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Abstrakt

Diplomova prace se veénuje modernimu zplsobu nepenézniho odménovani
zaméstnancu prostfednictvim kafeteria systému. Hlavnim cilem préce je vytvofit projekt
zmény systému zaméstnaneckych vyhod ve vybrané spole¢nosti. Prace obsahuje tii ¢asti
- teoretickou, analytickou a projektovou. Soucasti projektové casti je tviréi navrh
rozdéleni bodl kafeteria systému i1 navrhované portfolio zaméstnaneckych benefiti.
Dotaznikové Setfeni zkouma preference zaméstnanci v oblasti zaméstnaneckych vyhod
na celkem 240 respondentech. Vybrané benefity portfolia jsou podrobeny analyze jejich
daniové vyhodnosti z pohledu dafiové uznatelnosti pro zaméstnavatele, zakladu dané

zaméstnance a vymétovaciho zékladu na socidlni a zdravotni pojisténi.

Abstrakt v anglickém jazyce

This diploma thesis deals with the modern way of non-monetary remuneration of
employees through the cafeteria system. The main objective is to create a project to change
the system of employee benefits at selected company. Thesis consists of three parts -
theoretical, analytical and project. Part of the project is the creative part of the proposed
distribution points cafeteria system and proposed portfolio of employee benefits.
Questionnaire survey examines the preferences of employees in employee benefits for a
total of 240 respondents. Selected benefits of the portfolio are subject to analysis of their
tax advantages in terms of tax deductibility for employers, employees and the tax base

assessment base for social and health insurance.
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PREDMLUVA

Diplomova prace svym charakterem spadd do oblasti persondlniho fizeni a
odménovani zaméstnancii. Motivem pii vybéru tématu pro me byly znalosti problematiky
personalni prace ziskané béhem mého dosavadniho studia 1 zkuSenosti nasbirané pfi tvorb¢
obdobnych projektii v praxi. Na praci mé¢ nejvice bavila moznost tviirciho mysleni pfi
navrhovani vlastniho systému benefitniho odménovani, ktery jsem doposud v takovém
rozsahu a pro tak vyznamny podnik nepfipravoval. Neskromné véfim, Ze vznikly projekt
muze byt zivotaschopny a stane se inspiraci pro nepenézni odménovani zameéstnancii nejen

ve vybrané spolecnosti, ale tfeba i dalSich organizacich.

11



UvVoD

Diplomova prace se =zabyvd moderni metodou benefitniho odménovani
zamestnanc formou kafeteria systému. Hlavnim smyslem a cilem prace je vytvofeni
projektu, ktery by kafeteria systém implementoval v podminkach vybrané spole¢nosti. Zde
vychazim z osobniho presvédceni a mnou dfive provedenych analyz, zZe soucasny, plosné
nabizeny systém, ztraci svoji motivacéni roli a zaméstnanci chdpou jeho Cerpéani jako
béznou soucast platu. Prace zkouma, zda by bylo mozné navrhnout takovy systém, ktery
by byl pro zaméstnance atraktivni, danové nendro¢ny pro zameéstnavatele a zaroven

zohlednoval pracovni vykon a pozici zaméstnance v organizaci.

Préce je rozdélena do tii ¢asti: na teoreticka vychodiska, analytickou ¢ast a samotny
projekt. Uvodni kapitoly teoretické &asti popisuji dilleZitost a mozné formy odméiovani
pracovnikt, definuji, ¢leni a kriticky hodnoti zaméstnanecké vyhody a nasledné seznamuji
Ctenafe S problematikou samotného kafeteria systému, jeho vyhodami, nevyhodami,
formami a zptisoby zavedeni. Ctvrta kapitola teoretické ¢asti poukazuje na navaznost
motivace zaméstnance S jeho vykonem a uvadi metody, podle kterych lze vykon méfit.
Pata kapitola je nezbytna pro pochopeni projektové casti prace. Obsahuje zékladni
informace o spravném stanoveni projektovych cili a vhodnych analyzach, které snizuji
riziko neuspéchu projektu a urcuji predpokladané pozadavky na financni, materidlni 1

casové zdroje.

Analyticka cast prace ve svém uvodu piedstavuje spoleCnost, shrnuje vysledky
piedchoziho pruzkumu z roku 2013 a nasledné zpracovava novy aktualizovany pruzkum,
ktery oproti dfive ziskanym informacim vyrazné rozSifuje pocet respondentl
dotaznikového Setfeni a aktualizuje danové podminky vybranych benefitd. Dotaznikové
Setfeni si klade ctyfi vyzkumné otdzky a jeho hlavnim cilem je zjistit preference
zaméstnancll v oblasti zaméstnaneckych vyhod tak, aby bylo mozné navrhnout vhodné
portfolio benefiti a bodovou tabulku ptidélovani bodi kafeteria systému jednotlivym

skupindm zamé&stnanct. Analyticka cast je zakon¢ena shrnutim nejzasadnéjsich vysledki.

Projektova cast nejprve stanovuje hlavni cile projektu a urcuje ovéfitelné ukazatele
uspéSnosti projektu. Nasleduji navzajem navazujici analyzy ¢asu, zdrojl, nékladl a rizik,
které davaji ptehled o narocnosti jednotlivych rovin projektu. Soucésti analyz je 1 rdimcovy

rozpocet, ktery organizace vyzadovala.

12



Diplomova prace je zakonCena v projektové ¢asti tvar¢im navrhem modelu
odménovani zaméstnancti pomoci kafeteria systému. Jeho snahou je co nejlépe a
nejspravedlivéji stanovit metody pfidélovani jednotlivych bodii zaméstnanciim, tak aby
byly zohlednény prvky vykonosti, odpracovanych let a pozice ve spolecnosti. Podkladem

pro formovani tohoto modelu nam jsou veskera data této diplomové prace.

Timto textem navazuji na svoji bakalafskou praci zpracovdvanou rovnéz se
zamé&fenim na kafeteria systém. Oproti této diivEjsi praci vsak diplomova prace méni sviij
vyznam a uplatnéni. Bakalaiska prace se vénovala problematice zejména z pohledu
porovnani sou¢asného zptsobu benefitniho odménovani v organizaci s kafeteria systémem,
zlepseni motivace zaméstnancli a zhodnoceni danovych odvodi. Diplomova prace tyto
prvky ptebira, avSak aktualizuje jak dotaznikové Setfeni, tak analyzu danovych odvodu.

vvvvvv

poznatky, promita do praxe.

Pii Cerpani teoretickych znalosti problematiky benefitniho odménovani my byli
pfinosem zejména CeSti autofi, u kterych jsem vzdy nalezl danou tématiku zpracovanou
pfehledné¢ a detailné. Zejména nutno zminit autory Machacka, Pelce, Dvotrdkovou a
Koubka, jejichz knihy spole¢né s dily M. Armstronga povazuji za zékladni prameny
tématu fizeni lidskych zdroji. K teorii projektu pak muazu doporucit knihy autorii

Skalického, Fialy, Svozilové a Némce.

1 ODMENOVANI PRACOVNIKU

vvvvv

Odmeénu za svoje usili a kompenzaci vynaloZzen¢ho Casu pozadovali lidé od nepaméti.
Tradi¢nim zdrojem odménovani je dodnes mzda ¢i plat, popfipadé dalsi formy finan¢ni
odmény. Takovato forma ma vétSinou prednost pfed dal$imi druhy odmén a vénuje se ji
hlavni ¢ast celkové odmény. Presto se vSak trend odménovani méni a vyviji v zavislosti na
vys8i pozadavky zaméstnancii 1 zaméstnavateld. Organizace, kterd chce fidit lidské zdroje
modern¢, by méla zahrnout do odménovani také povyseni, formalni uznani (pochvalu) a
v neposledni fadé také zaméstnanecké vyhody v nepen&zni formé.! | Soudasni zaméstnanci
totiz pozaduji za praci kvalitativné jiné polozky, nez pozadovaly generace predchozi. Na
druhé stran¢ zaméstnavatel pfedpoklada od svych zaméstnanct vEtsi iniciativu, flexibilitu a

schopnost pfizplisobovat se novym podminkdm. Stava se tedy pfirozenym, Ze pozmeénény

! KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojti, Praha 1998, Management press. s 236
13



model pozadavkll i ofekavani zaméstnavatelll oceniuje vyssi kvalitu podaného vykonu

T3
1

.. v oy . wewr PETIV vy I3 2 ’
jinou formou odmény, jez je adresnéjs$i a pohyblivéjsi formou odméiovani.“ © Navic
ziskéavaji organizace diky nepenéznim formédm odmeénovan novy ucinny nastroj, jak své

zaméstnance hodnotit a motivovat. Tim urcuji mnozstvi a kvalitu jejich budouci prace.

Rozhodnuti organizace, jaky druh odmény zvoli (zda bude vyplacena plos$né c¢i
individualné) a v jaké vysi, spadaji do oblasti strategie odménhovani a strategie fizeni
lidskych zdroji. Na tyto strategie plsobi fada vnitinich a vnéjSich faktort. Mezi vnitini
faktory muzeme fadit naptiklad zaméstnaneckou strukturu, kolektivni smlouvy, vnitini
mzdové predpisy. K vnéjsim pak fadime vlivy, jako jsou zakonné regulace, vliv trhu a

konkurence.®

Hlavni pozadavky na strategii odménovani jsou: vytvofeni politiky a praxe
odménovani, nabizeni odmén, které pfitahuji a motivuji zaméstnance, odménovani
zaméstnancu podle jejich pfinosu firmé, udrzeni konkurenceschopnosti mzdovych sazeb a

v v o v v v ’ ’ 4
umoznéni zaméstnancim pruznost ve volbé zaméstnaneckych vyhod.

Dulezité¢ také dodat, Ze nezéalezi pouze na druhu odmény, kterou organizace svym
zamé&stnancim poskytuje, ale 1 na postupu jakym bude odména pieddna. Organizace by
meéla byt schopna vytvorit takovy systém odménovani, ktery by byl viéi vSem
zaméstnancim spravedlivy, jasné definovany (srozumitelny) a vyhovoval by struktuie

zameéstnancu.

Abychom méli pojem odménovani jasné definovany, zminim jesté Casto nespravné
interpretovany rozdil mezi pojmy odménovani a odména. Odmeénovani znamena oceflovani
pracovnikll za jejich praci, ¢i pusobeni ve firm¢ tak, jak jsme jej chapali a popsali
v pfedchozim textu. Naproti tomu pojmem ,,odména*, rozumime pravni pojem, ktery
definuje Zakonik prace §109/5, kdy ,,odména je poskytovina za prdci vykondavanou na
zdkladé dohod o pracich konanych mimo pracovni pomeér, coz jsou dohoda o pracovni

Ve . I4 4 5 6
cinnosti a dohoda o provedeni prace.*

> JANOUSKOVA, J.; KOLIBOVA, H. Zaméstnanecké vyhody a dang, Praha 2005, Grada. s.25

> DVORAKOVA, Zuzana a kol. Management lidskych zdrojd. 1. vyd. Praha: C. H.Beck, 2007 s. 53
* ARMSTRONG, Michael. Rizenf lidskych zdrojd. 10. vyd. Praha: Grada, 2007 s. 158
> ZAKONI{K PRACE §109/ 5
® KRAL, T. MoZnosti zavedeni kafeteria systému zaméstnaneckych vyhod ve vybrané spolecnosti...-
Bakaldrskd prdace. EVUT, MUVS, Praha 2013 5.6
14



1.1 PENEZNI A NEPENEZNI ODMENOVANI

Klasicky model odménovani zaméstnancd, tak jak ho uvadi napiiklad Koubek v knize
Personalni prace v malych podnicich ¢i Armstrong v knize Odménovani pracovnikt — Jak
Z odménovani ucinit zdroj uspésnosti podniku, mé dvé zakladni formy, a to formu penézni
a nepen¢zni. Zcela logicky vyvstava otazka, kam v takovém ¢lenéni fadit zaméstnanecké
benefity, které na jednu stranu ptedstavuji urCitou formu penézni odmeény, avsak nejedna
se o penize v jejich klasické podob¢ a ani je nelze za penize sménit. Sdm Armstrong uvadi,
7ze zaméstnanecké benefity jsou ,Slozky odmény poskytované navic k ruznym formdam
penézni odmény“.” Tuto vétu si zcela jednoznatng interpretuji tak, Ze benefity nejsou
jednou z forem penézni odmény, ale ¢imsi navic - samostatnym prvkem - ktery by se
nemél s penézni odménou zamenovat. Proto je i v nasledujicim ¢lenéni uvadim samostatné

do dvou zakladnich forem.

1) Pen&zni odména - sem mizeme zafadit:®
o pevnou ¢ast mzdy nebo platu (zdkladni penéZni odmeéna)
o pohyblivou ¢ast mzdy nebo platu (dodatky k zékladni penézni odméng)
* individudlni vykonnostni odménu,
*  mimofddné odmény,
* prémie,

= bonusy a provize.

2) zaméstnanecké vyhody znamé téz jako nepiimé odmény9 - Sem lze zatadit:
* plné nebo Caste¢né hrazeni riznych typi pojisténi,
» placend dovolena,
= prispévky na stravovani (formou stravenek),
= piispévky na sportovni a kulturni aktivity,
= vybaveni pracoviste,
» sluzebni automobil, telefon, notebook,

=  moznost vzdélavat se.

7 ARMSTRONG, M. Personalni management, Praha 1999, Grada. s. 592
8 ARMSTRONG, M. Personalni management, Praha 1999, Grada. s. 593-595
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3) Nepenézni odmény zahrnuji jakékoliv odmeény, které se zaméfuji na potreby lidi a
tykaji se dosaZeni uréitého stupné vysledku. Sem miZeme zafadit napriklad:®
o uznani a pochvalu
o ocenéni
o pocit soundlezitosti s podnikem a tymem

o moznosti kariérniho rastu

Vsechny tyto slozky odmén piedstavuji dohromady model celkové odmény. Zajimavy
pohled na systém odménovani ma také Antlova, kterd ve svém systému odménovani ¢leni

odmeény na pét zakladnich forem.
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2 ZAMESTNANECKE VYHODY

Pojem zaméstnanecké benefity vznikl z latinského vyrazu beneficum, ktery vyjadiuje
prava vyplyvajici ze svéteného ufadu. Svétoveé pouzivanym ndzvem je pak anglicky vyraz
employee benefits.!* V &esting pouzivany vyraz vyhody je s pojmem benefity totozny a
V této praci se vyskytuji ob¢ jeho podoby.

Jak jsme si jiz dfive uvedli v souvislosti s odménovanim pracovnikti, zaméstnanecké

vyhody piedstavuji v dnesni dobé sledované téma a to nejen personalisty, ale i

zameéstnanci, uchazeci o zaméstnani a Sirokou vefejnosti. V tomto nazoru nas utvrzuje i

° KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojli, Praha 1998, Management press. s 236-237
'© ANTLOVA, Nikola, Systém odmériovdni.Uspéch: ¢asopis pro Uspésné manazery. 2007, €. 3, s21
n PELC, Vladimir Zaméstnanecké benefity v roce 2011, Praha 2011, Leges, s. 11-12
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skutecnost, Ze stale vice spolecnosti rozsifuje nabidku svych zaméstnaneckych vyhod a na
jejich bohatém vybdru a kvalitd si &asto tvori i celkovou image firmy.”? Péte o
zamé&stnance pomoci zaméstnaneckych benefitd totiz (na rozdil od klasické formy
odménovani) nemusi byt nutné¢ tak nakladna. Piesto lze prokazat jeji ucinnost pfi
zlepsovani povésti firmy, udrzenim si klicovych zaméstnancti a také pii ziskdvani novych
schopnych a specializovanych zam&stnancii.™ Proto je dnes u velkych organizaci prakticky

nemyslitelné, aby alespon zakladni zaméstnanecké benefity neposkytovaly.

