vlastni menu atraktivnich
benefitll, pficemz konkrétni nabidky (v penézich nebo bodech) jsou jim k dispozici

(Niezurawska, Karaszewska, a Dziadkiewicz, 2016).
2.7.6 Systém cafeteria v praxi

Dle autora Poor a jeho spoluautort (2018) efektivni a flexibilni cafeteria systém vyzaduje
peclivé planovani, dikladnou analyzu procest, hladky provoz a neustalou obousmérnou
komunikaci. Pokud n¢ktery z téchto faktori chybi, systém nebude fungovat
a nebude Uspésny. Po zavedeni systému se navratnost nakladl projevi ve zvysujici se
spokojenosti zaméstnanci. Klicem k implementaci systému je stanoveni principti posky-
tovani benefitl, coz je slozity proces vyzadujici nalezitou péci. U vétSich spolecnosti je
v tomto procesu dle Podr et al. (2018) zapotiebi zapojeni zastupcli zajmi zaméstnancii
a zavodni rady, protoze zménu kolektivni smlouvy lze provést pouze na zékladé dohody

s odbory a zavodni rada mé spolurozhodovaci pravo v otdzkach socialniho zabezpeceni.

Rozvoj systému benefiti vyzaduje diikladné planovani, v jehoz ramci je nutné definovat
kategorie ptijemct, typy benefiti, jejich podil a zastoupeni v motivacnim balicku, kritéria
zpusobilosti, zplsob stanoveni naroku a kombinace moznosti. Podle vyzkumu autorii
Podr et al. (2018) je optimalni mnozstvi benefitl 6 az 12 polozek, které stale poskytuji
dostate¢ny vybér pro zaméstnance, a zaroven je relativné snadné zajistit vedeni zdznamu

o systému.

V piipadé vybéru balickti mliize organizace sestavovat riizné konfigurace balicki benefiti
pro rizné skupiny zaméstnanct. Vyhodou tohoto pfistupu je zjednoduSeni procesu, coz

znamend mén¢ administrativy. Nevyhodou je omezend moznost volby zaméstnancl
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pouze na navrzené balicky, které nemusi zcela odrazet skute¢né potieby vSech zamést-
nancl. U kombinovaného feSeni se zaméstnanci mohou rozhodnout, zda si zvoli piedem
navrzené balicky, nebo zda si chtéji sami sestavit jednotlivé prvky benefit. Vyhodou je,
7e zamgestnanci maji moznost vybrat si podle svych potieb. Nevyhodou vsak je, ze kom-
binace obou typt vyzaduje vice komunikace a administrativy. Je také velmi dulezité za-
jistit nediskriminacni pfistup k benefitiim, coZz znamend, Ze vSichni zaméstnanci maji
stejné podminky a stejnou moznost vybéru benefitii. V pribehu let vétSina firem ve spo-
lupréci se zastupci zajml zaméstnancii prubézné zlepSovala sviyj cafeteria systém na za-

kladé zpétné vazby od zaméstnancti (Armstrong, 2009).

Cafeteria systém zamé&stnaneckych benefitl je v praxi Casto realizovan prostfednictvim
externich poskytovatelil, coz predstavuje formu outsourcingu. Tento model umoziuje za-
méstnavatelim efektivné spravovat benefity bez nutnosti vytvaret vlastni infrastrukturni
feSeni. Vybér konkrétniho poskytovatele a rozsah nabizenych benefiti zistavaji plné
v kompetenci zaméstnavatele, coz mu umoziuje ptizpusobit systém potifebam své orga-
nizace. Mezi nejznaméjsi poskytovatele téchto sluzeb patii spolecnosti jako Edenred,
Pluxee (dfive Sodexo) nebo Benefit Plus. Pro zaméstnance je jednim z hlavnich piinosii
vyuzivani téchto externich systému piistup k on-line portalim. Tyto platformy nabizeji
jednoduché a ptehledné rozhrani, prostfednictvim kterého si mohou zaméstnanci vybirat
z nabidky benefitl, a zaroven jim poskytuji podrobné informace o jejich Cerpani. Tento
pfistup je znamy jako ,,zaméstnanecké konto*, kde si zaméstnanci mohou v realném case
kontrolovat zistatek ptidélenych prostiedkl a piehledné sledovat, jaké benefity jiz vyu-
zili. Jednim z klicovych pozitiv tohoto systému je jeho prehlednost a transparentnost.
Diky témto vlastnostem vétSina zaméstnancti dokaze plné vyuzit ¢astku, kterou jim za-
méstnavatel do systému nahraje. To znamend, Ze nedochéazi k nevyuziti nebo ,,propad-
nuti* prosttedkil, coz pfinasi vyhody nejen pro zaméstnance, ktefi mohou efektivné cerpat
benefity, ale i pro zamé&stnavatele, jenz vidi vyssi efektivitu investovanych prostiedki

(Kurel, 2005).
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3 Metodika a cil prace

3.1 Metodika

Tato diplomova prace je rozdélena do dvou hlavnich ¢ésti — teoretické a praktické.

Prvni ¢ast prace se zamétuje na teoreticky ramec zaméstnaneckych benefitii a systému
cafeteria. Byla vytvofena na zaklad€¢ odborné literatury, védeckych ¢lanki a dalSich rele-
vantnich zdroji. Cilem této ¢asti bylo poskytnout teoretické vychodisko pro naslednou

analyzu.

Druhé ¢ast prace obsahuje charakteristiku spole¢nosti, ktera si na zadost vedeni ptéla byt
nejmenovana, a pro ucely této prace bude dale ozna¢ovana jako ,,Firma ABC*. Déle druha
¢ast vyobrazuje praktickou aplikaci ziskanych poznatkli. V ramci kvantitativniho vy-
zkumu bylo provedeno dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci spolecnosti ,,Firma ABC*,
jehoz cilem bylo zjistit jejich spokojenost se sou¢asnym systémem benefitli, povédomi
o systému cafeteria a zdjem o jeho pfipadné zavedeni. Dotaznik byl distribuovan od
11. do 17. biezna 2025 prostfednictvim internetového odkazu vedouci na platformu Go-
ogle Forms. Setieni se za¢astnili viichni osloveni zamé&stnanci firmy, vzorek &inil celkem
53 pracovnikl a vybér byl zdmérny. Vzhledem k povaze cile této prace bylo stanoveno
pouze jedingé kritérium k zdmérnému vyberu, a to udrzovat pracovni status ve zkoumané
spole¢nosti Firma ABC. Aby byla zachovédna reprezentativnost vzorku, byli osloveni
vsichni stavajici pracovnici dané spolecnosti. Odpovédi pracovniki jsou zcela anonymni.
Dotaznikové Setfeni se sklada ze struéného predstaveni cafeteria systému a ndsledovné
z 18 otdzek shromazd'ujici informace o: zékladni informace o zaméstnanci, spokojenost
se souCasnym benefitovym systémem, znalost o systému cafeteria, zdjem o zavedeni

cafeteria systému a dal$i otdzky a komentafe plynouci ze strany respondenti.

Vysledky dotaznikového Setieni byly nasledné zpracovany v programu STATISTICA.
Pro analyzu dat byla pouzita frekvencni analyza, kterd umoznila vyhodnotit zastoupeni
jednotlivych odpovédi. Odpovédi byly dale graficky zpracovany pro lepsi prehlednost
a interpretaci vysledkl. Pro ovéfeni vztahli mezi vybranymi proménnymi byl pouzit chi-
kvadrat test, ktery slouZzil k posouzeni statistické vyznamnosti vztahti mezi kategorialnimi

proménnymi.
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Ziskané vysledky mohou slouzit jako podklad pro vyhodnoceni moZnosti implementace
cafeteria systému ve ,,Firmé¢ ABC* a identifikaci preferenci zaméstnancti v oblasti za-

méstnaneckych benefiti.

Limity vyzkumu mohou spocivat v omezeni moznosti aplikace vysledki na firmy s jinym
pfedmétem podnikéani, dale subjektivita odpovédi respondentii nebo naptiklad aktualni

podminky ve firmé, které se mohou v pribéhu ¢asu ménit.
3.2 Cil prace

Cilem této diplomové prace je zhodnoceni vyznamu zaméstnaneckych vyhod systému
odménovani ve spolecnosti ,,Firma ABC" a posouzeni moznosti implementace systému
cafeteria. Prace se zaméfuje na zjisténi miry spokojenosti zaméstnancti s dosavadnimi
benefity, jejich povédomi o systému cafeteria a zjem o jeho pfipadné zavedeni. Na z4-
klad¢ vysledki dotaznikového Setfeni budou vyhodnoceny preference zaméstnancti a na-
vrzena optimalni varianta zavedeni systému. Soucasti prace je také vypocet naklada spo-

jenych s implementaci tohoto systému a posouzeni jeho ptinosii pro firmu i zaméstnance.
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4 Prakticka ¢ast

4.1 Charakteristika spoleCnosti

Spolecnost ,,Firma ABC" byla zalozena v roce 1992 a sidli v Ceskych Budé¢jovicich. Za-
méstnava okolo 50 pracovniki a tim padem je fazena do kategorie MSP. Od svého vzniku
se specializuje pfedevsim na prondjem a spravu nemovitosti, pficemz nabizi Sirokou skalu
prostor k prondjmu, v¢etn¢ bytovych, kancelaiskych, obchodnich, skladovych a komerc-
nich objekt. Kromé realitnich sluzeb se firma vénuje také i¢etnimu poradenstvi, vedeni

udetnictvi a dafiové evidence.

Pifedmét podnikani

Hlavni oblasti ¢innosti spolecnosti je:

¢ Prongjem vlastnich nemovitosti, v€etné bytti a komer¢nich prostor, s poskytovanim
zakladnich sluzeb.
e Vedeni Ucetnictvi a dafiové evidence pro externi klienty.

e Dalsi obchodni a podnikatelské aktivity v ramci platné legislativy.

Spolecnost dlouhodobé usiluje o kvalitni spravu nemovitosti a poskytovani profesional-
nich sluzeb v oblasti tcetniho a danového poradenstvi. V rdmci svych aktivit spolupracuje
s fadou obchodnich partneri a instituci, pficemz klade diiraz na stabilitu, profesionalitu
a individualni pfistup ke klientdm.

Pisobnost spole¢nosti

,Firma ABC" spravuje §iroké portfolio nemovitosti v nékolika méstech napfi¢ Ceskou
republikou. Jeji plisobnost zahrnuje predevsim administrativni budovy, obchodni centra
a bytové komplexy, které pronajima firmam i jednotliveim. Vedle spravy nemovitosti

provozuje také rekreacni zatizeni, které nabizi ubytovani s doprovodnymi sluzbami.
Hlavni oblasti pisobeni zahrnuji:

o Ceské Budgjovice — administrativni a obchodni prostory.
e Praha, Brno, Plzen — kancelarské a obchodni objekty.

e Pelhfimov, Vlasim, Kutnd Hora, Kladno — regionélni pobocky s riznym zaméfenim.
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e Rekreacni stfedisko — moznost kratkodobého 1 dlouhodobého ubytovani

v pfirodnim prostiedi.
4.2 Soucasny systém benefitl

Stravenkovy pausal

Zaméstnanec dostava k vyplaté navic 110 K¢ za kazdy odpracovany den (minimalné vSak
musi odpracovat 4 hodiny denn¢) jako stravenkovy pausal. Tato ¢astka mu pfijde pfimo
na ucet spolu se mzdou a muze ji vyuzit podle vlastniho uvadzeni, naptiklad na nakup
potravin nebo jinych vydaji. Na rozdil od klasickych stravenek neni vazan na konkrétni

restaurace ¢i obchody, které by musely stravenky pfijimat.
Dovolena nad ramec

Zaméstnanec ma narok na 5 tydni dovolené ro¢né, coz je o jeden tyden vice, nez stano-
vuje zdkonné minimum. Nérok na dovolenou se ve Firmé ABC neodviji od odpracované
doby a erpani probihd po dohod¢ se zaméstnavatelem, nicméné v Cerpani dovolené nej-
sou zaméstnanci omezovani zadnymi faktory. Béhem dovolené dostdva zaméstnanec na-

hradu mzdy ve vysi svého primérného vydélku.
Sick days

Zaméstnanec ma k dispozici 5 dni sick days ro¢né, které muze vyuzit v ptipadé kratko-
dobé nemoci nebo jinych zdravotnich obtizi, aniz by musel Cerpat klasickou nemocen-
skou nebo dovolenou. Za tyto dny mu nalezi plnd mzda, stejn¢ jako pfi bézné pracovni
dochazce. Sick days nejsou evidovany jako pracovni neschopnost, takze zaméstnanec ne-

musi dokladat Iékatské potvrzeni.
Home office a poskytnuti notebooki

Zaméstnanec ma moznost vyuzivat home office prakticky bez omezeni, pokud to povaha
jeho prace umoziuje a je to v souladu s dohodou se zaméstnavatelem. To znamena, Ze si
muze flexibilné volit, zda bude pracovat z domova, nebo z kancelare, a ptizptisobit si tak
pracovni prostfedi svym potfebam. K umoznéni prace z domova zameéstnavatel poskytuje
vSem svym zaméstnancim firemni notebooky, av§ak pouzivany by mély byt vyhradné

k pracovnim uceltim.
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SluZebni telefon/pausal

Zaméstnanec ma moznost vyuzivat sluzebni telefon hrazeny zaméstnavatelem, nebo si
nechat proplatit pausal, pokud pouzivd sviij vlastni telefon i k pracovnim ucelim.
V ptipad¢ sluzebniho telefonu mu firma poskytne zatizeni spolu s tarifem, ktery pokryva
hovory, SMS i mobilni data potfebna pro praci. Pokud se rozhodne pouZzivat sviij osobni
telefon, zaméstnavatel mu proplaci celou ¢astkou na pausal, ¢imz kompenzuje néklady

spojené s pracovnim vyuzivanim telefonu.
SluZebni automobil

Zaméstnanci, ktefi musi v rdmci své prace dojizdét mezi jednotlivymi stfedisky, maji
k dispozici sluZzebni automobil hrazeny zaméstnavatelem. Vozidlo mohou vyuzivat pro
pracovni cesty bez nutnosti pouzivat vlastni automobil. Naklady spojené s provozem, jako

jsou pohonné hmoty, pojisténi nebo tdrzba, hradi firma.
Volno na navstévu lékaii bez nutnosti doloZeni potvrzeni od lékare

Zameéstnanci mohou navstévovat l1ékare bez nutnosti predkladat potvrzeni o navstéve, coz
jim umoziuje snadngj$i ptistup ke zdravotni péci bez administrativni zatéze. Tento bene-
fit jim dava flexibilitu v planovani 1ékatskych prohlidek nebo vySetfeni, aniz by museli
cerpat dovolenou ¢i sick days. Dobu stravenou u 1ékare si zaméstnanci nasledovné ne-

museji nijak nahrazovat.
Hrazené jizdné v MHD

Zameéstnanci, ktefi pracuji v riznych stiediscich, maji proplacené jizdné v méstské hro-
madné dopravé (MHD) ve méstech, kde je tato doprava nezbytna pro jejich pracovni

cesty.
Obderstveni na pracovisti

Zaméstnanci maji k dispozici obCerstveni na pracovisti, coz zahrnuje napoje (kava, ¢aj,

voda, limondda) a drobné svaciny (ovoce, oplatky, sladké tyCinky).
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Piispévky na volnocasové aktivity

Zaméstnanci maji k dispozici prispeévky na volnocasové aktivity, jako je plavani, navstévy
divadla, hokeje a dalsi kulturni ¢i sportovni aktivity. Prispévek je poskytovan formou

proplaceni ¢asti vstupného nebo finan¢niho pfispévku na dané aktivity.
Teambuildingové akce

Zaméstnanci maji pravidelné teambuildingové aktivity, které jsou organizovany firmou
s cilem posilit tymovou spolupréci, zlepsit komunikaci mezi kolegy a zvysit motivaci.
Teambuilding se ve Firm¢ ABC kond minimaln¢ jedenkrat do roka, a to ptimo v jednom

rekrea¢nim stfedisku, které firma vlastni.
Flexibilni pracovni doba

Zameéstnanci maji moznost vyuzivat flexibilni pracovni dobu, kterd jim umoziuje ptizpt-
sobit si zacatek a konec pracovni doby podle svych potieb. Standardni pracovni doba
zacind v 7:30 a kon¢i v 16:00, nicméné nemalo zaméstnancii vyuziva moznosti pracovat

viceméné v jakoukoliv hodinu a jejich pracovni den za¢ind mnohem dfive.
Pet friendly kancelar