Vyhody zaméstnaneckych benefiti jsou z pohledu zaméstnavatele, kromé vyse
zminéné prestize a personalni sily, také v moznosti danovych a odvodovych ulev. Mnohé
zamé&stnanecké vyhody jsou totiz osvobozeny od dané zpfijmu a nékteré z nich
nepodléhaji ani odvodiim na socialni a zdravotni pojisténi. I z pohledu zaméstnance musi
byt tento typ odménovani zakonité efektivni. Jednak se prostiednictvim benefitl zvySuje
zaméstnancim odména za vykonanou praci, déle pifijem nepenézni formy benefith
nezvysSuje dail z pfijmu a v neposledni fad¢ nabizi zaméstnancim moznost volby vyhod
podle vlastni potieby. V nékterych piipadech pak mohou byt benefity poskytovany nejen
samotnému zaméstnanci, ale i dal§Sim rodinnym pfislusnikim, ¢imz zvySuji svoji

atraktivitu a uzite¢nost.

Pro objektivni posouzeni zaméstnaneckych vyhod je potfeba zminit i jejich negativa.
V prvni fadé je to opét nejasna interpretace tohoto pojmu. Rada zaméstnavateli prezentuje
za zameéstnanecké vyhody i1 prvky, které ze zakona svym zaméstnancim poskytovat
museji. V tomto piipad¢é se vSak nejedna o zaméstnanecké vyhody. Jak uvadi Koubek:
., Zaméstnaneckeé vyhody (poZitky) jsou takové formy odmen, které organizace poskytuje
pracovnikium pouze za to, Ze pro ni pracuji. Na rozdil od mezd a platii a dalsich forem
odménovani, nebyvaji obvykle vazany na vykon pracovnika. Nékdy se vsak pri jejich
poskytovani prihlizi k funkci, Kk postaveni pracovnika v organizaci, k dobé zaméstnani

«14

Vorganizaci a zdsluhdam. Velmi podobné interpretuje zaméstnanecké vyhody i

Armstrong: ,, Zaméstnanecké vyhody jsou slozky odmény poskytované navic k riznym
formam penézni odmény. Zahrnuji také polozky, které nejsou primo odménou, jako je

. ., . . .y «15
kazdorocni dovolend na zotavenou nad zakonny ramec. “*>.

2 KRAL, T. MoZnosti zavedeni kafeteria systému zaméstnaneckych vyhod ve vybrané spolenosti....-
Bakaldrskd prdace. CVUT, MUVS, Praha 2013 5.8
3 JANOUSKOVA, J.; KOLIBOVA, H. Zaméstnanecké vyhody a dang, Praha 2005, Grada. s. 30
' KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojli, Praha 1998, Management press. s 274
B ARMSTRONG, M. Personalni management, Praha 1999, Grada. s. 683
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Osobné se s ndzorem Koubka, ze ,,zaméstnanecké vyhody nebyvaji vazédny na vykon
prace® neztotoznuji. Prace ma v imyslu dokézat, ze urCitou ¢ast zaméstnaneckych vyhod
1ze odvijet od pracovniho vykonu a to vyuzitim kafeteria systému, ktery si predstavime
pozdéji. Za nejvhodnéjsi interpretaci pojmu zaméstnanecké vyhody tak povazuji posttehy
autorti Kleibla, Dvofakové a Subrta, Ze ,, Zaméstnaneckymi vyhodami (benefity) miizeme
oznacit rozmanité pozitky, sluzby, zbozi a socialni péci, které poskytuje zaméstnavatel
Zamestnanci ke mzdé za vykonanou praci a za které by pracovnik musel jinak platit. «16

V jejich interpretaci jiz vidime souvislost mezi pracovnim vykonem a benefitem.

Posledni vystiznou a pro laika nejdostupnéjs$i definici pfindsi internetovy portal
Finance.cz. ,, Zaméstnaneckymi vyhodami rozumime neprimé financni i nefinancni odmény,
které maji penézni hodnotu (1j. bezprostiedné vyjadritelné v penézich ci prevoditelnou na
né) a jsou poskytovany navic k primym financnim odménam. Nejsou tedy poskytovany jako
penize "na ruku" za konkrétni pracovni vykon, ale jejich hodnotu v penézich Ize pomerné

e ol
snadno vyjadrit. “*".

Nelze nezminit i druhou zdsadni nevyhodu respektive hrozbu zaméstnaneckych
vyhod, ktera souvisi zejména s piistupem organizace k zaméstnaneckym vyhodam a jejich
prezentaci zaméstnanciim a uchaze¢im o zaméstnani. Jak uz jsme si uvedli vySe, je
alespoil néjakd forma zaméstnaneckych benefiti ve velkych organizacich neodmyslitelnou
soucasti odménovani. To plisobi na zaméstnance negativné v tom smyslu, Ze si zacnou
narokovat vyhody bez ohledu na jejich skute¢ny ptinos, pouze z titulu toho, zZe na né¢ podle
svého ndzoru ,,maji narok“*® Toto tvrzeni stejné jako chybu ve spravné interpretaci
zamé&stnaneckych vyhod ze strany organizaci vyvraceji ve svych definicich autofi Pelc' a
Machacek®. Ti se shoduji na skutecnosti, ze zaméstnanecké vyhody jsou nepovinnou
slozkou odménovani a neni na né pravni narok. Tuto formu odmény poskytuje
zamestnavatel dobrovoln€ nad ramec povinné stanovenych davek, za ucelem motivace a

zvyseni loajality zaméstnancil.

'® KLEIBL, Ji¥i; DVORAKOVA, Zuzana; SUBRT, Bofivoj. Rizeni lidskych zdrojd, Praha 2001, C.H. Beck, s. 168
Y7 Nefinanéni odmény k platu neboli zaméstnanecké vyhody [online]. Finance.cz [vid.24.1.2003] [cit.
2.2.2013] Dostupné z: http://www.finance.cz/zpravy/finance/28003-nefinancni-odmeny-k-platu-neboli-
zamestnanecke-vyhody/
'® DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojd. 1. vyd. Praha 2007, C.H. Beck s. 338
19 PELC, Vladimir, 2009. Zaméstnanecké benefity v roce 2009. Praha: Linde. 233 s. 11-12
29 MACHACEK, Ivan, 2008. Zaméstnanecké benefity a dané: Praha, ASPI. 156 s.1
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prestavuji dodate¢nou formu odmeény, poskytovanou zaméstnanci k zédkladni mzdé.

Zaroven jsou to jen ty odmény, které organizace poskytuje ze své vlastni iniciativy.

Podil zaméstnaneckych vyhod na celkovém piijmu zaméstnance je v raznych zemich
odlisny. Ceska republika ma oproti vyspélym zemim stile rezervy. [ piesto ale
zaméstnanecké vyhody tvoii rok od roku vyssi ¢ast z celkového pfijmu zaméstnance a

tento trend ma stale stoupajici tendenci.??

2.1  VLASTNOSTI A CLENENI ZAMESTNANECKYCH VYHOD
Nejptehlednéjsi vycet vlastnosti zaméstnaneckych vyhod miizeme najit u Dvorakové.?
Ta ve své knize Management lidskych zdroji (2007) uvadi né€kolik typickych znaki
zameéstnaneckych vyhod. Podobny vycet mizeme nalézt i u jejich dalSich publikaci
sautory Kleiblem a Subrtem?*. V praci  vyuzivdm pro posouzeni vlastnosti
zaméstnaneckych vyhod prave jejich poznatky, které podle vlastniho uvazeni ¢lenim na

takzvané obecné a problémové. Problémovymi vlastnostmi rozumime ty, na které je

potieba si dat pii zavadéni nebo Gprave systému zaméstnaneckych vyhod nejvétsi pozor.

« Obecné vlastnosti:?
o nebyvaji zavislé na zéasluhach, jejich rozsah a struktura se ¢asto zlepsuje
S postavenim zaméstnance v organizaci a délkou trvani pracovniho poméru
o nestimuluji ke kratkému pracovnimu vykonu
o jsou poskytovany na zdkladné kolektivnich smluv, pracovnich smluv, popf.
vnitinich predpist ¢i jiné smlouvy
o 1 kdyZ dosud nejsou podlozené¢ ziejmé dikazy, je pravdépodobné ze
odrazuji zaméstnance od imyslu ukoncit pracovni pomér
e Problémové vlastnosti:
o velké a bohaté organizace si mohou dovolit nabizet mnohem rozmanité;$i

Skalu vyhod neZ malé podniky

L KRAL, T. MoZnosti zavedeni kafeteria systému zaméstnaneckych vyhod ve vybrané spolecnosti...-
Bakaldrskd prdace. EVUT, MUVS, Praha 2013 5.8
2 HOLOMEK, P. Zaméstnanecké benefity dnes. modernirizeni.ihned.cz [on-line]. cit. 2014-11-26.
Dostupné z: http://modernirizeni.ihned.cz/c4-10065480-22611210-600000_d-zamestnanecke-benefitydnes
> DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojd. 1. vyd. Praha 2007, C.H. Beck s. 339
** KLEIBL, J., DVORAKOVA Z. a B. SUBRT. Rizeni lidskych zdroji. Praha: C. H. Beck,
2001.
> KLEIBL, J., DVORAKOVA Z. a B. SUBRT. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck,
2001.
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o zaméstnanci je vnimaji jako pfirozenou soucast pracovniho vztahu, nikoli
jako nadstandardni péci

o Jsou-li zavedeny, obtiZzn¢ se rusi, mohou puisobit na pracovni spokojenost,
ale i naopak, pokud nejsou nastaveny v podniku systematicky

o ne vsichni zaméstnanci je vnimaji jako vyhodu, jejich potfeba je znacné
individudlni

o Casto byva jejich zavedeni v organizacich jen kopirovanim urcitého trendu a

podniky opomijeji podlozit je racionalni analyzou

Jak mizeme vidé€t, spravné nastaveni zaméestnaneckych vyhod je naro¢nym ukolem a
béhem na dlouhou trat’. Pfi jejich tvorbé zélezi nejen na financni situaci podniku, tedy na
vysi finan¢nich prostfedki, které je ochoten management na zaméstnanecké vyhody
poskytnout, ale i na zkuSenostech a iniciativé personalisti, nabidnout zaméstnanciim
takové benefity, o které bude mezi pracovniky zajem. Za timto ucelem ptichdzi kafeteria
systém zaméstnaneckych vyhod, ktery pfi spravném sestaveni a fizeni mize nabidnout jak
finan¢ni usporu, tak zlepSit zdjem zaméstnanct o jejich vyuzivani. Tim se znaéné zvysi
efektivni vyuziti finan¢nich zdroji a prace personalisti v oblasti zaméstnaneckych vyhod.

Jak se doéteme déle.?

Zpusobu jak ¢lenit zamé&stnanecké vyhody existuje cela fada. V nékterych pifipadech se
autofi rozchazeji jen v pojmenovani pro shodné ¢lenéni, jindy jsou rozdily i vécné povahy.
je totiZ jednou z kliGovych aspekti pii rozhodovéni o jejich zavedeni.’” Z tohoto pohledu

d&li Pelc?® zam&stnanecké vyhody na:

1. Mimoradné vyhodné - benefity, které jsou pro zaméstnavatele i zaméstnance
datlové 1 odvodové nejvyhodnéjsi. Jsou (do limitu) danovym vydajem na strané
zaméstnavatele, na strané zaméstnance (do limitu) osvobozeny od dané z ptijmil
fyzickych osob a nejsou tedy soucésti vymeétovaciho zdkladu socidlniho a

zdravotniho pojiSténi (neplati se z nich pojistné).

% KRAL, T. MoZnosti zavedeni kafeteria systému zaméstnaneckych vyhod ve vybrané spolecnosti....-
Bakaldrskd prdace. CVUT, MUVS, Praha 2013 s.8

" KRAL, T. MoZnosti zavedeni kafeteria systému zaméstnaneckych vyhod ve vybrané spole¢nosti....-
Bakaldrskd prdace. EVUT, MUVS, Praha 2013 5.17

28 PELC, Vladimir. Zaméstnanecké benefity v roce 2011, Praha 2011, Leges, s. 17
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Patii sem: pfispévek na penzijni pfipojisténi a soukromé Zivotni pojisténi,
piispévky a pfiplatky na stravovani a napoje, poskytovani pracovniho obleceni,

odborny rozvoj zaméstnanct, prodej bytu zaméstnanci.

2. S diléi vyhodou - ¢asteéné vyhody danové ¢i odvodové. Ty mohou byt zpravidla
danovym vydajem pouze pii splnéni zakonnych podminek, z divodu dohodnutého
pracovnépravniho naroku. Jsou dohodnuty V pracovni smlouvé, kolektivni
smlouvé, poptipadé ve vnitinich ptedpisech danych zaméstnavatelem. Naptiklad
se jedna na stran¢ zaméstnavatele o danovy vydaj a na strané zaméstnance o
dailovy pfijem, jako piijem ze zdvislé Cinnosti, pfesto neni soucasti vymetovaciho

zékladu socidlniho a zdravotniho pojisténi.

Jsou to benefity jako naptiklad: doprava do zaméstnani, ptechodné ubytovani pro
zaméstnance, prodlouzend dovolend a volno na lécCeni, vérnostni a stabilizacni
plnéni (penézni), pouzivani majetku zaméstnavatele pro soukromé ucely

zamestnance.

3. Benefitni pIlnéni, které neni pro zaméstnavatele dafiovym vydajem, je plnénim
ze Socidlniho fondu. Je danové a odvodové zvyhodnéné na strané zameéstnance, to
znamena osvobozené od dang z piijmil fyzickych osob a vyjmuté z vymérovaciho

zékladu pro pojistné.

Sem fadime: socialni vypomoc nejbliz§im pozistalym, nepenézni plnéni z fondu
na rekreaci, vyuzivani zdravotnickych a vzdélavacich zatizeni, predskolni zatizent,
piispévek na kulturu a sport, dary zaméstnanclim, socidlni vypomoc, pujcky

zamestnancum.