Pokud kancelar sdili vice zaméstnanct, ktefi souhlasi s pfitomnosti domacich mazlicka,
a je-li mazli¢ek bezproblémovy a Cistotny, je moznost vyuzit této prilezitosti a brat si

mazli¢ka s sebou do zaméstnani.
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5 Interpretace vysledku dotaznikového Setfeni

Tato kapitola se vénuje interpretaci vysledki dotaznikového Setieni, které bylo realizo-
vano mezi zaméstnanci firmy ABC za ucelem zjiSténi jejich spokojenosti se sou¢asnym
benefitovym systémem a postoje k zavedeni cafeteria systému. Vysledky jsou rozdéleny
do n¢kolika tematickych oblasti, které poskytuji podrobny pohled na nazory respondentti
a jejich preference v oblasti zaméstnaneckych benefiti. Odpovédi respondentti byly za-
neseny do skupinovych pruhovych grafi a jednotlivé skupiny odpovéedi jsou zazname-

nany v relativnich ¢etnostech.

Nejprve budou prezentovany zakladni informace o zaméstnancich, ktefi se prizkumu zi-
Castnili. Tato ¢ast zahrnuje tidaje o délce pracovniho poméru, pracovni pozici a vékovém
rozloZeni respondentl. Nésledujici podkapitola se zaméti na spokojenost zaméstnanct se
soucasnym systémem benefitli, jejich vnimani pfehlednosti a administrace tohoto sys-

tému a ptipadné navrhy na jeho zlepSeni.

Dalsi ¢ast se bude vénovat znalosti zaméstnancti o systému cafeteria, tedy zda o ném jiz
slySeli, ptipadn€ zda maji s timto systémem osobni zkuSenost. Poté budou rozebrany od-
povedi tykajici se zdjmu o zavedeni cafeteria systému ve firmé¢ ABC, vcetné preferované

formy jeho implementace a nejzadanéjSich benefita.

V zévérecné Casti této kapitoly budou uvedeny dals$i komentafe a podnéty zaméstnanci
tykajici se benefitového systému, které byly ziskany prostiednictvim otevienych otazek

v dotazniku.
5.1 Zakladni informace o respondentech

Prvni otdzka dotazniku zjiStovala délku pracovniho poméru respondentii ve firmé¢ ABC.
Vysledky ukazuji, ze nejvétsi podil respondenti (59 % respondentlt) pracuje ve firmé vice
nez 10 let, coZ naznacuje vysokou miru stabilniho zaméstnani ve spole¢nosti. Dalsi vy-
znamnd skupina zaméstnanct (21 % osob) pisobi ve firmé v rozmezi 5 az 10 let. Kratsi
dobu, tedy 1 az 4 roky, uvedlo 11 % respondentil, zatimco nejnizsi podil tvofi nové pii-
chozi zaméstnanci s délkou pracovniho poméru kratsi nez 1 rok, kterych bylo v prizkumu

9 %. Tyto tdaje jsou graficky znazornény v Grafu 2 — Délka plisobeni ve firmé.
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Graf 2 - Délka pitsobeni ve firmé

Vice nez 10 let 59%

5-10 let 21%

1 -4 roky 11%

Méné nez 1 rok 9%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zdroj: vlastni zpracovani na zdkladé dotaznikového Setieni — otazka ¢. 1

Druhé otazka se zaméfila na pracovni pozici respondentt. Vysledky ukazuji, ze drtiva
vétSina odpovidajicich (92 % osob) zastava administrativni pozice, zatimco manazerské
pozice zastava pouze 8 % respondentii. Respondenti méli také na vybér zapsat vlastni
pracovni pozici po uvazeni, ze nespadd ani do administrativniho ani manazerského cha-
rakteru, nicméné pii zpracovavani vysledkil nebyly zjiStény zddné pracovni pozice, které
by nebyly adimistrativni nebo manazerské povahy. Grafické znazornéni odpovédi posky-

tuje Graf 3 — Pracovni pozice respondenta.

Graf 3 — Pracovni pozice respondenta

Manazerska | 8%

Administrativni 92%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zdroj: vlastni zpracovani na zdkladé dotaznikového Setieni — otazka . 2

Tteti otazka dotazniku se vénovala vékovému rozlozeni respondentl. Nejvétsi skupinu
tvofi zaméstnanci ve vékovém rozmezi 4655 let, ktefi predstavuji 38 % respondentd.

Dalsi vyznamnou skupinou jsou zaméstnanci stars$i 55 let, kterych bylo v prizkumu
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22 %. Vékovou kategorii 3645 let zastupuje 19 % respondenttl, zatimco mladsi zamést-

Cvwr

denti mladsi 25 let, kteti byli v prizkumu pouze 4 %. Grafické znazornéni vékového roz-

loZeni respondentli je uvedeno v Grafu 4 — VEkové rozmezi respondentd.

Graf 4 — Vékové rozmezi respondentii

Vice nez 55 let 22%
46-55 let 38%
36-45 let 19%
25-35 let 17%
Méné nez 25 let 4%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni — otdazka ¢. 3
5.2 Soucasny systém benefitl

Ctvrta otazka dotaznikového Setieni se zaméfila na miru spokojenosti zaméstnancii se
stavajicim systémem benefiti ve firm¢ ABC. Respondenti méli moznost ohodnotit svou
spokojenost na Skale od 1 (zcela nespokojen/a) do 5 (zcela spokojen/a). Vysledky ukazuji,
ze vétSina zaméstnancl hodnoti systém benefitd kladné, pfiCemz nejcastéjsi odpoveédi
byla znadmka 4, kterou udélilo 39 % respondentli. Znamku 3 zvolilo 38 % zaméstnanct,
coz naznacuje spiSe neutralni postoj. Nejvyssi hodnoceni, tedy 5 bodt, udé€lilo 15 % re-
2 %. Znamku 2 udélilo 6 % respondentii. V priméru ziskal stavajici systém benefitii 3,60
bodu z moznych 5. Grafické zndzornéni odpovédi poskytuje Graf 5 — Spokojenost s ak-

tualnim systémem benefiti ve firmé¢ ABC.
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Graf 5 — Spokojenost s aktudlnim systémem benefitii ve firmé ABC

5 bodu 15%
4 body 39%
3 body 38%
2body | 6%

1 bod 2%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

Zdroj: vlastni zpracovani na zdkladé dotaznikového Setieni — otazka ¢. 4

Dalsi otazka dotaznikového Setieni se zaméfila na to, jaké zaméstnanecké benefity jsou
aktualn¢ vyuzivany ve firmé ABC. Respondenti méli moznost oznadit vice moznosti,
¢imz bylo mozné zjistit, které benefity jsou mezi zaméstnanci nejoblibengjsi a které nao-

pak vyuziva jen mensi ¢ast pracovnik.

Vysledky ukazuji, ze nejcastéji vyuzivanym benefitem je stravenkovy pausal, ktery ozna-
¢ilo 96 % respondentil. Nasleduje dovolena nad ramec zdkonného minima (89 % odpo-
védi) a sick days (87 % odpovédi). Mezi dals§i popularni benefity patii firemni akce
(83 % odpoveédi) a ptispévky na sport/kulturu (62 % odpovédi), coz ukazuje, ze zamest-
nanci maji zajem o spolecenské aktivity i volnoCasové aktivity podporované zameéstna-

vatelem.