Stimto ¢lenénim se shoduje i Machacek, ktery za optimalni povazuje takové
zamé&stnanecké benefity, které jsou na strané¢ zaméstnance osvobozené od dané z piijmul ze
zavislé cCinnosti a nezahrnuji se do vyméfovaciho zakladu zaméstnance pro vypocet
pojistného na socidlni zabezpeCeni a na zdravotni pojisténi. Soucasné€ jsou na strané

v v v e ’ ’ . ’ cvo e I v e o 2
zam¢stnavatele danove ucinnym vydajem, ktery snizuje zaklad dané z ptijma. ’

** MACHACEK, I., Zaméstnanecké benefity a dané. Praha : ASPI, a.s., 2007, s. 16
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Krom¢ rozebraného danového pohledu deli Pelc zaméstnanecké vyhody jesté z
hlediska:*

e Vécného - na bezprostfedni podporu zaméstnaneckého vztahu, na rozvoj a
vzdélani, na zdravotni aspekty Zivota zaméstnancii, socidlni aspekty, vyhody
pro volny ¢as

e Charakteru vydajii zaméstnavateli — finan¢ni a nefinan¢ni

e Formy pfijmu na stran¢ zaméestnance — penézni a nepenézni

e Typu poskytovani- plosné a volitelné (viz. kapitola Kafeteria systém)

o Casu-— jednorazové, kratkodobé, dlouhodobé

Pro potieby praktické casti této prace se ukazuje jako vhodné i déleni, které¢ uvadi

Koubek:®!

1. Vyhody osobni a socidlni povahy.
Existuje jich pestra skala. Patii sem naptiklad nadstandardni zdravotni péce
(individualni zdravotni péce, 1é¢ebné pobyty, rehabilitace, o¢kovani), dale
ptispévky na dovolenou, sportovni, rekreacni a kulturni aktivity32, podnikové
dichody, zivotni pojiSténi, ruceni za pf’lj(“:ky,33 piispévky na stavebni spofeni,

pojisténi a pripojisténi atd.

2. Vyhody majici vztah k praci.
Tvofti soucast pracovnich podminek. Radime mezi né piispévek na stravovani,
vzdélani hrazené podnikem34, ptispévek na hromadnou dopravu, nadstandardni

pracovni volno a jiné.

3. Vyhody spojené s postavenim v 0rganizaci.
Podnikové automobily pro soukromé cely, notebooky, benzinové karty, mobilni
telefon, prispévek na oSaceni (reprezentativni odév), v nékterych piipadech tieba i

bezplatné bydleni.

30 PELC, Vladimir. Zaméstnanecké benefity v roce 2011, Praha 2011, Leges, s. 14-20
' KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojd, Praha 1998, Management press. s 275
32 Zaméstnanecké benefity: cile, problémy, efektivita[online]. Bankovnictvi.ihned.cz [vid.23.4.2010] [cit.
27.11.2014] Dostupné z: http://bankovnictvi.ihned.cz/c1-42807370-zamestnanecke-benefity-cile-
problemy-efektivita
zi KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojt, Praha 1998, Management press. s 275

tamtéz
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Poslednim zajimavym pohledem na ¢lenéni benefitii uvadi Janouskova a Kolibova™.
Ty rozdé€lily zaméstnanecké vyhody do Ctyt vlastnich kategorii. Kromé rozdéleni podle
Casu a zpusobu distribuce, ktery je stejné jako u dalSich autort, pfichazeji autorky s dvéma

novymi pohledy a to:

e Dle konkrétniho zaméfeni péce — kde rozdélujeme benefity cilené piimo na
zaméstnance a benefity cilené na pracovni prostiedi, které pracovnika ovliviiuje a
podili se na jeho vykonu

e Dle rozméru — tady je ¢lenéni do dvou kategorii: na individualni a skupinové.
Pti¢emz individualnim ¢lenénim rozumime péci o zaméstnance firmy, jez se ocitl
vV mimotadné osobni situaci (dlouhodobd nemoc, matetska dovolend, zivotni
udalosti). Naproti tomu do skupinovych fadime vytvareni vhodnych podminek pro
praci (podnikové vzdélani), zdokonalovani kvality Zivota zaméstnancti (péce o

zdravi, stravovani, doprava do zamé&stnani, péce o rodinné piislusniky aj.)

2.2 SYSTEMY POSKYTOVANI ZAMESTNANECKYH VYHOD
Pochopeni zplsobu poskytovani zaméstnaneckych benefitii je dulezit¢ pro pozdéjsi

stanoveni vyhod a nevyhod kafeteria systému. Tradi¢ni je ¢lenéni do dvou kategorii jak jej
uvadi napiiklad Dvotakova®: na systém plodny (fixni) a systém individudlni (flexibilni).
V tomto piipadé spadd kafeteria systém do skupiny individudlniho poskytovani.
V nékterych piipadech se muzeme setkat i s tiibodovym rozd€lenim, kdy je kafeteria
systém uvadén samostatng. V tomto smyslu je pak &lenéni nasledovné®”:

e Plosny systém — poskytovani vSech benefiti vS§em zaméstnanclim

e Kafeteria systtm — zaméstnanci si voli vramci stanovené¢ho limitu benefity

S nejvétsi osobni hodnotou

e Poukézky — spojuje vlastnosti obou piedchozich zptisobti

Plosny systém, jak uZ ndzev napovidd, spociva v nabidce vSech benefiti vSem
zaméestnancim. Zameéstnavatel vybere zakladni zaméstnanecké vyhody podle vlastniho
uvazeni a zaméstnanec téchto vyhod miize nebo nemusi vyuzit. Volba benefitli by se

Vv takovém piipadé méla logicky odvijet od toho, aby zvolené zaméstnanecké vyhody

> JANOUSKOVA, J., KOLIBOVA, H. Zaméstnanecké vyhody a dané. Praha: Grada, 2005
*®* DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojd. 1. vyd. Praha 2007, C.H. Beck s. 339
*” KUREL, Vaclav. Cafeteria zvysuje motivaci. [online]. [cit. 27.11.2014] Dostupné z:
http://kariera.ihned.cz/c4-10084840-16367180-q0r100_detail-cafeteriazvysuje-
motivaci
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¢erpali v uhrnu vSichni zaméstnanci, nebo alesponi vétSina z nich. Typickymi piedstaviteli
plosného benefitu jsou naptiklad: pfispévek na stravovéni, na penzijni pfipojisténi nebo
zivotni pojisténi. %8 \/ tvahu mohou piipadat 1 poukdzky napiiklad na vstup do bazénu, na
kulturni akce, vitaminy atd. Zde je ale vysoké riziko ze zaméstnanci v kone¢ném disledku
nemusi mit o takové vyhody zdjem®. Tento zptisob poskytovani zamé&stnaneckych vyhod
v Ceské republice stale pievladd jestd z dob, kdy organizace tvofily a &erpaly Fond
kulturnich a socidlnich potieb. “Dalsim davodem pro¢ podniky ziistavaji u tohoto

zpusobu, je jejich relativni administrativni jednoduchost a nenaro¢nost.

Tato metoda ovSem nepocita s rozmanitymi potfebami zaméstnancti. Miize se stat
nepruznou a ¢asem pro zaméstnance nezajimavou. To vede k jevu, ktery jsme si popsali
Vv ptedchozi kapitole u problémovych znaki zaméstnaneckych vyhod, kdy zaméstnanci
zacnou vnimat takové benefity jako pfirozenou soucast svého zaméstnaneckého poméru a
jakékoli manipulace &i dokonce zruseni takovych vyhod vede mezi nimi k velké nevoli.*!
Nékteré zdroje také uvadéji, ze je tento zpisob malo efektivni a velkd ¢ast zaméstnanci jej

povazuje jako nespravedlivy.*?

Rozhodné nejhorsi a nejméné efektivni je pak moznost, kdy podnik spravuje Sirokou
Skalu benefitti v plosném rezimu. Uvadi se, ze sprava takového Sirokého baliku benefit je
administrativné velice narona a ze 80-90% rozpoctu na benefity vycerpa jen 30-40%

zaméstnanci.®

Druhy zminovany zptsob poskytovani zaméstnaneckych vyhod je systém papirovych
poukézek. Ten uvadim v praci zejména proto, Ze je v soucastné dob& ve vybrané organizaci
zaveden. Jeho spravu zde zajiStuje spoleCnost Sodexo. Typickym piedstavitelem
takovychto papirovych poukazek jsou stravenky. Lze se ale setkat také s poukdzkami na
volny ¢as, nebo darkovymi poukédzkami. Jejich nespornou vyhodou je rychlost cerpani, 1ze
je totiz okamzit¢ smeénit za sluzby ¢i zboZi pfimo v obchodech, kde tyto poukazky

pfijimaji, bez nutnosti pfedchoziho objednavani ¢i vybirani.

38 PELC, Vladimir Zaméstnanecké benefity v roce 2011, Praha 2011, Leges, s. 21
% MACHACEK, I., Zaméstnanecké benefity a dan&. Praha : ASPI, a.s., 2008, s. 14
“* DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojd. 1. vyd. Praha 2007, C.H. Beck s. 339
* KRAL, T. Moznosti zavedeni kafeteria systému zaméstnaneckych vyhod ve vybrané spoleénosti...-
Bakaldrskd prace. CVUT, MUVS, Praha 2013 s.11
2 TYL, Ondre;j. Kariera.ihned.cz [online]. 22. 6. 2009 [cit. 28.11.2014]. O benefitech ze Siroka a trochu jinak —
Cast 4 . Dostupné: <http://kariera.ihned.cz/c1-37533420-0-benefitech-ze-siroka-a-trochu-jinak-cast-4/>
* Méme plosné benefity [online]. Benefit plus [cit. 27.11.2014] Dostupné z: http://www.benefit-
plus.eu/Reseni/Mame-plosne-benefity
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Nevyhodou papirovych poukézek, kterou literatura Casto nezmifiuje, protoze je Ciste
psychologickou a tedy téZko prokazatelnou, je jejich pfiliSna podobnost s penézi. Opét se
zde tedy setkavame se situaci, kdy zaméstnanci povazuji takové benefity za samoziejmou
soucast platu a chapou jejich poskytovani jako zaméstnavatelovu povinnost. ,,Tento systém
tedy lze doporucit spole¢nostem, které chapou benefity predev§im jako nastroj danové
optimalizace a nechtéji se pfili§ zabyvat jejich dal$im vyuzitim v oblasti motivace, nebo
zvysSovani loajality.“44 Dalsi nevyhodou je skutecnost, ze t€émito poukdzkami nelze pokryt

vSechny zaméstnanecké vyhody.

3 KAFETERIA SYSTEM

Systému poskytovani zaméstnaneckych vyhod pomoci kafeteria systému je vénovana
cela kapitola. Prave tento zpisob odménovani, zalozeny na individualnim vybéru benefit
kazdym zaméstnancem podle poctu ptidélenych bodi, se tato prace snazi navrhnout ve
vybrané organizaci. Kafeteria systém ma své kofeny v USA, zemi typické velkym osobnim
individualismem a pé¢i o zaméstnance.” Tam byl také roku 1978, v jako prvni zemi,
zakonn¢ pfijat a je zde az do soucCasnosti nadmiru oblibeny. Hlavnim divodem je, ze ve
Spojenych statech je diky odstavci 125 amerického zdkona o dani osvobozeno cerpani
veskerych vyhod kafeteria systému, az do vysSe ptesahujici dva mési¢ni platy od dani. % e
svéte je Kafeteria systém znamy také pod ndzvy Program pruznych odmeén tzv. ,,Flex

«47

plan“*" nebo Cafeteria plan.

Ve Vykladovém slovniku lidskych zdrojii mizeme najit definici kafeteria systém jako:
»Plan, ktery mohou zaméstnanci ovliviiovat podle svych zdajmit a tuzeb, maji pocit viastni
volby a motivacni efekt je daleko silnejsi. Navic se vynalozZi prostredky na to, co
zaméstnanci skutecné chtéji, co preferuji. Pokud je nabizeny program dostatecné Siroky,
miize si zaméstnanec z nabidnutych mozZnosti sestavit zcela individudlni program
socialnich vyhod. “4 " Jeho podstata tedy spociva v individualnim vybéru a cerpani
zamé&stnaneckych vyhod podle aktudlnich potieb jednotlivce. Zaméstnanci obdrzi urcity

pocet bodi (limit), ktery mohou v pribéhu roku cerpat z nabidky sluzeb poskytovanych

*o benefitech ze Siroka a trochu jinak — ¢dst 4 [online]. KarieraWeb.cz [vid.22.6.2009] [cit. 27.11.2014]
Dostupné z: http://kariera.ihned.cz/c1-37533420-0-benefitech-ze-siroka-a-trochu-jinak-cast-4
* Geert Hofstedt: Cultural Dimensions. [on-line]. [cit. 28.11.2014] Dostupné z:http://www.geert-
hofstede.com/hofstede_united_states.shtml
626 USC § 125 - CAFETERIA PLANS [online]. Legal Information Institute. [cit. 2.2.2013] Dostupné z:
http://www.law.cornell.edu/uscode/text/26/125 (Federalni zdkon USA)
*” JANOUSKOVA, J.; KOLIBOVA, H. Zaméstnanecké vyhody a dané&, Praha 2005, Grada. s. 38
*® PALAN, Zden&k. Vykladovy slovnik: Lidské zdroje. 2.vyd. Praha 2004, Academia. s. 92
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zaméstnavatelem nebo nasmlouvanymi externimi firmami. Sitka portfolia benefiti zaleZi
na organizaci. Kazdy benefit je v systému ohodnocen piesné¢ definovanou hodnotou
vyjadienou body, popfipadé i jejim piepoftem na finan¢ni hodnotu, aby byly dopady
Cerpani totozné s hospodaiskym vysledkem. To umoziuje okamzitou kontrolu nad

vynalozenymi naklady, stejné tak jako ptehled o oblibenosti jednotlivych benefiti.

Systém je nejcasteji postaven na principu, kdy maji vSichni zaméstnanci piistup ke
vSem benefitim. Diferencializace nastavd az u mnozstvi piidélenych bodu, které se miize
liSit v ndvaznosti na postaveni ve firmé, délce pracovniho poméru, funkci ¢i zasluhach. Zde
je tieba urcit, pro jaky typ poskytovani bodového hodnoceni se podnik rozhodne. Prace si
klade za cil nastavit takovy systém, kde bude mit mnozstvi bodid vztah k pracovnimu
vykonu a stane se tak i uinnym nastrojem motivace pracovniki. Mnohem typic¢téj$Sim je
vSak situace, kdy faktor vykonnosti zohlednén neni a systém se tak stava typickym
predstavitelem zaméstnaneckych vyhod, jejiz definici jsme si vySe uvedli a kterd souvisi
pouze S pusobenim zaméstnance ve firm&. Stava se tedy jen prosttedkem péce o
zaméstnance a nepfimym zdrojem vétsi efektivnosti prace, souvisejici se spokojenosti

pracovnika v zaméstnani.