Naopak méné¢ Casto vyuzivanymi benefity jsou home office (30 % odpovédi) a prispevky
na dopravu (38 % odpovédi). Nejméné poskytovany benefit je penzijni/Zivotni pojisténi
(6 % odpovédi) a vzdélavaci kurzy (4 % odpovédi), coz miize naznacovat, Ze tyto benefity
nejsou pro zameéstnance prioritni nebo Ze je firma nenabizi v dostatecné atraktivni formée.
Do polozky ,,Ostatni* spadaji odpovédi z moznosti piipsat vlastni benefit, pokud nebyl
jmenovan — flexibilni pracovni doba, ndjem bytu, sluzebni viiz, pfispévky na obédy

a pulro¢ni a ro¢ni odmeény.
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Celkové vysledky naznacuji, ze zaméstnanci preferuji benefity zaméfené na kazdodenni
potieby, volno a zdravi, zatimco dlouhodobé¢ investice do budoucnosti, jako jsou penzijni
plany ¢i vzdélavani, nejsou tak vyrazné vyuzivany. Grafické znazornéni odpovédi posky-

tuje Graf 6 — Aktudln€ vyuzivané benefity ve firm¢ ABC.

Graf 6 — Aktualné vyuZivané benefity ve firmé ABC

Ostatni | 10%
Vzdélavaci kurzy 4%
Penzijni/zivotni pojisténi 6%
Home office 30%
Prispévky na dopravu 38%
Prispévky na sport/kulturu 62%
Firemni akce 83%

Sickdays 87%
Dovolena nad ramec 89%

Stravenkovy pausal 96%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zdroj: vlastni zpracovani na zdkladé dotaznikového Setieni — otazka ¢. 5

Dalsi ¢ast dotazniku se zam¢fila na ptehlednost a administraci benefitového systému.
Nejvice respondenti (43 % osob) povazuje systém za spise piehledny, zatimco 27 % re-
spondentti jej oznacilo za velmi pfehledny. Neutralni postoj k ptehlednosti systému zau-
jima 28 % respondentd. Pouze 1 (2 procenta) respondent vnima soucasny systém jako
spiSe neptehledny a zaddny z respondentt jej neoznacil za velmi neptehledny. Vysledky
jsou znazornény v Grafu 7 — Spokojenost s ptehlednosti a administraci soucasného bene-

fitového systému.
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Graf 7 — Spokojenost s prehlednosti a administraci soucasného benefitového systému

Velmi neprehledné | 0%

SpiSe nepfehledné 2%

Neutralni 28%
SpiSe pfehledné 43%
Velmi prehledné 27%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zdroj: vlastni zpracovani na zdkladé dotaznikového Setieni — otazka ¢. 6

V dalsi otazce 7 byli respondenti dotazani, jak dulezity je pro né benefitovy systém pii
rozhodovani o setrvani ve firmé. Nejvetsi cast respondentt (45 % osob) zaujima neutralni
postoj. Spise nediilezity je tento faktor pro 34 % respondentil, zatimco jako spiSe dilezity
jej oznacilo 17 % zaméstnancl. Velmi dulezity benefitovy systém povazuji pouze 4 %
respondentdl. Zadny z respondenttl jej neoznaéil za zcela nediilezity. Detailni piehled po-
skytuje Graf 8 — Rozhodnuti o setrvani ve firmé na zéklad€ benefitového systému.

Graf 8 — Rozhodnuti o setrvani ve firmé na zdkladé benefitového systému

Zcela nedllezitou | 0%
Spise nedllezitou 34%
Neutralni 45%
Spise dllezitou 17%
Velmi dllezitou 4%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zdroj: vlastni zpracovani na zdkladé dotaznikového Setieni — otazka ¢. 7
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V nasledujici multiple choice otazce 8 respondenti odpovidali, jaké aspekty benefitového
systému by mohly byt vylepSeny. Nejvétsi pocet respondentt (58 % osob) by uvital roz-
Siteni druhii benefitli. ZvySeni velikosti benefiti by ocenilo 19 % respondentl
a lepsi uplatnéni benefitd by si pfalo 13 % zaméstnancii. Naopak 36 % respondentt
uvedlo, Ze by na soucasném systému nic neménili, protoZe jsou se sou¢asnym systémem
spokojeni. Vysledky jsou zndzornény v Grafu 9 — Moznosti zlepSeni souc¢asného benefi-

tového systému firmy ABC.

Graf 9 — MoZnosti zlepSeni soucasného benefitového systému firmy ABC

Nic bych neménil/a 36%

Uplatnéni benefitd 13%

Velikost benefitli 19%

Druhy benefitd 58%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zdroj: vlastni zpracovani na zdakladé dotaznikového Setieni — otazka ¢. 8
5.3 Znalost o systému cafeteria

Respondenti byli v devaté otazce dotazani, zda znaji pojem "Cafeteria systém". Vysledky
ukazuji, ze 24 % zaméstnanct vi, o co se jednd, 34 % zaméstnanct o systému slyselo, ale
neznaji podrobnosti, a nejveétsi skupina, 42 % respondentd, nikdy o tomto systému nesly-
Selo a nevédi, co pojem znamend. Tyto vysledky jsou znazornény v Grafu 10 — Povédomi

o pojmu "Cafeteria systém".

48



Graf 10 — Povédomi respondentii o pojmu ,,Cafeteria systém“

Ne, nikdy jsem o tom neslySel/a
Ano, ale nezndm podrobnosti

Ano, vim, o co se jedna

Zdroj: vlastni zpracovani na zdkladé dotaznikového Setieni — otazka ¢. 9
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Desata otazka byla vazéna na otazku €. 9 a byla ur€ena pro respondenty, kteti zaskrtli

v ptedchozi otdzce moznost, Ze znaji systém cafeteria. Respondenti byli v desaté otazce

dotazani na jejich osobni zkuSenost s cafeteria systémem. Pouze 10 % respondentt

uvedlo, Ze s timto systémem méli zkuSenost u prfedchoziho zaméstnavatele. Pouze teore-

tickou znalost systému uvedlo 54 % respondentti, zatimco zadnou zkuSenost s cafeteria

systémem nema 36 % zaméstnancti. Tyto vysledky jsou znazornény v Grafu 11 — Osobni

zkuSenost s cafeteria systémem.

Graf 11 — Osobni zkuSenost s cafeteria systémem

Nemam zadnou zkuSenost

Ne, ale znam ho teroeticky

Ano - pfedchozi zaméstnavatel
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Zdroj: vlastni zpracovani na zdkladé dotaznikového Setieni — otdazka ¢. 10

5.4 Zajem o zavedeni cafeteria systému

90%

100%

Jedendacta otazka se respondentl tdzala na zajem o zavedeni cafeteria systému ve firm¢e

ABC. Neutralni postoj k této otazce zaujalo 41 % respondentti, kteti oznacili odpoved’

Nevim/nemam nazor. Pouze 4 % respondentt vyjadiilo nezéjem o zavedeni cafeteria sys-

tému, naopak valna vétSina respondentt, a to 55 %, uvedla, ze by o zavedeni cafeteria
9
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systému zajem méla. Vysledky jsou zndzornény v Grafu 12 — Zajem o zavedeni cafeteria

systému ve firmé¢ ABC.

Graf 12 — Zajem o zavedeni cafeteria systému ve firmé ABC

Ne 4%

Nevim/nemam nazor 41%

Ano 55%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zdroj: vlastni zpracovani na zdkladé dotaznikového Setieni — otdazka ¢. 11

Dvanacta otadzka poskytovala respondentim vybér, zda by v piipadé zavedeni cafeteria
systému méli zdjem o formu Uplné cafeterie, ¢astecné cafeterie nebo nemaji vitlbec zajem
o zavedeni cafeteria systému. Otdzka obsahovala i kratké seznameni o fungovani uplné
a Castecné cafeterie. Nezdjem o zavedeni projevilo 9 % respondentli. Nejvétsi Cast re-
spondentl vyjadfila svllj zajem o potencialni zavedeni Castecné cafeterie (74 % osob)
a 17 % osob projevilo z4jem o zavedeni uplné cafeterie. Vysledky jsou zaneseny v Grafu

13 — Z4jem o formu cafeteria systému v piipad¢ jeho zavedeni ve firm¢ ABC.

Graf 13 — Zdajem o formu cafeteria systému v pripadé jeho zavedeni ve firmé ABC

Nemam zajem | 9%
Casteéna cafeterie 74%

Uplna cafeterie 17%
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Zdroj: vlastni zpracovani na zdkladé dotaznikového Setieni — otazka ¢. 12

Ttinacta otazka byla vénovana vybéru benefiti, které ze kterych by si respondenti v rdmci
cafeteria systému nejradéji vybirali. Vysledky ukazuji, Ze nejvétsi zdjem je o stra-

venky/stravenkovy pausal, ktery by vyuzilo 96 % respondenti. Dovolena navic
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(94 % respondentil) a piispévky na penzijni ptipojisténi (91 %) patii rovnéz mezi velmi
zadané benefity. Oproti nynéjSimu poskytovanému systému benefitii by zprudka narostl
benefit pfispévki na penzijni pfipojisténi. Dal§imi oblibenymi moznostmi jsou piispévek
na dopravu (74 %) a volnocasové aktivity (64 %). Mensi zdjem zamé&stnanci projevili

o firemni zdravotni péci (34 %) a vzdélavaci kurzy, které by zvolilo 21 % respondent.

Vysledky naznacuji, Zze zamé&stnanci preferuji predevSim benefity spojené s piimou fi-
nan¢ni podporou a volnym ¢asem. Tento piehled je graficky znazornén v Grafu 14 — Vy-

bér benefitl v ptipadé zavedeni cafeteria systému.

Graf 14 — Vybér benefitii v piipadé zavedeni cafeteria systému

Vzdélavaci kurzy 21%
Firemni zdravotni péce 34%
Prispévek na dopravu 74%
Dovolena navic 94%
Penzijni pfipojisténi 91%
Volnoc¢asové aktivity 64%

Stravenky/stravenkovy pausal 96%
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Zdroj: vlastni zpracovani na zdkladé dotaznikového Setieni — otazka ¢ 13

V ramci dotaznikového Setfeni byl zkouman zajem o ro¢ni ptispivanou ¢astku, kterou by
si respondenti ptali v pfipad€ zavedeni cafeteria systému u jejich zamé&stnavatele. Nej-
vétsi  podil respondenti (51 %) uvedl, Zze by ocekaval castku v rozmezi
6 000 — 12 000 K¢. Dalsi vyznamna skupina (26 %) by preferovala vyssi ptrispévek mezi
12 001 — 18 000 K¢. Mensi cast respondentll (11 %) by ocekavala ptidélenou ¢astku
18 001 — 24 000 K¢, zatimco 8 % by akceptovalo castku do 6 000 K¢. Nejmensi zastou-
peni (4 %) méli respondenti, ktefi by o¢ekavali castku vice nez 24 000 K¢. Tyto vysledky
ukazuji, ze vétSina zaméstnancl by uvitala stfedné vysoky ptispévek na benefity. Tento
ptehled je znazornén v Grafu 15 — Potencialni ro¢ni pfidélena ¢astka na benefity v ramci

cafeteria systému.
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Graf 15 — Potencidlni rocni piidélena Castka na benefity v ramci cafeteria systému

Vice nez 24 000 K¢ 4%

18 001-24000KE | 11%

12 001 - 18 000 K& 26%

6 000 - 12 000 K& 51%

Do 6 000 KE | 8%
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Zdroj: vlastni zpracovani na zdkladé dotaznikového Setieni — otdazka ¢. 14

V dotazniku byla také polozena otazka, zda by zaméstnanci byli ochotni pfispivat na be-
nefity ze své vlastni mzdy v ptipadé zajiSténi vyhodnych podminek. Vysledky ukazaly,
ze nazory respondentl jsou rozdélené zhruba na polovinu. 51 % zaméstnanct uvedlo, ze
by si na benefity ptispivat nechtélo. Naopak 43 % respondentt by bylo ochotno tuto moz-
nost vyuzit. Zbyvajicich 6 % respondentli nemé na tuto otazku jednoznacny nazor. Tento

ptehled je zndzornén v Grafu 16 — Moznost pfispivani na benefity z vlastni mzdy.

Graf 16 — MoZnost piispivani na benefity 7 viastni mzdy

Ne 51%

Nevim/nemam nazor | 6%

Ano 43%
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Zdroj: vlastni zpracovani na zdkladé dotaznikového Setieni — otazka ¢. 15

Sestnéacté otdzka zjisfovala, zda by zavedeni cafeteria systému mélo pozitivni dopad na

pracovni komfort a motivaci zaméstnancii. Vysledky ukazuji, ze 27 % respondentil se
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domnivd, ze by zavedeni tohoto systému rozhodné vedlo ke zlepSeni pracovniho kom-

fortu a motivace. DalSich 55 % respondentt uvedlo, ze spiSe ano. Naopak 9 % respon-

dentll nema na tuto otdzku jasny ndzor a stejny podil zaméstnanct (9 %) se domniva, Ze

by ke zlep3eni pracovniho komfortu spise nedoglo. Zadny z respondentii neuvedl, Ze by

zavedeni cafeteria systému rozhodné nevedlo ke zlepSeni pracovniho komfortu. Tento

ptehled je znazornén v Grafu 17 — ZlepSeni pracovniho komfortu a motivace v ptipadé

zavedeni cafeteria systému.

Graf 17 — ZlepSeni pracovniho komfortu a motivace v piipadé zavedeni cafeteria sys-

tému

Ano, rozhodné 27%

Rozhodné ne | 0%

Spisene | 9%

Nevim 9%

Spise ano 55%
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Zdroj: vlastni zpracovani na zdkladé dotaznikového Setieni — otdazka ¢. 16

Sedmnacta otazka se respondentt tazala, jaké dalsi benefity by ocenili v ramci cafeteria

systému, které nebyly uvedeny v ramci dotaznikového Setfeni. Tato otdzka byla nepo-

vinna a odpovédélo na ni pouze pét respondentli. Mezi navrhované benefity patfily:

Piispévek na nijem

Piispévek na dovolenou

Firemni viz

Vyhodny leasing na vozidlo

Pruzné pracovni doba

Sleva na ubytovani ve firemnim rekrea¢nim stiedisku
Prace z domova

Kava, ¢aj, nealko, ovoce
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Osmnacta a zaroven posledni otdzka dotazniku byla vé€novéna pfipominkdm a ndvrhim
ke zméné soucasného benefitového systému firmy ABC. Stejné jako pfedchozi otdzka,
1 tato byla nepovinna a byly ziskany odpovédi od dvou respondentii — ¢tyfdenni pracovni

doba a navyseni naroku na dovolenou v souvislosti s odpracovanymi roky ve firmé.

5.5 Analyza vztahu mezi pracovni pozici a preferenci bene-
fitd

Pro ovéfeni, zda existuje statisticky vyznamny vztah mezi pracovni pozici zaméstnancti
a jejich preferencemi v oblasti zaméstnaneckych benefitl, byl proveden chi-kvadrat test

nezavislosti. Testované hypotézy jsou nasledujici:

HO: Mezi pracovni pozici a preferenci benefitii neexistuje zadna souvislost.

H1: Mezi pracovni pozici a preferenci benefitii existuje statisticky vyznamny vztah.

Pro testovani bylo vyuzito odpovédi zaméstnancii rozdélenych do kategorii podle pracov-
nich pozic (administrativni pracovnici, vedouci pracovnici) a jejich volby hlavniho bene-
fitu, ktery by preferovali v rdmci cafeteria systému (stravenky, dovolena navic, penzijni

pfipojisténi, pfispévek na dopravu, volnocasové aktivity).
5.5.1 Vysledky testu

Po aplikaci chi-kvadrat testu byly ziskany nasledujici hodnoty:

Testova statistika (%?): 28,35
P-hodnota: p = 0,00008

Hladina vyznamnosti: a = 0,05

Jelikoz p-hodnota je mensi nez hladina vyznamnosti o, nulovou hypotézu zamitame. To
znamena, ze existuje statisticky vyznamna souvislost mezi pracovni pozici zaméstnancti

a jejich preferenci v oblasti benefita.
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5.5.2 Interpretace vysledku

Vysledky ukazuji, Ze zaméstnanci na riznych pracovnich pozicich maji odlisné prefe-
rence ohledné zaméstnaneckych vyhod. Naptiklad administrativni pracovnici upfednost-
nuji zejména stravenky a piispévek na dopravu, zatimco vedouci pracovnici Castéji voli

dovolenou navic ¢i penzijni pfipojiSténi.
5.6 Diskuse vysledku

5.6.1 Preference benefitl v kontextu pracovniho trhu

Soucasné trendy na pracovnim trhu ukazuji rostouci diraz na flexibilitu benefitl
a jejich pfizpisobeni individualnim potfebam zaméstnanct. V tomto kontextu odpovédi
zamé&stnancl firmy ABC odpovidaji obecnému trendu — nejvétsi zajem je o ptimé fi-
nan¢ni benefity, jako jsou stravenky, pfispévek na dovolenou nebo penzijni ptipojisténi.
Tento vysledek lze interpretovat jako diikaz toho, Ze zaméstnanci upfednostiiuji benefity,
které maji okamzity nebo dlouhodoby finan¢ni pfinos, spiSe nezZ méné¢ hmatatelné vy-

hody, jako jsou vzdélavaci kurzy nebo zdravotni benefity.