Vratim-li se jesteé k prvni véteé predchoziho odstavce, ktera fika, Ze vSichni zaméstnanci
maji mit pfistup ke vSem benefitim, ukazuje se v nékterych piipadech za strategictéjsi
benefity mezi zaméstnanci alesponl ¢asteCné diverzifikovat. Nardzim zde na problém,
zejména ve velkych organizacich s velkym mnoZstvim rliznorodych pracovnich pozic.
Skutecnost, Ze by naptiklad nové ptijaty zaméstnanec niz$iho pracovniho zatazeni vybiral

z nabidky pro néj redlné nedosazitelnych benefitli, uréenych hlavné pro TOP management,
je pro n¢j znaéné demotivuj fci.*
Aby bylo zavedeni kafeteria systému v organizaci UspéS$né, musi si podnik stanovit

cile, kterych chce timto krokem dosahnout.>:

rw . M W o w . rw r W 1
e snizit fluktuaci zaméstnanci, udrzet si klicCové zaméstnance®
e zvysit jejich motivaci a sounalezitost s podnikem

¢ dlouhodobé uspofit finance na zaméstnanecké vyhody, vyuZit danovych uspor

*> KRAL, T. Moznosti zavedeni kafeteria systému zaméstnaneckych vyhod ve vybrané spoleénosti...-
Bakaldrskd prace. CVUT, MUVS, Praha 2013 5.12
0 tamtéz
> Kafeteria neznamend posezeni u kdvy [online]. Hospodarské noviny [vid.22.9.2005] [cit. 2.2.2013]
Dostupné z:http://hn.ihned.cz/c1-16876780-kafeteria-neznamena-posezeni-u-kavy
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e zviditelnit financni prostiedky investované do zamé&stnanci®, piipomenout

zaméstnanciim ,,nadstandardnost® a cenu zaméstnaneckych vyhod prostiednictvim

jejich individualni spravy kazdym zaméstnancem

Tak jak jsme podrobili rozboru vyhody a nevyhody zaméstnaneckych benefiti jako

takovych, je nezbytné uvést klady a zapory samotného kafeteria systému. Na zaklade

poznatktli n¢kolika diive zmiflovanych autorii jsem sestavil soubor nejpodstatnéjSich vyhod

a nevyhod kafeteria systému z pohledu organizace 1 zamé&stnancii:

53

e Vyhody a pfinosy pro podnik:54

(o]

(@]

O

O

e Vyhody a pfinosy pro zaméstnance:

(@]

(@]

O

vétsi kontrola nakladd, uspora

veétsi efektivita vynalozenych nakladd, souvisejici se snizenou poptavkou po
nékterych vyhodach a naopak zdjmem o jiné

rozsifeni Skaly zaméstnaneckych vyhod, zvyseni prestize firmy

systém vyzaduje individudlni pfistup k volbé benefitt od kazdého
zaméstnance a tim pomaha k informovanosti o zaméstnaneckych vyhodach
napoméha k transparentnosti a prithlednosti nefinanéniho odmétiovani>
muze navazat na soucasny systém odmeénovani

zvys$i motivaci a spokojenost zaméstnancii

56

svobodny vybér vyhod, podle individudlnich potieb, vnéjsi motivace se
meéni na motivaci vnitini (zaméstnanec se motivuje sam)

snadnd orientace ve vyhodach, pfehledné a rychle zpravidla z elektronické
nabidky na internetu, nebo intranetu

snadné placeni (opét internet/intranet)

pribézny piehled o stavu a Cerpani bodu a benefith

e Nevyhody pro podnik:

(@]

o

o

naro¢na administrativa pii zavadéni 1 provozu (mozno fesit outsourcingem,
viz dale)
vysoké naklady na zavedeni, které se vrati az v pozdéjsich letech

nutnd vysokd mira komunikace se zaméstnanci, pravidelny prizkum potieb

> JANOUSKOVA, J.; KOLIBOVA, H. Zaméstnanecké vyhody a dan&, Praha 2005, Grada. s. 39

> KRAL, T. MoZnosti zavedeni kafeteria systému zaméstnaneckych vyhod ve vybrané spoleénosti...-
Bakaldrskd prdace. CVUT, MUVS, Praha 2013 5.13-14

>* KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojli, Praha 1998, Management press. s 275

>> JANOUSKOVA, J.; KOLIBOVA, H. Zaméstnanecké vyhody a dané&, Praha 2005, Grada. s. 40

>® JANOUSKOVA, J.; KOLIBOVA, H. Zaméstnanecké vyhody a dané&, Praha 2005, Grada. s. 40
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e Nevyhody pro zaméstnance:
o ,,zamgstnanci nemuseji vzdy rozpoznat své aktualni a zejména persondlni
potfeby“57
o pasivita a tendence ke stereotypu, miize vést k tomu, Ze zaméstnanci i pies
moznost volby budou vyuzivat stale stejné benefity

o nutny z4jem o program a potieba informovat se o zaméstnaneckych

vyhodach

3.1 FORMY A ZAVEDENI KAFETERIA SYSTEMU
Jednotlivé nabizené benefity miizeme v kafeteria systému strukturovat do péti

zakladnich oblasti, z nichz lze volit konkrétni nabidky vyuzivani firemniho ptispévku. Jsou
to jednak finan¢ni sluzby, kam spada naptiklad pfispévek na penzijni pojiSténi ¢i stavebni
spofeni, dale benefity v oblasti nadstandardni zdravotni péée, vzdélani, benefity zajist'ujici
lepsi profesniho zdzemi a nakonec také takové, které jsou zaméetené na volnocasové
aktivity zaméstnanct.”® Zaméstnanecké vyhody ze viech zmin&nych oblasti pak Ize, dle
situace v konkrétni organizaci, nabizet tfemi riznymi formami, které fesi miru flexibility a
individudlnosti vybéru. Tyto formy nalezneme v literatufe n¢kdy také pod ndzvem
,koncepty projektovani cafeteria systému®. Obecné se ale rozdéleni u vSech dostupnych

autort shoduje.
1. Systém jadra

Tato forma, oznaovana nékdy také jako ,,zakladni plan* vychazi z potieby
poskytovani nékterych benefitl (zejména téch socidlni povahy) v§em zaméstnanctiim.
Miuzeme ji povazovat za urCity kompromis mezi podnikovou odpovédnosti za zaméstnance
a moznosti jeho individudlni volby, nebo taktéZ jako odrazovy mistek naptiklad pro
pozdégjsi zcela volny vybér. Nabidka benefitl je zde rozdé€lena do dvou ¢asti. Na pevné
jadro a volitelny blok. Pevné jadro je pro vSechny zaméstnance stejné a je vSem
zamé&stnanciim poskytovano. Jejim hlavnim cilem je jiz vySe zminéna potieba zajistit
urcitou miru zakladniho socidlniho Zabezpeéeni.59 Mezi tyto benefity se Casto fadi
naptiklad zakonné socialni a zdravotni pojiSténi, stravenky ¢i podnikova zdravotni péce.

Druhou sloZkou je volitelny blok, kam jsou zahrnuty benefity, které mohou byt vybirany

>’ KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojd, Praha 1998, Management press. s 278

>8 Kafeteria neznamend posezeni u kdvy [online]. Hospodarské noviny [vid.22.9.2005] [cit. 11.2.2015]
Dostupné z:http://hn.ihned.cz/c1-16876780-kafeteria-neznamena-posezeni-u-kavy

> Kafetéria systém a jeho ucinné vyuZivani pri motivaci zaméstnanci [online]. HR servis [vid.19.7.2004] [cit.
2.2.2013] http://www.hrportal.cz/kafeteria-system-a-jeho-ucinne-vyuzivani-pri-motivaci-zamestnancu-

€id102676/
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podle individuélnich preferenci jednotlivych zaméstnancti a jejichz paleta mtze byt rizné
pestra. Zaméstnanec je limitovan pouze maximalnim bodovym (finan¢nim) stropem do

kterého mtze benefity Cerpat.
2. Systém menu

V této forme zaméstnavatel sam rozd¢li a shrne nabizené benefity do urcitych bloki,
podle struktury potieb skupin zaméstnancii. Zameéstnanci se pak sami rozhodnou pro jeden
z t&chto blokii, ktery nejlépe odpovida jejich pozadavkim.®® To miZe na jednu stranu
pfinést uréitou mensi organiza¢ni narocnost a tim padem i tisporu rezijnich néklada pro
zaméstnavatele, na stran€ druhé ale omezuje do zna¢né miry zaméstnanclim moznost
volby.®* Osobng povazuji argument niz8i organiza¢ni naro¢nosti oproti jinym formam za

velmi diskutabilni. Naopak omezeni volby pro zaméstnance za zcela zjevné.
3. Bufetovy systém

Nejliberalngjsi formou poskytovani zaméstnaneckych vyhod pomoci kafeterie je
bufetovy systém. Zde méa zaméstnanec volny vybér a je pouze na ném, které vyhody
povazuje v danou chvili za nejptinosnéjsi. Jako kazda forma naprosté svobody vsak sebou
prinési tento zptisob i velkou zodpovédnost zaméstnanct pti vyberu tim, ze neni
automaticky zajiStovana ani minimalni mira socialniho zabezpeceni. Zaméstnanci se tak
musi naucit dobie hospodafit se svymi body, stejné¢ tak jako hospodafi se svymi penézi.
Naroky jsou kladeny i na zaméstnavatele, ktery ma za ukol zvolit dostatecné pestrou a
zaméstnanci pozadovanou nabidku benefitl a zaroven neustale mapovat jeji aktualnost. Za
tuto cenu je pak organizace schopna u¢inn¢ eliminovat tzv. ptiZzivnicky efekt. Ten se
vyskytuje pii plosném poskytovani zaméstnaneckych vyhod v souvislosti s tim, ze
zamestnanci Cerpaji benefity jen proto, ze jsou zdarma, coz pochopitelné znacné snizuje

jejich vyznam a motivacni efekt.’

Dal§im krokem po vybéru vhodné formy kafeteria systétmu je jeji samotna
implementace. Konkrétnimi néstroji tvorby projektu a implementace se budeme vénovat

vV pozdéjsi kapitole, nyni si piedstavime pouze jeji zékladni strukturu. NejcastejSim

% kafetéria systém a jeho ucinné vyuzivéni pfi motivaci zaméstnancd [online]. HR servis [vid.11.7.2004] [cit.
11.2.2015] http://www.hrportal.cz/kafeteria-system-a-jeho-ucinne-vyuzivani-pri-motivaci-zamestnancu-
cid102676/
o1 Kafeteria neznamend posezeni u kdvy [online]. Hospodarské noviny [vid.22.9.2005] [cit. 11.2.2015]
6Dzostupné z:http://hn.ihned.cz/c1-16876780-kafeteria-neznamena-posezeni-u-kavy
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modelem je rozdéleni do tii zékladnich ¢asti. Prvnim a zdsadnim krokem je nastaveni
systému pridélovani bodid. To znamena nastaveni jasnych pravidel: za co, a kolik bodl
zamestnanec dostane k dispozici. Systém musi byt dostatecné transparentni a srozumitelny
pro vSechny piijemce. Druhym a nemén¢ vyznamnym krokem je vybér benefiti, které
budou do systému zahrnuty. Jejich rozsah mizeme odvodit podle zvolené formy (jadro,
menu, bufet), financnich moznosti organizace a jeji velikosti co do poctu zaméstnancu.
V této fazi je vyhodné a dalo by se fici i nezbytné provést prizkum aktualnich potieb
zaméstnancl, nejlépe formou dotaznikového Setieni a byt pfipraven na jejich pozdéjsi
pravidelné aktualizace. Nabidka musi byt v kazdém piipadé pro zaméstnance obsahové i
cenov¢ atraktivni. ZavéreCnym krokem implementace je pak tvorba podpurného IT
systému, ¢i intranetové aplikace, ve které budou zaméstnanci své kafereria UcCty
spravovat.®® Do systému je také nutné implementovat systém spravy a piidélovani bodu, za
které budou zaméstnanci nakupovat. Jelikoz se jedna o systém v mnohém velmi podobny
internetovému obchodu, lze kjeho tvorbé vyuzit modifikované, Casto i open-source,
systémy na stejné bazi.** Tato prace se zaméfi zejména na prvni dva kroky implementace,

a to nastaveni systému pfidélovani bodl a vybér nabizenych benefiti.

Organizace se také muze rozhodnout nékterou zvySe zminénych krokd svéfit
specializovanym firmam, at’ uz v oblasti dotaznikového Setfeni, tvorby IT systému nebo
celkové spravy kafeteria systému odménovani. Takové rozhodnuti ozna¢ujeme modernim
vyrazem outsourcing, tedy ,,svéreni urcité c¢innosti odbornikiim z jiné ﬁrmy“.65 Na cCeském
trhu existuje dnes jiz fada kvalitnich firem, které uplny outsourcing v oblasti kafeteria
systému poskytuji. Vyhody takového rozhodovani jsou pak pro zadavatelskou organizaci
zcela zjevné, stejné jako pfi outsourcingu jakékoli jiné Cinnosti v podniku. Na druhou
stranu se v§ak muze organizace do znacné miry pfipravit o moznost flexibilni Gpravy ceny
(bodové hodnoty) a struktury 0dmé&n®® a ztraci se i moZnost blizsi interakce se zam&stnanci.
Proto by si organizace nejprve méla stanovit cile spoluprace s externim dodavatelem,

stejné tak jako spocitat naklady na vyvoj a provoz interniho feSeni. Zejména u mensich

% KRAL, T. MoZnosti zavedeni kafeteria systému zaméstnaneckych vyhod ve vybrané spolecnosti...-
Bakaldrskd prdce. EVUT, MUVS, Praha 2013 5.16

® Cafeteria systém — odmény pro zaméstnance podle jejich gusta [online]. Business Viza [vid.22.2.2010] [cit.
12.2.2015] Dostupné z: http://www.businessvize.cz/motivace/cafeteria-system-odmeny-pro-zamestnance-
podle-jejich-gusta

® Slovnik cizich slov [online]. [cit. 13.2.2015] Dostupné z http://www.slovnik-cizich-
slov.cz/outsourcing.html

% Cafeteria systém — odmény pro zaméstnance podle jejich gusta [online]. Business Viza [vid.22.2.2010] [cit.
13.2.2015] Dostupné z: http://www.businessvize.cz/motivace/cafeteria-system-odmeny-pro-zamestnance-
podle-jejich-gusta
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firem do 100 zamé&stnancl nejsou Casto outsourcované sluzby v této oblasti nakladoveé

efektivni a vyplati se spise vyvoj vlastniho systému.®’

4 MOTIVACE A VYKON

Motivace i1 vykon, respektive jeho méteni, jsou sami o sob¢ dosti obsahla témata. Obé
tyto ¢innosti ve vztahu k zaméstnancim spadaji do kompetenci vedoucich pracovniki,
respektive manazert. Ti maji za ukol jednak motivovat své podiizené k lepSim vykoniim a
na stran¢ druhé musi byt schopni tyto vykony méfit a nélezit¢ odménovat tak, aby
motivace zaméstnancu neklesla. Armstrong68 uvadi, ze vykonem nechapeme jen to, ¢eho
lidé dosahuji, ale zaroven je to i zpisob jak toho dosahuji a ze je tedy vysledkem vhodného
chovani a efektivniho pouZivani znalosti, dovednosti a schopnosti. Kocianova® toto
tvrzeni dopliuje definici vykonu, jakozto vysledku ¢innosti clovéka vyjadieného soucinem
motivace, pracovnich podminek a schopnosti. O vykonu jedince tedy nerozhoduje pouze
jeho motivace, je vSak jednim z hnacich motorii vykonu. Pokud vychdzime ze vztahu mezi
motivaci a systétmem odménovani, mizeme zaméstnanecké vyhody fadit k takzvanym
stimulim, tedy vnéj$im motiviim. A to i presto, ze ncktefi autofi piimy vztah mezi
motivaci a poskytovanim zaméstnaneckych vyhod zpochybﬁuji.70 To ale lze vyvrétit za
ptedpokladu, Ze zaméstnanci projevi o zaméstnanecké vyhody dostate¢ny zdjem, protoze
ucelem kazdého motivu je poskytnout zaméstnancim to v ¢em oni sami motivaci vidi.