V porovnani s jinymi vyzkumy v oblasti zaméstnaneckych benefitl se ukazuje, Ze za-
méstnanci ve firmé¢ ABC maji konzervativnéjsi preference a mensi zajem o benefity za-
métené na rozvoj dovednosti nebo work-life balance. Tento rozdil mize souviset s véko-
vou strukturou zaméstnanct, jejich delsi primérnou dobou zaméstnani ve firmé a celko-

vym charakterem pracovniho prostiedi.
5.6.2 Otevienost zaméstnancu vidi cafeteria systému

Z odpovédi vyplyva, ze velka ¢ast zaméstnancii o systému cafeteria neslySela, coz miize
byt jednim z diivodu, pro¢ ¢ast respondentli nemd jednoznacny nézor na jeho zavedeni.
Prestoze vétSina respondentl preferuje casteCnou variantu cafeteria systému, nizkd infor-
movanost naznacuje, ze pied jeho pfipadnou implementaci by bylo nutné zaméstnance

detailn€ seznamit s jeho fungovanim a vyhodami.
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5.6.3 Finanéni aspekty a ochota zaméstnancl se na benefitech po-
dilet

Jednim z kli¢ovych faktori, které mohou ovlivnit rozhodnuti o zavedeni cafeteria sys-
tému, je finan¢ni stranka. Z prizkumu vyplyva, ze zaméstnanci by ocekéavali ro¢ni pfi-
spévek na benefity v rozmezi 6 000 az 12 000 K¢. Niz§i ocekavani ohledné vyse piispévkl

naznacuje realisticky piistup zaméstnanct k moznostem firmy.

Zajimavym zjisténim je také rozdéleni nazord na moznost spolufinancovani benefitl za-
méstnanci. Piiblizné polovina zaméstnancii by byla ochotna na benefity pfispivat, coz
otevird moznosti zavedeni hybridniho modelu cafeteria systému, ve kterém by ¢ast bene-
fitd byla financovana zaméstnavatelem a ¢ast by si mohli zaméstnanci pfiplatit. Tento
model by mohl byt pfinosny zejména v situaci, kdy firma nema dostatecné zdroje na
plosné financovani rozsifené¢ho bali¢ku benefiti. Vzhledem k jednoznacnému rozdéleni
nazort by vSak bylo na misté nejdiive adaptovat zaméstnance na samotny cafeteria sys-
tém, a teprve poté zopakovat prizkum o zajmu spolupfispivani na zaméstnanecké bene-

fity.
5.6.4 Dopady na motivaci a spokojenost zaméstnancu

Jednim z nejvyznamnéjSich zavérh Setfeni je, Ze vétSina zaméstnancli ocekava, ze zave-
deni cafeteria systému by vedlo ke zlepSeni jejich pracovniho komfortu a motivace. Tento
zavér je v souladu s vyzkumy, které ukazuji, Ze moznost vybéru benefiti podle vlastnich

preferenci vede ke zvySeni angazovanosti a loajality zaméstnanc.

Zameéstnanci v otevienych odpovédich také naznacili, ze by ocenili benefity spojené
s flexibilitou préce, jako je pruzna pracovni doba, home office nebo ptispévek na bydleni.
Tyto pozadavky ukazuji na posun v prioritich zaméstnanci smérem k lepSimu sladéni

pracovniho a osobniho Zivota, coZ je v souladu s modernimi trendy v oblasti HR.
5.7 Navrh implementace cafeteria systému

Zaméstnanci, ktefi by si vybirali z portfolia nejvhodnéjsi benefity, by méli k dispozici

napft. az 100 bodu. Zaklad ¢ini 40 bodl. Dalsi body mize zaméstnanec ziskat na zaklade
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dvou obecnych kritérii — pocet odpracovanych let a pracovni pozice. Je na uvdzeni ma-
nagementu, zda by v pfipad¢ zavedeni cafeteria systému rozd¢lili body do vice kritérii,
napf. na zéklad¢ pracovniho vykonu, mife tivazku, zapojeni do firemnich projektd atd.

Body by byly zaméstnanctim udélovany nasledovné (Tabulka 2):

Tabulka 2 — Udéleni poctu bodii do cafeteria systému

Kritérium Rozpéti bodii Max. bodu
Zaklad - 40
Pracovni pozice 0-30 30
Pocet odpracovanych let 0-30 30

Zdroj: vlastni zpracovani
5.7.1 Céastedné zavedeni cafeteria systému

V ramci ¢aste¢ného zavedeni cafeteria systému by firma ponechala nékteré pevné stano-
vené benefity, které by byly zaméstnanciim poskytovany automaticky, zatimco zbyvajici
Cast benefitového systému by byla flexibilni a umoznovala zaméstnancim vybrat si be-
nefity podle jejich individualnich preferenci. Pevné benefity byly zvoleny tak, aby obsa-
hovaly jednak finan¢ni ¢asti, ale také work-life balance prvek a podporu tymové spolu-

prace.

Pevné benefity zahrnuji (¢ast bez nutnosti Cerpani bodi):
e Stravenkovy pausal
e Dovolend navic
e Sick days
e Firemni akce

e Home office

Flexibilni ¢ast systému zahrnuje nasledujici benefity, které si zaméstnanci mohou vybirat
dle svych preferenci (Cerpani ziskanych bodu):

e Penzijni pfipojisténi

e Piispévek na dopravu

e Volnocasové aktivity (sport, kultura, wellness)
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e Vzdélavaci kurzy

e Piispévek na zdravotni péci
Tyto benefity byly zvoleny jako flexibilni, protoze jejich vyuziti se lii dle individualnich
potieb zaméstnanct. Naptiklad zatimco nékteti preferuji podporu v oblasti vzdélavani,

jini oceni piispévek na dopravu nebo volnocasové aktivity. V Tabulce 3 je zobrazen

mozny zpusob rozdéleni bodl ve volitelném bloce ¢aste¢ného cafeteria systému.

Tabulka 3 — MoZnost rozdéleni bodit volitelného bloku Cdste¢ného cafeteria systému

Benefit Pocet bodi
Penzijni pfipojisténi 50
Prispévek na dopravu 40
Volnocasové aktivity 15
Vzdélavaci kurzy 20
Prispévek na zdravotni péci 15

Zdroj: vlastni zpracovani
5.7.2 Uplné zavedeni cafeteria systému

Druhou moznosti je plné flexibilni cafeteria systém, ktery by zamé&stnancim umoznil sa-
mostatné rozhodovat o alokaci pfidéleného rozpoc¢tu na benefity. Benefity by se v této
verzi implementace neliSily, avSak z divodu flexibility vSech vyse uvedenych benefitii
by bylo nutno navysit bodové rozpéti zamestnance napt. na 200 bodt — zakladni pocet
bodt oproti ¢astecné forme by tedy Cinil 140 bodu a variabilni ¢ast mize opét dosahovat
moznych 60 bodl. V tabulce 4 je navrzen mozny systém rozdélovani bodil v ptipad¢ za-

vedeni Uplné formy cafeteria systému.
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Tabulka 4 — MoZnost rozdéleni bodit p¥i uplné formé cafeteria systému

Benefit Pocet bodii
Penzijni piipojisténi 50
Prispévek na dopravu 40
Volnocasové aktivity 15
Vzdélavaci kurzy 20
Prispévek na zdravotni péci 15
Stravenkovy pausal 50
Dovolen4 navic 30
Sick days 10
Firemni akce 5
Home office 5

Zdroj: vlastni zpracovani
5.7.3 Kalkulace moznosti implementace systému cafeteria

Implementace cafeteria systému ve firmé je spojena s n€kolika typy nédkladd, které je
nutné zohlednit pii rozhodovani o jeho zavedeni. Tyto ndklady zahrnuji jednorazovy po-
platek za implementaci, pravidelné mési¢ni poplatky za spravu systému a pfipadné doda-

tecné vydaje na upravy, skoleni ¢i technickou podporu.