Tento dostate¢ny vliv by mélo v naSem ptipad¢ potvrdit nebo vyvratit dotaznikové Setfeni.

K hodnoceni vykonnosti zaméstnancii se pouZivé cela fada piistupii a metod. Casto je
jejich spole¢nym prvkem rozdéleni na cile vykonnosti, které je tieba dosahnout ve finan¢ni
oblasti v oblasti fizeni organizace prace a pracovnich ¢innosti, docileni vyssi hodnoty pro
zakaznika nebo v oblasti rozvoje zaméstnanci. Za hlavni cil hodnoceni vykonnosti
zaméstnancll se v praxi ¢asto povazuje podpora jejich rozvoje a zvysSeni motivace.”*
Hodnoceni mtZzeme rozdé€lit na neformalni a formalni. Neformélni hodnoceni je pribézné
hodnoceni béhem vykondvané prace, které je pfilezitostné a do znacné miry individudlni.

~ s

My se zaméfime na hodnoceni formalni, které je mnohem raciondlnéj§i a vice

% Cafeteria zvySuje motivaci [online]. KarieraWeb.cz [vid.21.6.2005] [cit. 13.2.2015] Dostupné z:
http://kariera.ihned.cz/c1-16367180-cafeteria-zvysuje-motivaci
® ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojd. 10. vyd. Praha: Grada, 2007
® KOCIANOVA , Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondini prdce. Praha: Grada, 2010 8024724979
70 KAJZAR, P.: Jak motivovat zaméstnance ve spole¢nostech. Periodika: Personal, 01/2009, s. 24
"' Hodnoceni vykonnosti zaméstnanci a jeho souvislosti v praxi [online]. Mzdova praxe.cz [vid.8.6.2011] [cit.
14.2.2015] Dostupné z: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d34068v43545-hodnoceni-
vykonnosti-zamestnancu-a-jeho-souvislosti-v-praxi/
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standardizované, ¢imz dopomaha k lepSimu posouzeni pfi stanoveni vykonnostni odmény.
Nejvhodnégjsi z nize popsanych metod pak bude vyuzita pii névrhu rozdéleni bodii

kafeteria systému, pro zaméstnance spolecnosti, podle vykonu.

4.1 METODY HODNOCENI VYKONNOSTI
K hodnoceni vykonnosti zaméstnancti lze navrhnout alesponi nasledujici uvedené

metody. Nekdy je pro praxi piinosné i vyuziti vice takovych metod soucasné k posouzeni
objektivnéjSich a reprezentativnéjSich vysledka a informaci. Metody jsou popsany podle

Koubka' a doplnény o dalii poznatky jinych autort, viz odkazy v textu.
1. Metoda hodnoceni podle stanovenych cila”®

Znama pod zkratkou MBO z anglického ,,management by objectives. Tato metoda
se nejcastéji pouziva k hodnoceni manazerli, specialisti a administrativnich pracovnik.
Zaklada se na stanoveni jasnych a casové ohrani¢enych cili vykonnosti, kterych ma
zaméstnanec dosahnout. Podstatnd je zde méfitelnost cilti a definovani jakym zptisobem
jich ma byt dosazeno. Dulezitou soucast zde hraje také samostatnost pracovnika a jeho
dobra motivace, kterd je pak podrobena pravidelné kontrole a srovnani s planem. Kontrola
probiha nejcastéji formou rozhovoru mezi vedoucim a podiizenym o ptic¢inach jeho splnéni
nebo nedodrzeni. Aby metoda spravné fungovala, je potieba dosahnout toho, aby byly cile
pozitivné formulovany, jasné¢ definovany, rozpracovany do dil¢ich cilii a aby spliovali
podminku SMART*. Vyhodou této metody je, Ze do jisté miry zapojuje pracovniky do
procesu stanoveni cilti. Mezi negativa mizeme fadit obtiZnost nalezeni takovych cil, které

by byly kvantifikovateln¢ a méfitelné.
2. Metoda hodnoceni na zikladé plnéni norem

Nejcastéji pouzivana metoda pro hodnoceni zaméstnancti vyrobniho procesu, avSak
lze ji uplatnit 1 na nékteré normované administrativni procesy (pocet obslouzenych
zakaznik atd.) Pfi jejich stanoveni se uréi oéekavana tiroven plnéni, tzv. norma. S tou jsou
sezndmeni vSichni zaméstnanci podléhajici dané normé a nasledné je srovndvan jejich
skutecny vykon s ptislusSnym ukazatelem. Touto metodou Ize méfit produktivitu prace, ¢i
Casovy rozsah pottebny ke splnéni urcitého pracovniho tkonu. Vyhodou této metody, za

pfedpokladu stanoveni spravedlivych a pfiméfenych norem, je posouzeni vykonu podle

7> KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdroju. 3. vyd (dotisk) Praha Management Press 2005.
73 HRONIK, F. Hodnoceni pracovnikd. Praha: Grada Publishing, a. s. 2006. s. 58.
* SMART = specificky, méfitelny, akceptovatelny, realisticky, terminovany
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skutecné objektivnich méfitek. Nevyhodou pak nemoznost porovnani riiznych pracovnich
kategorii, tedy zaméstnanct pracujicich podle jedné normy se zaméstnanci pracujici podle

normy jiné.
3. Metoda volného popisu

Flexibilni a universalni metoda, ktera popisuje pracovni vykon podle predem
daného seznamu polozek hodnoceni. Hodnotitel se ke vSem polozkam kriticky vyjadii a
posoudi pracovni vykon hodnocené¢ho. Pozadavkem na hodnotitele jsou nejen jeho
dostate¢né zkusenosti, ale i schopnost jednozna¢ného a Srozumitelného vyjadfovani a
dostatecné etické kvality. Pokud hodnotitel téchto schopnosti nedosahuje, existuje u této
metody riziko neobjektivniho hodnoceni, ¢i pfehnané nebo naopak nedostatecné

kriti¢nosti.
4. Metoda hodnoceni pomoci stupnice

Pravdépodobné nejpouzivanéjsi metoda hodnoceni zaméstnanct. V této metodé
jsou zvlast hodnoceny jednotlivé aspekty (kritéria) pracovniho vykonu jako napt. mnozstvi
prace, kvalita prace, samostatnost, pfesnost, znalost problematiky, pracovnich postupti atd.
Obvykle se vyuziva vice ruznych stupnic hodnoceni soucasné. V piipadé Ciselné stupnice
nabyva kazdy aspekt ur€ité ¢iselné hodnoty. Vyznam aspektu byva ur€en urcitym rozpétim
nebo vahou k primérmé veli¢iné. Konecné hodnoceni je pak souctem jednotlivych kritérii.
U grafického hodnoceni se vyuziva zndzornéni jednotlivych aspektl na usecce nebo
vyseCovém diagramu. To umoziiuje piehledné zachytit a zndzornit silné a slabé stranky
zam&stnance a vyvoj za Casové obdobi. Lze také vyuZzit slovniho hodnoceni, které
nahrazuje ciselnou stupnici a pouziva vyrazy napf. ,.bezchybné, vyborng, spolehlivé,
dostatecn&” atd. Vyhodou této metody je jeji univerzalnost a relativni jednoduchost.
Umoznuje hodnoceni jakékoli stranky pracovniho vykonu a lze ji také snadno pouzit
K porovnani jednotlivych pracovniki stejné kategorie. Nevyhody miZeme spatiovat
V narocnosti na pfipravu a vybér jednotlivych kritérii a urcité riziko vznikd v rozdilné

interpretaci slovniho popisu jednotlivymi hodnotiteli.

74 Hodnoceni vykonnosti zaméstnanct a jeho souvislosti v praxi [online]. Mzdova praxe[vid.8.6.2011] [cit.
18.2.2015] Dostupné z: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d34068v43545-hodnoceni-
vykonnosti-zamestnancu-a-jeho-souvislosti-v-praxi/
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5. Metoda hodnoceni na zakladé kritickych pripadi

Tato metoda vychazi z pfedpokladu, Ze hodnotitel vede pribézné pisemné zdznamy
o ptipadech, které¢ se udaly pfi vykonu prace zaméstnancem. Zaznamy se skladaji z popisu
zaméestnancova chovani a jednani ve vybranych a vétSinou nerutinnich piipadech.
Shromazdéné piipady za urcité Casové obdobi se vyhodnoti a jsou vychodiskem pro

stanoveni vykonnosti pracovnika i jeho rozvojovou orientaci.”
6. Metoda BARS

Metoda hodnoceni pracovniku oznaCovand pod zkratkou BARS (z anglického
,Behaviorally Achored Raiting Scales”) ¢ili Klasifika¢ni stupnice pro hodnoceni
pracovniho chovani a jedndni, je jednou z mén¢ typickych metod podnikové praxe.
Vychézi z myslenky, Ze na efektivni vykonavani pracovnich ¢innosti a pracovni vysledky
ma piimy vliv zaméstnancovo chovani, pfipadné jednani na pracovisti. Je zamétfena na
pristup k praci dodrzovani urcitého postupu pii praci a ucelnosti vykonu. Hodnotici
stupnice byva rozdélena do péti az sedmi bodovych stupiii, z nichz kazdy je doplnén
vzorovou slovni interpretaci. Vysledky hodnoceni slouzi ptedev§im ke kontrole vykonnosti
a sladéni predstav a ofekavani o splnéni pracovnich ukont k odménovani podle kvality a
vykonu prace. Vyhodou metody je ptedevSim spoluprace pracovnikii na pripravné fazi
hodnoceni. To zvysuje pravdépodobnost, ze hodnoceni bude pro pracovniky piijatelné.
Nevyhodou metody je nutnost vytvofit rizné formuldfe pro riizné pracovni pozice

V organizaci a naro¢nost ptipravy pied zavadéci fazi.
7. Metoda BSC

Metoda BSC, celym nazvem Balanced Scorecard, piedstavuje systém hodnoceni na
urovni celé organizace. Soustava ,,vyvazenych* ukazateli se zaméfuje na Ctyii zdkladni
perspektivy - finan¢ni, zakaznickou, perspektivu vnitfnich podnikovych procest a
perspektivu uceni se spolu s ristem.”® BSC je zamétena na hodnoceni budoucich vysledkd,
ptispiva k formovani podnikové strategie a cili. Klicové pro ni je stanovit hlavni
podnikové procesy, které maji byt méfeny a urcit jakych vykonli ma byt dosazeno. Sama o
sob¢ tak metoda presahuje hodnoceni v oblasti jednotlivych zaméstnanct. Tim, Ze je
metoda BSC schopna pfifadit jednotlivym podnikovym aktivitdim jejich pfinos pro

spole¢nost vSak napomaéha i k zjisténi, jakym zplsobem se podili individudlni pracovni

” tamtéz
’® DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojd. Vyd. 1. v Praze: C. H. Beck, 2012, s.52
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vykon jednoho pracovnika na realizaci strategie celého podniku.”” Mezi p¥inosy metody
patii v obecné roving, schopnost zvysit efektivitu méfeni a fizeni vykonnosti, propojovat

cile na vSech uronénich strategie a zvySovat efektivitu investic do rozvoje lidskych zdrojt.
8. Metoda hodnoceni podle kompetenci

Jak uz z nazvu vyplyva, hlavnim kritériem pfi hodnoceni zaméstnance touto metodou
jsou tzv. kompetence. Pro spravné vyuziti této metody je nejdiive nezbytné pochopit
vyznam slova , kompetence, ktery v Ceské praxi neni samoziejmosti. Pivodni vyznam
tohoto slova v cesting je totiz odliSny, od anglického ,,compatency”, které ve svém
vyznamu znamend kvalifikovanost, opravnéni, schopnost, zpusobilost. Naproti tomu
puvodni Cesky vyraz pro ,.kompetence® je v obecné Cestin€ spjat s vyznamem ,,mit pravo o
nécem rozhodnout, mit pravomoc néco udélat. Dodnes nema tfada vedoucich pracovnikt
V tomto pojmovém rozdilu jasno a v praxi tak dochdzi k nespravnému vyuzivani této

metody hodnoceni.”®

Hodnoceni podle kompetenci ma tedy hodnotit zaméstnancovi dovednosti,
védomosti, chovéani, odborné znalosti a dalsi tzv. zpusobilosti k praci. Pilatova popisuje
kompetencni model jako ,,systém, kdy jsou ke kazdé pracovni pozici urceny jednotlivé dilci
role, podle kterych by se méli zaméstnanci chovat.“"® V souladu sroli, pak plni
zaméstnanci Ulohy resp. klicové ¢innosti své pracovni pozice. Aby zaméstnanec tyto
klicové Cinnosti zvladl, potfebuje k nim pravé soubor vyse zminénych zpusobilosti, resp.
kompetenci jako v€domosti, vlastnosti atd. Samotné hodnoceni kompetenci pak probiha
nejcastéji pomoci bodového rozpéti s pfedem definovanym slovnim hodnocenim pro

jednotlivé stupné (viz. medota BARS)

Pii pouziti této metody muizeme kompetence rozdélit do Ctyt zakladnich kategorii,
podle vyzadovanych projevii chovani. Klicové kompetence, kterymi zaméstnavatel hodnoti
specifické projevy chovani na celopodnikové urovni, Tymové kompetence hodnotici
soucinnost a rozvoj pracovnich tyml, Funkéni kompetence, zamiené na specifické

védomosti a dovednosti potfebné¢ piimo k vykonu dané pracovni pozice a nakonec

"7 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vyddni. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, s. 58.
78 Metody hodnoceni zaméstnancl[online]. Podnikator [vid.4.3.2014] [cit. 19.2.2015] Dostupné z:
http://www.podnikator.cz/provoz-firmy/personalistika/rizeni-lidskych-zdroju/n:16657/Metody-hodnoceni-
zamestnancu
7 PILAROVA, I. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvySovat jejich vykonnost. Praha: Grada Publishing, a.
s. 2010. s. 17.
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Manazerské kompetence, které kladou diraz na vytvareni vztaht potiebnych k vykonavani

manazerskych pozic a na kompatibilitu zamé&stnance s firemni kulturou.®

4.2 KRITERIA HODNOCENI
Pro ucelné vyuziti vysledkii hodnoceni je nezbytna i spravna volba hodnoticich

kritérii. Témi mohou byt v zasad¢ jednotlivé oblasti hodnoceni pracovniho vykonu, do
kterych lze zahrnout zékladni prvky - kvantitu, kvalitu a v&asnost plnéni. Casto jsou vsak
tyto kritéria pro praxi nedostacujici a pro méfeni pracovniho vykonu tak hledame dalsi,
detailné;jsi kritéria.®" Pfi posuzovani vykonu pracovnika musime také zvazit, ktera kritéria
jsou pro danou pracovni pozici vhodnd a pfiméfena. Rovnéz nesmime opomenout
spolehlivost danych kritérii, jejich citlivost vaci ndhodnym vlivim a rozdilnym
podminkam préace. 8 Moznosti ¢lenéni hodnoticich kritérii nalezneme v literatuie opét
velké mnoZstvi. Obecné se autofi shoduji na tom, Ze do slozky pracovniho vykonu a
zaroven kritérii, je v moderni personalistice tfeba brat v ivahu nejen vySe zminéna
vykonnostni kritéria, ale i prvky chovani na pracovisti, znalosti, osobnost, potfeby a

hodnoty. Pocet moZznych hodnoticich kritérii je tak pro praxi velmi pestry.

Se zajimavym tfifaktorovym clenénim ptichédzeji naptiklad, v praci dosud nezminéni
autofi, Kasper a Mayrhofer®. Ti dé&li kritéria do kategorii: vlastnosti, vykonové vysledky a
chovani. V prvnim zminéném kritériu posuzuje hodnotitel urcité znaky osobnosti. Pokud
nebudeme zabihat do pfiliSnych nuanci tohoto pojmu z pohledu psychologie, miizeme do
kategorie vlastnosti zjednodusen¢ ftadit schopnosti, charakter, motivaci, postoje,
svédomitost, spolehlivost ¢i sebeovladani jedince. Druhou oblasti jsou vykonové vysledky.
Toto kritérium lze Casto povaZovat za hlavni, protoZe je nejpfesnéji a nejsnadngji
méfitelné. Pokud se mu vSak klade na druhou stranu pfehnany vyznam a ostatni kritéria
ustupuji do pozadi, mize to vést u zaméstnancl k zanedbavani ostatnich kritérii, zejména
chovani. Do kritéria chovani mizeme tadit opé€t Sirokou Skalu zaméstnancovych projevii.
Jedna se o projevy piimo pozorovatelné a potiebné k vykonu prace. Pro piiklad uved’'me
prvky jako: komunikace se zakazniky ¢i kolegy, zaméstnancovo pusobeni v souladu image

spolecnosti atd.

% KUBES, M., SPILLEROVA, D. KURNICKY R. ManazZerské kompetence Zpisobilosti vyjimeénych manaZerd.
Praha: Grada Publishing, a. s. 2004
*! KOUBEK 2005
%2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojli, Praha 1998 (2007), Management press. s. 212.
8 KASPER, H. MAYRHOFER, W. Persondini management Rizeni organiazace Praha: Linde, s. r. 0. 2008. s.
426-428.
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Druhy zpiisob &lenéni uvadi Spalkova®. Ta provadi rozd&leni kritérii podle objektu
hodnoceni na kritéria pracovniho chovani, socidlniho chovéni a kritéria profilu osobnosti.
Do kritérii pracovniho chovani fadime napiiklad: Groven pracovni aktivity, samostatnost,
pracovni kazen a spolehlivost, smysl pro osobni zodpovédnost, kvalitu a kvantitu vykonu,
schopnost rozhodovani pii zatézi, dodrzovani pracovni doby atd. Pii hodnoceni socidlniho
chovani sledujeme zaméstnancovu kooperaci, vztahy ke spolupracovnikiim, vystupovani a
jednani s lidmi. Tteti zminénou kategorii je hodnoceni profilu osobnosti ¢lovéka. Kritéria
spadajici do této oblasti jsou vyznamna zejména pii odhadovani schopnosti zaméstnance
zastavat vy$§i funkci. Radime sem: zékladni Zivotni zaméfeni, smysl pro osobni
odpovédnost, miru socidlni konformity (respektovani norem, pravidel, zakont), pracovni
motivaci a postoje, zajmové zaméteni atd. Jako zvlastni kategorii hodnoticich kritérii uvadi
Spalkova jesté prvky hodnoceni manazerii. Do této skupiny, uréené pro stfedni a vyssi
management, patii kompetence jako: schopnost aplikovat teoretické znalosti v praxi,
rozhodovéni a odpovédnost, hospodarnost, schopnost vést lidi, organizace prace atd. Ze
vSech zminénych kritérii 1ze vychdzet pfi tvorbé seznamu kritérii pro jednotlivé pracovni
pozice a vyuzit je vsystému pohyblivé casti penézniho odméiovani, nepenéznim

odménovanim a samoziejme i u stanoveni hodnoty zaméstnaneckych benefiti.

4.3 HODNOCENI PLNENI KRITERIi
Po vybéru spravné metody hodnoceni a zvoleni vhodnych hodnoticich kritérii je

poslednim nezbytnym krokem stanoveni stupnice plnéni narokt kritérii. Armstrong85 pro
tyto Gcéely navrhuje lichy pocet stupnt, ktery respektuje normalni (nebo téz Gaussovo)
rozd&leni. Osobné se piiklanim spise k nize uvedenému rozdsleni podle Kleibla® na sudy
pocet stupiil, ktery totiz zamezuje hodnoceni vétSiny zaméstnanct jakymsi prostiednim
»heutralnim® stupném tzn. ,,centralni tendence®. Ten rozdé€luje hodnotici kritéria do ctyf
stupfiii: na nevyhovujici plnéni, dobré plnéni s dil¢imi vyhradami, velmi dobré plnéni a
vynikajici plnéni. Lze pochopitelné¢ aplikovat i vétsi pocet stupnt. V takovém ptipadé je
vSak t&€z$i specifikovat dané stupné a rozdily mezi nimi. RovnéZ milize dochéazet ke vzniku
jakéhosi Sirokého pasu hodnoceni kolem stfedové hodnoty, coz opét vede k tvorbé
,neutralniho stupné* a tedy zkresleni celého hodnoceni. Sumarizaci hodnot dil¢ich kritérii
ziskdme souhrnné vysledné hodnoceni, pomoci kterého pak zatadime zaméstnance do

odpovidajici urovné celkového hodnoceni.

# SPALKOVA, D. Personalni management. 1. vyd. Brno: BonnyPress 2004. 132 s.

¥ ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojG. 10. vyd. Praha: Grada, 2007

8 KLEIBL, Jifi; DVORAKOVA, Zuzana; SUBRT, Bofivoj. Rizeni lidskych zdrojd, Praha 2001, C.H. Beck, s. 212
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Pfes rozmanitost hodnoticich metod, kritérii a zpasobi jejich hodnoceni se lze
shodnout, ze vysledkem hodnoceni je zejména kontrola vykonnosti a naplnéni vzajemnych
predstav zaméstnance a zameéstnavatele o plnéni pracovnich kol podle pfinosu prace.
Systematické hodnoceni pomaha zaméstnavateli k pomérné pfesnému, spravedlivému a
transparentnimu zpasobu, jak ohodnotit Usili svych zaméstnancli a ocenovat jejich vlastni
pfidanou hodnotu pfi vykonu prace. Hodnoceni zaméstnancti v praxi nemivéa jednotnou
podobu. Vyse uvedené nastroje hodnoceni vykonu vSak napomahaji svym popisem ke
vzniku modelového rdmce pracovniho hodnoceni, ktery 1ze v dané spole¢nosti uplatnit ve

vztahu k benefi¢nimu odménovani pracovniki.

5 TEORIE PROJEKTU

Pojem projekt a projektové fizeni je dalsi samostatnou védni oblasti, ze své podstaty
nezavislou na piedchozim textu. Pfesto je piredstaveni alespoii hrubych obrysi této
problematiky v teoretické roviné pro tuto praci vyznamné. Projektové Fizeni V sobé totiz
obsahuje nastroje a prvky, diky kterym je mozné ovéfit, zda jakykoli nas napad c¢i
myslenka ma nad€ji na uspésné zavedeni v podnikové praxi. Jelikoz budou V pozdéjsi
projektové Casti této prace pouzivany pievazn€ nastroje Casové, ndkladové a rizikové
analyzy, zaméfi se tato kapitola zejména na né. V uvodu kapitoly jsou rovnéz popsany

zakladni pojmy projektové terminologie.

Projekt je moZzné definovat mnoha zplsoby. V minulosti se za projekt povazovalo
pouze vytvoteni technické dokumentace, slouzici pro realizaci ur€itého zdméru. Soucasna
doba ale ptisoudila pojmu projekt §irSi vyznam a definuje jej jako ,,Casové omezené Usili,

87 Praveé asovd omezenost a

vedouci k vytvofeni unikatniho produktu nebo sluzby.
unikatnost odliSuje projekt od rutinnich &innosti. Casovou omezenosti projektu rozumime
pevné stanoveni doby trvani projektu, tedy urCeni terminu zahajeni a konce projektu.
Unikatnosti pak skutecnost, Ze kazdy projekt je ve své postaté jedine¢ny a neopakovatelny,
protoze nelze nalézt dva projekty, které by se zcela shodovaly napiiklad datem zacatku a
konce, mistem realizace, slozenim projektového tymu, zdroji, ¢i trvanim projektu. Na
tomto misté by bylo vhodné uvést nékolik zakladnich definic pojmu projekt. Jak uz bylo
feCeno, zplisobil jak jej interpretovat je celd fada. V podstaté kazdy autor, zabyvajici se

problematikou projektového fizeni, interpretuje projekt s drobnymi vyznamovymi

87 SKALICKY, J.; VOSTRACKY, Z. Projektovy management. 3. vyd. Plzef : Vydavatelstvi ZCU v Plzni, 2003, s. 2
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niancemi. Napiiklad s jednou ze stardich, ale piinosnych definici pfichazi Kluson®®, ktery
charakterizuje projekt jako ,.soubor zpravidla velkého poctu dilcich cinnosti, vzajemne
propojenych a realizovanych v presné vymezeném poradku, které smeruji ke splnéni
urcitéeho hlavniho ukolu. Jde vetsinou o sloZity soubor dilcich ¢innosti, které na sebe néjak
navazuji a z nichz mnohé mohou byt provadeny soucasne. . Druhou definici, kterd se na
projekt diva zjiného pohledu je Fialovo® pojeti, které charakterizuje projekt jako
wsledek materialni nebo nematerialni povahy zaloZeny na strategickém planu, navrzeny,
organizovany a realizovany pod Fizenim nékoho v zajmu vlastnika nebo zadavatele. “ Pro
Giplnost jsem jako posledni z uvadénych definic zvolil standardizovanou formulaci CSN
ISO 10006 pro management jakosti projektd, ktera fika o projektu toto: “Projekt je
jedinecny proces sestavajici z rady koordinovanych a rizenych cinnosti s daty zahdjeni a
ukonceni, provadeny pro dosazeni cile, ktery vyhovuje specifickym pozZadavkiim, vietné
omezeni danych casem, ndklady a zdroji.” Tyto tii zakladni dimenze projektu: tedy cas,
naklady a zdroje (¢i rozsah, nebo i kvalita) tvofi tfi vrcholy pomysiného trojuhelniku tzv.
trojimperativ projektu a jsou na sobé navzajem zavislé. Pokud je naptfiklad u projektu
vyzadovand urcitd kvalita provedeni a zaroven tlak na dobu realizace, pfedpoklada se
zvySeni nakladi. Stejné tak pozadavek vysoké kvality bude drazsi a Gasové naroén&jsi.*
Navic nam tyto tfi roviny pomahaji vytvofit si obrazek o zamysleném projektu a nasledné

porovnat uspeSnost projektu odpovédénim si na zakladni otazky:

e CO? — specifikace provedeni — dosazeni stanovenych cild,
e KDY? — ¢asovy plan — dodrzeni terminu realizace,

e ZA KOLIK? —néklady na provedeni — dodrZeni finan¢niho rozpoctu.

Pro zodpovézeni si téchto tii otdzek se pouZivaji piislusné analyzy, zaméfené na
jednotlivé roviny projektu. Casova analyza, ktera vychazi z dob trvani realizace ¢innosti a
stanovuje nejdiive mozné a nejpozdejsi terminy zacatkli a konct realizace ¢innosti, ¢asové
rezervy, celkovou dobu projektu aj. Amalyza zdroja porovnavajici potiebnost zdroji
v Case sjejich disponibilnim mnoZzstvim. Mezi zdroje, se kterymi budeme pracovat,
pocitime zejména material, finance a lidské zdroje. Pomoci analyzy zdroji se snazime
minimalizovat potiebu zdrojii, dodrzet jejich stanovené limity a zajistit rovnoméerné
Cerpani. Nakladova analyza nasledn¢ propojuje prvky Casu a zdroji a zahrnuje urceni

druhti nakladi a pfifazeni téchto nakladi k jednotlivym ¢innostem. Vystupem nakladové

% KLUSON, V. Kritickd cesta a PERT v fidici praxi. Praha. 1968. 5.6 (bez ISBN)

¥ FIALA, P. Projektové fizeni — modely, metody, analyzy. Praha 2004, prvni vyddni. s. 12 IBSN 80-86419-24-X

% SKALICKY, J.; VOSTRACKY, Z. Projektovy management. 3. vyd. Plzef : Vydavatelstvi ZCU v Plzni, 2003. S11
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analyzy je suma celkovych nédkladd projektu, respektive suma celkovych nakladd
jednotlivych &innosti.”* Posledni podstatnou analyzou projektu je Analyza rizik. Rizikem
rozumime néjakou udalost, ktera nastane s urCitou pravdépodobnosti a ovlivni néjakym
zpusobem cile projektu. K ohodnoceni rizika lze vyuzit jak kvalitativni metody (jako
napiiklad verbalniho hodnoceni, pojmy velmi vysoké az velmi nizké), nebo vyuzit metody

. . ’ vy, ’ . r v ’ ’ 92
kvantitativni, zamétené na numerické pravdépodobnostni analyzy.

51 CIiL A PLAN PROJEKTU
U kazdého projektu musi byt ziejmé, ceho se mé projektem dosahnout. Rozumime tim

konkrétni cil, ktery piedstavuje jasné stanovené pozadavky a je zdkladnim motivem pro
zavedeni projektu. RovnéZ se projevuje uréitym dopadem na svoje okoli.”® Projekt mize
mit jeden ¢i vice cilli. VéEtSinou se cile déli na strategické, taktické a operativni, vzhledem
k jejich dlouhodobosti a komplexnosti. Pro méné naro¢né projekty muzeme pouzit déleni
na strategické a postupné. Strategickym cilem projektu se rozumi takovy cil, ktery ndm po
svém naplnéni umozni stanovit piinosy pro organizaci. Oproti tomu postupné cile je tieba
mefit v pribéhu realizace projektu, aby bylo moZzné rozpoznat, zda sméfujeme
ke strategickému cili. Abychom byli schopni tyto cile ohodnotit, musi spliovat pétici

znamych vlastnosti ukryvajicich se pod zkratkou SMART.

e Specific — urcité, specifické,
e Measurable — méfitelné,

e Achievable — dosazitelné,

e Realistic — realné,

e Time-based — ¢asove uréené. *

Aby bylo moZzné stanovenych cili prokazatelné¢ dosahnout, je nezbytné disledné
postup projektu naplanovat. Jak uvadi Svozilova ,,Planovani projektu je souborem cinnosti
zamérenych na vytvoreni planu cesty k dosazeni cili projektu prostrednictvim
smeérovaného pracovniho usili a s vyuzitim disponibilnich zdrojii*. % Jinymi slovy nam
planovani pomaha sestavit projektovy koncept. Ten obsahuje vySe zminéné analyzy, jez si

nyni popiSeme.