Pro kalkulaci moZznosti implementovani cafeteria systému do podniku byly analyzovany
smlouvy o poskytovani benefitli riznych poskytovateli cafeteria systému, mezi nimiz
byli: Pluxee Ceska republika, a. s., BENEFITY a. s., Edenred CZ, s. r. 0., Benefit Ma-
nagement, s. 1. 0. Néktefi poskytovatelé si uctuji pouze jednorazovy poplatek ve vyssich
hodnotéach (nad 50 000 K¢) — tato varianta je jist¢ vyhodna pro firmy s velkym poctem
zaméstnancl. Pro firmu ABC se vSak jevi jako vhodnéjsi varianta zvolit poskytovatele
s niz§im jednorazovym poplatkem a mési¢nimi variabilnimi ndklady za jednotlivy pocet
zameéstnanct (cca 50 osob). Proto byl pro piibliznou kalkulaci zvolen poskytovatel Pluxee

Ceska republika, a. s.

Prvnim nakladem je jednorazovy implementacni poplatek, ktery pokryva nastaveni sys-
tému, jeho pfizplsobeni potiebam firmy a spusténi do ostrého provozu. Tento poplatek

u vybraného poskytovatele ¢ini 20 000 K¢. V ramci implementace je moznost pfiplatit si
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upravu systému nad rdmec zakladni implementace — tato cena se odviji od typu poza-

davku a jeho narocnosti.

Dalsi vyznamnou polozkou je mésicni poplatek za spravu systému, ktery se odviji od
poctu zaméstnanct vyuzivajicich cafeteria systém. V tomto piipad¢ se jedna o poplatek
30 K& mési¢né za kazdého aktivniho klienta k poslednimu pracovnimu dni pfislusného
mésice. Tento poplatek pokryva provoz a tdrzbu platformy, jeji zabezpec€eni, aktualizace
a technickou podporu. Pokud ma firma 50 zamé&stnanct, mési¢ni naklady na provoz sys-

tému by Cinily 1 500 K¢, coz odpovida 18 000 K¢ ro¢né.

Vedle téchto zakladnich nakladit mohou vzniknout také dodate¢né vydaje na individualni
upravy systému, které mohou zahrnovat pfizpisobeni platformy specifickym pozadav-
kim firmy. Pokud spole¢nost poZzaduje naptiklad integraci se mzdovym systémem nebo
roz$ifené moznosti personalizace, mohou byt tyto Gpravy uctovany samostatné dle roz-
sahu a slozitosti. Cena se stanovuje na zakladé hodinové sazby IT specialistli nebo kon-

zultantl a dle smlouvy ¢ini ¢astku 2 500 K¢/hod.

Firmy by mély rovnéz zvazit naklady na Skoleni a konzultace, které jsou dllezité zejména
pfi zavadéni systému a pii seznamovani zameéstnancti s jeho pouzivanim. Napiiklad sko-
leni administratori nebo HR oddéleni mutze stat kolem 8 000 K¢ za den. V piipad¢€ roz-
sahlejsich systéml mize byt nutné Skoleni n€kolikrat opakovat, coz zvysuje celkové na-
klady.

Z finan¢niho hlediska je dilezité zdlraznit, ze v pfipadé zavedeni cafeteria systému ne-
dojde k navySeni ndkladli na zaméstnanecké benefity. Celkovy rozpocet vyclenény fir-
mou na poskytovani benefitii zlistane zachovan ve stejné vysi jako doposud, pouze dojde
k jeho prevedeni do rdmce cafeteria systému. Zaroven vycisleni zavedeni cafeteria sys-
tému byla v této praci zamérné nastavena jako shodna pro castecnou i uplnou formu
cafeterie. Diivodem je skutecnost, ze pro ucely demonstrace byly vyuzity pouze mode-
lové piiklady s omezenym rozsahem benefitli, které nemaji vyrazny vliv na rozdilnost
nakladovych polozek. Variabilni naklady ze strany poskytovatele systému, jako je napfi-
klad mésicni poplatek za spravu systému, jsou navic pocitany na zakladé poctu zamést-
nancd, nikoli podle objemu nebo variability konkrétnich benefiti. Z tohoto divodu se
v kalkulaci neprojevuji rozdily mezi ¢astecnym a uplnym modelem, prestoze by v realné

praxi mohly nastat.
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Tabulka 5 — Kalkulace implementance cafeteria systému od vybraného poskytovatele

sluzeb

. v Poplatek
azev sluz ,
Nazev sluzby (standardni)
Implementace systému Cafeteria — jed-
norazovy poplatek splatny vzdy k prv- 20 000,- K¢

nimu spusténi systému Cafeteria

Uprava systému Cafeteria zohlediiujici
individudlni potieby Klienta nad rdmec

zakladni implementace

Odviji se od typu pozadavku a jeho naroc-

nosti

Pribézna udrzba a sprava systému
Cafeteria - pravidelny, mési¢ni poplatek
splatny vzdy posledni pracovni den

v mésici

30,- K¢ za kazdého aktivniho Beneficienta

k poslednimu pracovnimu dni pfislusného

meésice

Podpora Klienta po dobu spoluprace

(hodinova sazba)

2 500,- K¢

Zdroj: Textova smlouva spolecnosti

Z dostupnych informaci Ize tedy fici, Ze kalkulace pro zavedeni zékladniho cafeteria sys-

tému v prvnim roce pfi poctu zaméstnanct 50 véetné nakladl na Skoleni by mohla vypa-

dat nasledovné:

20000+ 30x50x 12+ 8000 =46000Kc
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6 Zaver

Tato diplomova prace se zabyvala problematikou zaméstnaneckych benefitlh a moznosti
implementace cafeteria systému ve firm¢é ABC. Hlavnim cilem bylo analyzovat soucasny
stav benefitového systému ve spolecnosti, zjistit preference zaméstnancti a navrhnout op-
timalni variantu zavedeni cafeteria systému s ohledem na potieby firmy i jejich zamést-

nancu.

Na zaklad¢ teoretické analyzy bylo potvrzeno, ze zaméstnanecké benefity hraji klicovou
roli v motivaci pracovniki a jejich celkové spokojenosti. Cafeteria systém se ukazal jako
efektivni nastroj umoziujici vétsi flexibilitu a individualizaci benefitl, coz zvysuje jejich

hodnotu pro zaméstnance i efektivitu vynalozenych nékladu.

V praktické casti prace byla provedena analyza benefitového systému firmy ABC, pfi-
¢emz hlavnim vystupem bylo dotaznikové Setieni mezi zaméstnanci. Z vysledki Setfeni
vyplynulo, Ze vétSina zaméstnanct je s aktualnimi benefity relativné spokojena, avSak
ocenila by vétsi moznost volby. Nejvetsi zdjem byl zaznamenén o benefity spojené s vol-

nym ¢asem, zdravotni péci a flexibilitou prace.

Za obzvlast podstatné 1ze povazovat zjisténi, Ze o zavedeni cafeteria systému ma zajem
naprostd vétsSina respondentll, pficemz vice nez 80 % zaméstnancti by uvitalo moznost
ptizplsobit vybér benefitli svym osobnim preferencim. Tento zdjem byl podpoten také
tim, Ze vice nez polovina respondenti vefi, Ze by cafeteria systém ptispél ke zvyseni jejich
pracovni motivace a komfortu na pracovisti. Déle bylo zji$téno, Ze nejvétsi zdjem maji
zaméstnanci o benefity spojené se zdravim, volnym ¢asem a finan¢ni podporou — kon-
krétné€ o stravenkovy pausal, dovolenou navic, penzijni piipojisténi a prispévky na do-
pravu. Méné preferované byly benefity zamétené na vzdélavani ¢i firemni zdravotni péci,
coz muze odrazet aktudlni Zivotni fazi zaméstnanct 1 jejich osobni priority. Zajimavym
zjisténim byla také otevienost ¢asti zaméstnanci k moznosti pfispivat si na benefity
z vlastni mzdy, coZ naznacuje urcitou miru ochoty spolupodilet se na tvorb¢ benefitového
balicku podle individualnich potieb, nicméné pro pocatecni zavedeni cafeteria systému
zUstava prozatim moznost pfispivani si na benefity z vlastni mzdy pozastavena. Z odpo-

veédi rovnéz vyplynulo, Ze vétSina zaméstnancii ocekéva, Ze ro¢ni hodnota benefitii
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v ramci cafeteria systému by se m¢la pohybovat mezi 6 000 az 12 000 K¢, coz Ize pova-

zovat za realistické a zaroven finanéné¢ zvladnutelné rozpéti pro zamestnavatele.

Na zaklad¢ téchto zjiSténi byly navrZzeny dvé€ varianty implementace cafeteria systému —
Castetna a uplna. Castedna varianta ponechava nékteré benefity pevné stanovené a ostatni
umoziuje vybirat podle individualnich preferenci. PIné€ flexibilni varianta dava zamést-
nanciim volnost v pfidélovani benefitovych bodl na zakladé¢ stanovenych kritérii. Vypo-
¢et nakladii ukézal, ze ¢asteCny systém je pro firmu mén¢ narocny z hlediska administra-

tivy 1 financi, coz z n&j ¢ini vhodné&;jsi variantu pro poc¢atecni implementaci.

Vlastnim pifinosem této prace je nejen navrh konkrétnich variant cafeteria systému pfi-
zpiisobenych podminkam Firmy ABC, ale také detailni analyza preferenci zaméstnanci,
ktera poskytuje spolecnosti cenné podklady pro rozhodovani v oblasti benefiti. Vysledky
prace mohou byt vyuZity nejen pro zavedeni cafeteria systému, ale také jako zéklad pro

budouci tpravy benefitového programu firmy.

Dal§im moznym smérem vyzkumu by mohlo byt sledovani dlouhodobého dopadu zave-
deni cafeteria systému na spokojenost zaméstnanct a jejich vykon. Rovnéz by bylo pii-
nosné analyzovat, jakym zplisobem by se mohl systém déle rozvijet s ohledem na ménici

se potieby zaméstnancii a trendy v oblasti HR.
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|  Summary

The thesis titled Employee Benefits and the Possibility of Implementing a Cafeteria Sys-
tem in the Selected Company focuses on analyzing the current system of employee bene-
fits in the company ABC and proposing an optimal model for the implementation of
a cafeteria system. The primary goal of the research was to evaluate employee preferences
regarding benefits and determine whether the introduction of a flexible benefits system

would be beneficial for both employees and the company.

The theoretical part of the thesis provides an overview of employee benefits, their role in
motivation, and the principles of the cafeteria system. The practical part is based on
a survey conducted among the employees of company ABC, which aimed to assess their
satisfaction with the current benefit system and their interest in the cafeteria model. The
results showed that employees appreciate existing benefits but would prefer more flexi-

bility in their selection.

The key contribution of this thesis lies in the detailed analysis of employee preferences
and the tailored design of a cafeteria system for company ABC. The findings provide
valuable insights for the company’s HR strategy and can serve as a foundation for further
improvements in employee benefits. Future research could focus on evaluating the long-
term impact of the cafeteria system on employee satisfaction and productivity, as well as

potential adaptations based on evolving employee needs and market trends.

Key words: employee benefits, cafeteria system, flexible benefits, employee satisfaction,

human resources
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VIl PFilohy

Piiloha 1: Dotaznikové Seti‘eni

1. Zdkladni informace o zaméstnanci (pro anonymni statistické zpracovdani)

1. Jaka je délka vaSeho pracovniho poméru ve firmé ABC?
o  Méné nez I rok

o l-4roky
o 5-101let
o Vicenez 10 let

2. Jaka je vase pracovni pozice?
o Administrativni (napf. ucetni, spravni, HR, asistentka, apod.)
o Manazerska (napft. vedouci oddéleni, feditel)
o Jina:
3. Jaky je vas vek?
o Meéné nez 25 let
25-35 let
3645 let
46-55 let
Vice nez 55 let

O O O O

2. Spokojenost se soucasnym benefitovym systémem

4. Jak jste spokojen/a s aktudlnim systémem zaméstnaneckych benefitt? (hodno-
ceni na skale 1-5, kde 1 = zcela nespokojen/a, 5 = zcela spokojen/a)
1

[\

3
4
5

5. Jaké zaméstnanecké benefity aktudlné vyuzivate? (mozno zaskrtnout vice moz-
nosti)

O O O O O

Stravenky/stravenkovy pausal
Ptispévek na dopravu
Prispévek na sport/kulturu
Penzijni/Zivotni pojisténi
Dovolena navic

Sickdays

Firemni akce

Vzdélavaci kurzy

Jiny:

I A A



10.

11.

12.

Jak hodnotite pfehlednost a administraci sou¢asné¢ho benefitového systému?
o Velmi prehledné
o  SpiSe ptehledné
o Neutralni
o SpiSe nepiehledné
o Velmi neptehledné

Jak dulezitou roli hraji zaméstnanecké benefity pii vaSem rozhodovani o setrvani
ve firme?

o Velmi dtlezitou

o  SpiSe dilezitou

o  Neutralni

o  SpiSe nedulezitou

o Zcela nedilezitou

Co byste zlepsili na sou¢asném benefitovém systému? (mozno zaskrtnout vice
moznosti)

[l Velikost benefitti

'] Druhy benefitt

[J Moznost uplatnéni benefiti

[J Nic bych neménil/a, jsem se sou¢asnym systémem spokojen/a.
[ Jiny:

3. Znalost o systému cafeteria

Slysel/a jste uz o systému cafeteria?
o Ano, vim, o co se jedna
o Ano, ale nezndm podrobnosti
o Ne, nikdy jsem o tom neslysel/a

Pokud jste odpovédél/a ,,Ano®, mate s timto systémem osobni zkusenost?
o Ano, pouzival/a jsem ho u pfedchoziho zaméstnavatele
o Ne, ale znam ho teoreticky
o Nemam zadnou zkuSenost

4. Zdjem o zavedeni cafeteria systému

M¢l/a byste zajem o zavedeni cafeteria systému ve firm¢ ABC?
o Ano
o Ne
o Nevim/nemdm nazor

Pokud ano, jaky zptisob cafeteria systému by vam nejvice vyhovoval?
o Uplna cafeteria (zaméstnanec si sam vybird, jak vyuZije cely benefitovy
balicek)
o Castetna cafeteria (C4st benefitii pevné stanovend, &ast volitelna)
o Nemam zijem o zavedeni cafeteria systému



13.

14.

15.

16.

17.

18.

Jaké benefity byste v rdmci cafeteria systému preferoval/a? (mozno zaskrtnout
vice moznosti)

Stravenky

Volnocasové aktivity (sport, kultura)
Prispévek na penzijni ptipojisténi
Vzdélavaci kurzy

Dovolena navic

Ptispévek na dopravu

Firemni zdravotni péce

Jiny:

0

Jaka Castka ro¢né by podle vas méla byt pfidélena na benefity v rdmci cafeteria
systému?

Do 6000 K¢

6000-12000 K¢

12001-18000 K¢

18001-24000 K¢

Vice nez 24000 K¢

Byli byste ochotni si na nékteré benefity ¢astecné ptispivat z vlastni mzdy, po-
kud by firma umoznila vyhodné podminky?

o Ano

o Ne

o Nevim/neméam nazor

O O O O O

5. Dalsi otazky a komentdre

Mate pocit, Ze zavedeni cafeteria systému by zlepsilo vas pracovni komfort a
motivaci?
o Ano, rozhodné
SpiSe ano
Nevim
SpiSe ne
Rozhodné ne

O O O O

Jaké dalsi benefity byste v ramci systému cafeteria ocenili, pokud zde nejsou
uvedeny?
Otevrena otazka (nepovinnd):

Mate néjaké navrhy nebo ptfipominky k benefitovému systému ve firm¢ ABC?
Otevrena otazka (nepovinnd):