"L FIALA, P. Projektové Fizeni — modely, metody, analyzy. Praha 2004, prvni vydéni. s. 13-14
%2 FIALA, P. Projektové Fizeni — modely, metody, analyzy. Praha 2004, prvni vydani. s.. 60-61
% SKALICKY, J.; JERMAR, M.; SVOBODA, J. Projektovy management a potfebné kompetence. Plzefi :
Viydavatelstvi ZCU v Plzni, 2010, s. 50
* Tamté? s. 53
> SVOZILOVA, A. Projektovy management. 1. vyd. Praha : Grada, 2006. S. 108.
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Casova analyza odpovida na otazku ,,KDY?“ a ,,CO?* Jedna se o jednu z kli¢ovych
soucasti projektového konceptu, kterd tvoii odrazovy mistek pro vSechny ostatni plany.
Prvnim krokem pfii Casovém planovani je sestaveni seznamu cinnosti, pozadavkil na jejich
logickou néavaznost a predpokladanou dobu trvani jednotlivych aktivit.* Naslednym
krokem je analyza Casu, tedy vypocet celkové doby trvani projektu a urceni kritické cesty
projektu. Za timto ucelem jsou nejvyuZivangjsi metody CPM nebo PERTY. Vystupem
z ¢asové analyzy pak jsou: tabulka Cinnosti, sitovy graf a Ganttiv diagram. V Tabulce
¢innosti je uvedena Casova sekvence a odhad jejich doby trvani. Jde v podstaté o jakési
chronologické potadi Cinnosti, na kterém je jasn¢ vidét, které Cinnosti si predchazeji,
eventualng nasleduji a rovn&Z které je mozné provadét soucasné.”® Nasledn& jsou &innosti
zaneseny do sitového grafu. Podminkami sitového grafu je, aby byl orientovany,
ohodnoceny, souvisly, acyklicky a kone¢ny. Tim rozumime, Ze graf se sklada
z orientovanych usecek, které ukazuji vzajemné vazby. Tyto vazby €ini graf souvislym, ale
zaroven se v grafu nemohou vyskytovat cykly, protoze jinak by nebylo mozné projekt
dokongit. Cinnosti mohou byt v grafu znazornény bud'to ,,hranami®, kdy $ipky predstavuji
jednotlivé ¢innosti (pak hovofime o hranové ohrani¢eném grafu), nebo ,,uzly*, kde Sipky
predstavuji pouze vazby mezi ¢innostmi.®® ,Dd se Fici, Ze uzlové ohodnoceny graf je
nazornéjsi a praktictéjsi, vazby jsou v ném jasné znazornény. “*® Jednim ze smyslii tvorby
sitového grafu je nalezeni kritické cesty (metoda CPM — Critical Path Method). Kritickou
cestou rozumime nejdelsi cestu v grafu ptes ¢innosti bez ¢asovych rezerv. Tato cesta tedy
determinuje nejkrat§$i moznou dobu trvani celého projektu. Pro realizaci ¢asového planu
projektu je tfeba doplnit sitovy graf Ganttovym (t€¢Z useCkovym) diagramem. Ten
znazoriiuje viechny &innosti v projektu pomoci tse¢ek. Cinnosti jsou uvedeny na svislé
ose a na vodorovné linii je ¢asova osa. Ganttiv diagram lze pomérné snadno vytvofit ze
sitového diagramu tim, Ze do né&j chronologicky vyznafime nejprve Cinnosti lezici na
kritické cesté a nasledné ostatni, s vyznaCenim jejich ndvaznosti a ¢asovych rezerv. Takto
vytvofeny diagram jsme pak schopni jeSté vyuzit k Upravé ndakladové a zdrojové

analyzy. 101

% NEMEC V. Projektovy management, Dotisk 2004. Praha: Grada 2002, s. 80.
*’ Tamtéz s. 80
% SKALICKY, J.; JERMAR, M.; SVOBODA, J. Projektovy management a potfebné kompetence. Plzefi :
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% NEMEC V. Projektovy management, Dotisk 2004. Praha: Grada 2002, s. 82.
% Tamtés s. 82
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Jelikoz metoda CPM piedpokladd neomezené zdroje, musime nd$ projekt upravit o
analyzu zdroji. Projektovymi zdroji chdpeme prostiedky, pomoci kterych se uskutecnuji
projektové Ginnosti. Clenéni zdrojti miize byt rtizné, napiiklad na zdroje lidské, suroviny,
materidl, vyrobky, nastroje, vyrobni zafizeni a finan¢ni prostfedky.102 Pro nés piipad je
vSak vhodnéj$im a piehlednéjsim zptisobem clenéni zdroji do tii kategorii — pracovni
zdroje, materidlové zdroje a nédkladové zdroje. Prvné jmenovanou skupinu piedstavuji lidé
a stroje, podilejici se na projektu a ohodnocené vétSinou hodinovymi sazbami. Druhou
skupinu, materialové zdroje, tvoifi nejCasteji nakupované suroviny a materialy kalkulované
na cenu za jednotku. Nakladové zdroje jsou pak skupinou jednorazovych nakladu za
uréitou ¢innost. ' Pro analyzu zdroji je vhodnym néstrojem Ganntiv diagram, doplnény
o histogram zdroji. Ten se vytvofii tak, Ze potfebné pocty zdrojl jsou doplnény ¢isly nad
jednotlivé usecky. Pro jednotlivé typy zdrojii se ur¢i piepocet ,,méfitko* a takto prepoctené
hodnoty se v kazdém svislém ¢asovém sloupci sectou. Vysledny histogram ukaze potiebu
zdroju v kazdém casovém okamziku. Nasledn¢ se snazime histogram co nejlépe vyrovnat
tak, aby byly zdroje co mozné nejvice optimalizovainy.104 Popsand metoda je jen jednou
z moznosti fizeni nakladt v projektu. I ptes svou relativni nenaro¢nost umoziuje naplnéni
pozadavkll zdrojové analyzy, kterymi jsou: vcasna piiprava (napldnovani) potiebnych
zdrojti, odhaleni nesrovnalosti vyuziti zdroji, optimalizace rozdéleni ukold mezi zdroji,

v r , ror v % ’ ’ v r s+ =1 105
v€asné naplanovani ptescasovych praci, predchazeni rizik.

V logické posloupnosti je dalSim pfedmétem zkoumanym prvkem projektu analyza
nakladii. Ta pfifazuje k planovanym zdrojiim jejich penézni ocenéni. Kvalita odhadnutych
nakladl se odviji od pfesnosti odhadu ¢asové analyzy, potifebnych zdroji a jejich ocenéni
respektive sazeb. Vysledkem analyzy nakladi je pak rozpocet projektu, dilezita soucast
méfeni efektivnosti projektu. Prvnim krokem pfi ur€ovani néklada je jejich rozdéleni na
pfimé a nepfimé. Pfimymi rozumime takové ndklady, které jsou piimo pfifaditelné
k jednotlivym vykonim. S rostouci délkou projektu pfimé naklady klesaji.'®® Nepfimymi
naklady jsou pak ty, jez nelze pfimo stanovit na jednotku, a museji se urcitym zplsobem
rozpocitavat. Rozumime jimi nej€astéji rezijni naklady na realizaci projektu a provozni

ztraty, které vznikaji prodlouzenim doby trvani projektu. S rostouci délkou projektu

%2 FIALA, P. Projektové Fizeni — modely, metody, analyzy. Praha 2004, prvni vydéni. s. 106

SKALICKY, J.; JERMAR, M.; SVOBODA, J. Projektovy management a potfebné kompetence. Plzefi :
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1% NEMEC V. Projektovy management, Dotisk 2004. Praha: Grada 2002, s. 91-92.
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nepiimé naklady rostou.

197 Metod pro sestaveni nékladové analyzy respektive rozpodtu je

opét cela fada. Casto maji podniky vlastni metodologii vypodtu, nebo se vyuziva

expertnich odhadu, statistickych vypoctu, ¢i zkusenosti s podobnymi projekty z minulosti.

K nejcastéji pouzivanym metodam odhadu nakladt miizeme tadit:

1. Analogicky odhad, ve kterém se uplatituje vypocet nakladti shora dold, kde

jako vychozi ¢astka slouzi skutecné naklady obdobného projektu. Metodu lze
vyuzit za piredpokladu podobnych podminek projektu.

Metoda shora dold, sestavovana na podobném principy jako odhad
analogicky, stim rozdilem, Ze vychozi castka vychazi z potfeb daného
podniku a projektu. Nejcastéji se tato metoda pouziva na hife definovatelné
naklady.

Metoda zdola nahoru — ta je metodicky opa¢nym postupem predchozi metody.
Z poc¢atku neodhadujeme celkové naklady, ale ptifazujeme odhady nékladii ke

108

vSem znamym ¢innostem. Podle autorti Skalicky, Jermatr a Svoboda™" je tato

metoda ze vSech uvadénych nejpresnéjsi a nejpodrobnéjsi. Na druhou stranu
Parametricky model, ktery mizeme zjednoduSené chépat jako matematicky
model, jehoz princip spociva v nalezeni jednotkové ceny parametru, naptiklad
sazby za zdroj. U urceni takové sazby, lze opét pouzit odhadu nebo

presnéjSich statistickych metod, jako je tieba regresni analyza.

Kromé metod samotného vypoctu existuje 1 nékolik variant odhadu, které se 1i$i svoji

presnosti. Svozilova'® uvadi zakladni t¥i varianty. Prvni z nich je hruby odhad. Jde o

odhad shora, sestaveny na zdklad¢ historickych projektl a nevyuzivajici detailnéjSich

udajii. Jeho ptesnost se pohybuje okolo -25% az + 75%. Druhou variantou je pfiblizny

odhad, ktery vyuziva stejného postupu jako predchozi, ale pracuje s vetsi podrobnosti

rozpisu zdroju a ¢innosti. Jeho pfesnost je zhruba -10% az +25%. Tteti variantou je odhad

definitivni, ktery piepoklada dostatecnou podrobnost zdrojovych udaji. Je metodou

odhadu zdola a jeho ptesnost je v mezich -5% az do +10%.
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Posledni, pro nasi praci vyznamnou analyzou, je analyza rizik. Diky této analyze
muzeme ucinn¢ predchézet nenadalym udalostem, které by mohly béhem projektu nastat.
Pfi¢iny vzniku projektovych rizik délime do dvou kategorii. Prvnich z nich jsou tzv.
priCiny pfedvidatelné a ovlivnitelné. Mezi tato rizika fadime zejména ty, spojena s velikosti
a komplexnosti projektu, nizsi firemni kulturou, nizsi kvalifikaci a zkuSenosti projektantt,
nekompetentnosti managerti, nizkou motivaci aj. Druhou skupinou pfi¢in vzniku rizika,
jsou takova rizika, ktera nelze nasi ¢innosti ovlivnit. Sem fadime rizika spojena se zménou
politickych podminek, makroekonomické situace, legislativou, dostupnosti zdroji aj.110
Nejjednodusim zpiisobem identifikace rizik je sestaveni tabulky rizik. Ta obsahuje popis
rizikové udalosti, pravdépodobnost vzniku rizika a pfipadnd preventivni a nasledna
opatieni, kterd byla pouzita k eliminaci rizika. Tato opatfeni je rovnéZ nutné zohlednit
v planovaném &ase projektu a rozpoltovych nakladech.'’’ Ne&kteti autofi, jako tieba
Skalicky a kol. ™2, hovoii i o rizikdch pozitivnich, respektive piilezitostech. Snahou
managementu je pak pochopitelna snaha minimalizovat negativni rizika a maximalizovat

vysledky pozitivnich. Odhaleni a uréeni pravdépodobnosti rizik nam napomaha rizika fidit.
Do managementu rizik spadaji ¢innosti:

1. ldentifikace rizik — urceni, ktera rizika se mohou b&hem piipravy a realizace
projektu objevit.

2. Hodnoceni rizik — stanoveni, jak jsou jednotliva rizika pro projekt vyznamna a jak
vysokd je pravdépodobnost jejich vyskytu. K tomuto ucelu se vyuziva prevazné
metod kvantitativni analyzy, mezi které patii napiiklad technika rozhodovaci
matice. Tuto techniku aplikujeme pomoci rozhodovaci matice s existenci n
moznych nahodnych stavii @ moznymi variantami.. Prvky této matice aj pak
vyjadfuji ohodnoceni diisledku rozhodnuti a; za pfedpokladu Ze nastane situace S;.

3. Reakce na riziko — spocivajici ve stanoveni vhodnych opatfeni, ktera povedou
K minimalizaci nebezpe¢i. Podle vyznamu rizika vybereme vhodnou strategii
reakce na riziko, mezi které fadime: NevsSimat si rizika, Monitorovani rizika,
Vyhnuti se riziku (eliminace jeho pfi¢in), Preneseni rizika (na tfeti osobu),
Zmirnéni rizika, Akceptace rizika (pasiviné — pifiymutim duasledkd rizika nebo

aktivng — pfiprava planu v dobé, kdy uz se riziko reélné objevi).

10 NEMEC V. Projektovy management, Dotisk 2004. Praha: Grada 2002, s. 93
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6 ANALYTICKA CAST

V analytické casti si nejprve struéné predstavime spole¢nost pro niz je diplomova
prace Projekt zavedeni kafeteria systému zaméstnaneckych vyhod pfipravovana. Uvedeme
jeji organizacni strukturu, zptisoby financovani a socialni politiku. Déale shrneme vysledky
predchozi analyzy, kterda byla v ramci moji bakalarské prace vroce 2013 v podniku
provedena. S ohledem na nutnou aktualnost zjisténych poznatkli bude prizkum zajmu o
konkrétni nabidku novych benefiti 1 daiiové hledisko benefitii aktualizovano pomoci
modifikovaného dotaznikového Setieni a dle soucasné danové legislativy pro rok 2015.
Cilem dotazniku je zjistit preference zaméstnanct v oblasti zaméstnaneckych vyhod a
zodpoveédét ¢tyfi vyzkumné otazky, které si v souvislosti s timto tématem klademe. (viz.
kap. 6.2 Metody a cile dotaznikového Setfeni) Vysledky dotaznikového Setfeni jsou
nasledné analyzovany a slovné i graficky interpretovany. Danova vyhodnost jednotlivych
benefiti bude shrnuta v tabulce. Ob¢ tyto analyzy slouzi jako stézejni podklad pro Model

odmeénovani zaméstnanci pomoci kafeteria systému v Projektové ¢asti prace.

6.1 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI
Vybrana spole¢nost (VS) je vefejnopravni organizace, ztizena dle piislusného zakona.

V souéasné dob& ma cca 1500 zaméstnanct. Centrala spole¢nosti je v Praze a téméf kazdy
region pokryva regionalni pracovisté. Diplomova prace se zaméfuje na organizaci jako
celek i na regionalni pracovisté. Ty poétem zaméstnancti neptesahuji malou firmu a jsou
zahrnuty do projektu. Regiondlni pracovisté maji za tkol zajiStovat mistni nebo 1
celoplosné vysilani uréenych stanic, prazska centrala pak k tomuto ukolu pfibira i celou
spravu spole¢nosti. Vzhledem k nastalym personalnim zménam v organizaci musely byt
nckteré informace o vybrané spolecnosti z diplomové prace pred jejim zvetejnénim

odstranény.

Zakladnim nastrojem pii poskytovani zaméstnaneckych benefiti ve vybrané
spolecnosti je tvorba a vyuziti Socidlniho fondu, ktery je zakotveny v Kolektivni smlouvé.
Tento nastroj je urcen k zabezpeceni vymezenych socialnich potfeb zaméstnanci a tvoii ho
pridél ze zisku ptedchoziho obdobi. Tvorbou rozpoctu pro socidlni fond je povéfena
Sprava socialniho fondu, tedy zaméstnanec vybrané spolecnosti povéteny k vykonu této
funkce generalnim feditelem. Generdlni feditel pak také vysi rozpoctu fondu schvaluje.
Sprava socialniho fondu nasledné schvaluje Cerpani ze socialniho fondu v rozsahu

schvaleného rozpoctu.
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6.2 METODY A CILE DOTAZNIKOVEHO SETREN{
V praci vyuzité dotaznikové Setfeni pouziva kvantitativni metody sbéru dat, pomoci

tisténych a totoznych elektronickych dotaznikl. TiSténd verze je rozdéna v Prazské
centrale, elektronicky pak dotazniky na jednotliva regionalni pracovisté. Piedpokladany
rozsah je 200 respondentli na Prahu a 40-50% respondentll z poctu jednotlivych region.
S vEtsi navratnosti pocitam v Praze, kde se mi dotazniky vratily piti bakalaiské praci témér
100%. Pro zvoleni respondentl je pouzita metoda stratifikovaného ndahodného vybéru
s rozdélenim do skupin - fadovi zaméstnanci a management. Rozdéleni je kvili zajiSténi
dostatecného poctu respondentii z obou skupin. Struktura dotazniku je pro obé skupiny

stejna.

Dotaznik obsahuje uzaviené a polouzaviené otazky, doplnéné o otdzky hodnotici skaly.
Doba vyplnéni dotazniku by neméla u respondentii presdhovat 10 min. Cely dotaznik je 1.

ptilohou této prace.

Hlavnim cilem dotaznikového Setfeni je zjistit preference zaméstnanci v oblasti
zaméstnaneckych vyhod tak, aby bylo mozné navrhnout vhodné portfolio benefiti a
bodovou tabulku pfidélovani boda kafeteria systému jednotlivym skupindm zaméstnanci.

To znamena zodpovédét si zejména nasledujici vyzkumné otazky (VO):
e VOL1 - Které zam. vyhody zaméstnanci preferuji (stavajici i noveé)?

e VO 2 - Jak se lisi preferovana stavba zaméstnaneckych vyhod v zavislosti na

pracovnim zatazeni, véku, ptipadné regionu?

e VO 3- Jaka je spokojenost se stavajicim systémem a jaky je zajem o kafeteria

systém napfic¢ regionalnimi pracovisti?

e VO 4 - Jakou c¢ast celkové odmény za praci jsou zameéstnanci ochotni Cerpat

formou zaméstnanteckych vyhod prostfednictvim kafeteria systému.
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6.3 VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI
Dotaznikové Setfeni probihalo v ¢asovém rozmezi 40 pracovnich dnli. Navratnost

papirové verze dotaznikl byla 93%. Z celkového poctu 200 dotaznikli papirové verze se
tedy vratilo 186 plné¢ vyplnénych dotaznikli vhodnych pro analyzu. Elektronicky
odeslanych dotazniku se k uvedenému datu vratilo ze vSech regionti pouze 54. Tento pocet
je vzhledem k velikosti organizace nereprezentativni, a neni mozné z néj objektivné
sestavit meziregiondlni srovnani vysledkl, k zodpovézeni vyzkumnych otidzek je ale

dostacujici.
Zjisténi celkového zajmu respondentii o benefity:

V dotaznikovém Setfeni bylo zjiSténo, Ze vétSina respondenti (77% tzn. 185

respondentll) se o zaméstnanecké vyhody ve vétsi ¢i mensi mife zajima.

V4 r

Zajem zaméstnancu o vyuZivani
benefitl

M Zajimam MW SpiSe zajimdm @ SpiSe nezajimdm M Nezajimam

4%

Graf 1- Zajem zam. o vyuZivani benefiti - vlastni zpracovani

Rovnéz se ukazuje, ze benefity motivuji velkou ¢ast zaméstnanct k praci. U této
otazky bylo vice jak polovina vSech odpovédi (51% tzn. 123 respondentl) ,,spise
motivuje a dalsi tietina (34% tzn. 82 respondentil) odpovédi ,,motivuji®. Tento vysledek je
pro celou préaci pozitivni, protoZe ukazuje zdjem zaméstnanci, byt hodnoceni i jinou nez
penézni formou odmén. Rovnéz poukazuje na spojitost mezi motivaci zamestnanct k praci

a benefitnim odménovanim.
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Jak benefity motivuji zaméstnance
k praci

B Motivuji  mSpiSe motivuji = SpiSe nemotivuji B Nemotivuji

4%

Graf 2 - motivace prostiednictvim benefiti - vlastni zpracovani
VO 3- Jaka je spokojenost se stavajicim systémem a jaky je zdjem o kafeteria systém

napri¢ regionalnimi pracovisti?

Prvni otdzka tohoto bloku zkoumd spokojenost zaméstnancii se soucasnou
nabidkou zaméstnaneckych vyhod. Je zajimavé, ze vysledky této odpoveédi do zna¢né miry
kopiruji odpovédi z dotazniku zpracovaného diive v mé bakalatské praci. I ptfi zvySeném
poctu respondentll jsou procentni vysledky této otazky bezmadla shodné. VétSina
respondenttl (80% tzn. 192 respondenttl) uvedla moznost spiSe spokojen/a. Pomérné malé
procento (10% tzn. 25 respondentt) vsak uvedlo, Ze by bylo se sou¢asnou nabidkou zcela

spokojeno.

Spokojenost s nabidkou zam.
benefitl

M Spokojen/a M SpiSe spokojen/a M SpiSe nespokojen/a M Nespokojen/a

1%
I_

Graf 3- spokojenost s nabidkou benefiti - vlastni zpracovani
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U vySe uvedené otazky meli respondenti t€Z moznost uvést konkrétni diivod jejich
odpovédi. Jednotlivé odpovédi nebudeme v praci uvadét, lze ale zminit, ze pokud byla
spokojenost respondentl na urovni ,,spokojen/a“ nebo ,,spiSe spokojen/a“ uvadéli za
nejcastéjs$i davod spokojenost s jednim ¢i dvéma konkrétnimi benefity, které uz delsi dobu
a pravideln¢ vyuzivaji nebo také skutecnost, ze n¢jaké zamestnanecké vyhody vibec maji.
U negativnich odpovédi ,,spiSe nespokojen/a“ a ,,nespokojen/a“ byly odezvy sméfovany

zejména s neinformovanosti o nékterych benefitech, ¢i jejich nevyuzivani z jinych dtvodu.

Druhé otazka bloku zkoumala nazor zaméstnancti, zda sim zaméstnavatel priklada
Vv ramci odménovani zaméstnaneckym vyhodam dostateCny vyznam. I zde pievazuje
odpoveéd’ ,,spiSe ano* tedy nizsi stupenn z kladnych opovédi. 25% respondentti ( 59 zam.)
pak uvedlo nazor, ze zaméstnavatelova aktivita v oblasti benefitniho odménovani neni
dostate¢na a to v poméru 20% z celkového poctu (48 zam.) odpovédi ,,spise ne“ a 5% (11

zam.) odpovédi ,,rozhodné ne®.

Nazor na vyznam zam. benefiti z
pohledu zaméstnavatele

B Rozhodné ano M Spise ano Spise ne M Rozhodné ne
5%

Graf 4 - nazor na vyznam benefitii z pohledu zaméstnavatele - vlastni zpracovani

Tento blok dopliiuje 8 otdazka dotaznikového Setfeni, kterd se zabyva zdjmem
zameéstnancl o kafeteria systém. Otdzka byla polozena tak, aby jiz po jejim precteni bylo
patrné ¢eho se kafeteria systém tyka a podle jakych podminek by mohl byt ve spole¢nosti
nastaven. Moznosti odpovédi byly u této otazky pouze dve. Pro zavedeni vice flexibilniho
systétmu - tedy kafeterie, se vyslovilo 63% respondenti (152 zam.). Pro zachovani
stavajiciho sytému bylo zbylych 37% respondenti (88 zam.). | tento vysledek muzeme

v kone¢ném shrnuti povazovat pro projekt za kladny.
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Zajem 0 novy systém

M Vice Flexibilni m Stavajici

Graf 5 - zajem o novy systém - vlastni zpracovani

VOL1 - Které zam. vyhody zaméstnanci preferuji? (stavajici i nové)

Tento blok je zaméfen jiz na konkrétni portfolio zaméstnaneckych benefitd a
hodnoti oblibenost stavajicich i moznych novych vyhod, které by zaméstnanci v ramci

kafeteria systému mohli Cerpat.

V prvni otdzce méli zaméstnanci moznost se vyjadfit, které ze soucasnych fixnich
zamé&stnaneckych vyhod povazuji osobné za dilezité. Témito benefity se rozumi piispévek
na stravovani formou stravenek, poukazky flexipass a ptispévek na zivotni a dichodové
pojisténi. VsSechny tyto benefity jsou v souCasnosti poskytovany plosné¢ vSem

zam&stnancim. U kazdého z téchto benefith zaSkrtl respondent jednu ze Ctyf mozZnosti

dualezitosti.
Mira oblibenosti vyuzivani fixnich
. (-]
benefitu
| | |
)
Nejvice
Vice PFispévek na PP a ZP
M Flexipass
Méné
B Stravenky
Nejméné
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Graf 6 - vyuzivani soucasnych fixnich benefiti - vlastni zpracovani
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Pro vét$i nazornost byla tato otdzka zpracovana jest¢ pomoci bodové skaly, kdy kazda
odpovéd’ pficitd k danému benefitu urcity pocet bodl, podle respondentem zvolené
odpovédi. Bodova vahy jsou v poméru 1=0,25b pro odpovéd’ ,,nejméné*, dale 2=0,5b.,
3=0,75b. az po 4=1b u odpovédi ,,nejvice*. Z grafu vyplyva, ze nejpopularnéjSim fixnim
benefitem je piispévek na Zivotni a dichodové pojisténi, nejméné populdrnim pak

poukazky flexipass.

Oblibenost fixnich benefiti

Prispévek na ZP a DP '

Flexipass

Benefit

Stravenky

A

170 180 190 200 210 220 230
body

Graf 7 - mira oblibenosti fixnich benefiti - vlastni zpracovani
Druha otdzka se rovnéz vénuje soucasnym zaméstnaneckym benefitiim, jednd se
ovSem o takové, které zaméstnanci Cerpat nemusi. Proto je bodova skala rozd€lena na
varianty: 1 - o benefitu nevim, 2 - nevyuzivam, 3 - alesponn jednou jsem vyuzil,

4 - vyuzivam pravidelnég, napt. n¢kolikrat za rok.
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Mira vyuZivani soucasnych benefitt

Vyuzivam pravidelné m Alespon jednou jsem vyuzil B Nevyuzivam O benefitu nevim

Dovolena v podnik. zafizeni

Sleva v prodejné

Ucast na kulturnich a vzdélavacich akcich

Placené 3 dny volna na léCeni

PUjcky na bytové a soc. ucely 75%
188%
5. tyden dovolené
L J 63%
Zdravotni péce (lékar)
Pfispévek na vzdélani 69%

Graf 8 - mira vyuzivani sou¢asnych benefiti - vlastni zpracovani

Zde se jako nejvyuzivangj$i ukazal benefit 5. tyden dovolené, jehoz 88%
respondentll (210 zam.) vyuziva pravidelné. Rovnéz je pravidelné vyuZzivana zdravotni
péce a to u 63% respondentd (152 zam.). Placené 3 dny volna na 1é¢eni vyuzilo alespoii
jednou 58% respondentt (139 zam.). Ulast na kulturnich a vzdé&lavacich akcich je
pravidelné vyuZivana tfetinou respondentil a o néco vyssi ¢ast 38% (91 zam.) vyuzila tento
benefit alespoil jednou. Naopak velmi malo jsou vyuZivané benefity Pljcky na bytové a
socialni ucely, jez 75% respondentt (179 zam.) nikdy nevyuzilo, stejné tak jako prispévek
na vzdélani, ktery nenasSel vyuziti u 69% respondenti (166 zam.). U téchto dvou
zamé&stnaneckych vyhod je rovnéZz zardZejici 1 mira jejich celkové neznalosti. O prvné
zminéném benefitu nevi 9% a o druhém 12% respondenti. Benefit Sleva v prodejné, je
ovlivnéna mistem vykonu prace zaméstnance, protoze se takové prodejny nenachazi ve

vSech krajskych pracovistich.

Dalsim dalezitym krokem analyzy je zjistit, o jaké nové zaméstnanecké benefity by
méli zamé&stnanci zdjem. Tim se zabyva nasledujici otdzka, ve které méli respondenti
moznost oznacit, pro né zajimavé benefity z pfipraveného seznamu, nebo sami navrhnout
benefit vlastni. Moznosti vlastniho ndvrhu mnoho respondentti nevyuzilo, vétSina zaSkrtla

Vv priméru 4 az 5 benefitl z nabidky. Kazdému zaskrtnutému benefitu pak byl pifidélen
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jeden bod za jedno oznaceni. Pocet vybranych odpovédi, mél kazdy respondent

neomezeny. Vysledky zobrazuje nésledujici tabulka.

Zajem o nové zameéstnanecké vyhody

Vypocetni technika pro soukromé ucely
Mobilni telefon pro soukromé tcely
Ptispévek na dopravu do zaméstnani
Homeoffice

Osatné

Moznost odkupu vyfazeného majetku firmy
Osobni automobil pro soukromé ucely
Fittnes centrum

Ptispévek/dar u pfileZitosti svatby
Lazné

Péce o déti zaméstnancu

PFispévek na zdravotni pomUcky
Cestovni pojisténi na soukromé cesty
Zavodni knihovna

Ptispévek na soft-skills Skoleni

Urazové pojiéténi

Prispévek na bydleni

Ptispévek na individudlni dovolenou
Manazerské pojisténi

Slevy u partnerskych firem

MoZnost prace na ¢aste¢ny Uvazek po navratu z...

0 20 40 60 80 100 120 140 160 180

Pocet respondentt

Graf 9 - Zajem o nové benefity - vlastni zpracovani
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Z grafu jasné vyplyva o které benefity projevuje zdjem nejvétsi pocet respondentd.
Nejzadangj$im se stal benefit ,,Vypocetni technika pro soukromé ucely* ktery oznacilo 167
respondentl. Mezi prvnimi je i moznost vyuzivani firemniho mobilniho telefonu pro
soukromé ucely, ptispévek na dopravu do zaméstnani, moznost homeoffice a ptispévek na
osatné. Naopak nejmensi zdjem projevili respondenti o vyhody jako: irazové a managerské
pojisténi, ptispévek na bydleni ¢i individudlni dovolenou, slevy u partnerskych firem a
uplné nejmensi z4jem je o ,,Moznost prace na Castecny uvazek po néavratu z rodic¢ovské
dovolené®. Nutné ale poznamenat, ze i tento benefit, snejniz§im poctem bodu, ziskal

zajem 21 respondenttl, coz je nezanedbatelnych 8% z celkového vzorku.

VO 2 - Jak se liSi preferovana stavba zaméstnaneckych vyhod v zavislosti na
pracovnim zarazeni, véku a regionu?

Tento blok zkouma preference respondentii vzhledem k jejich pracovnimu zafazeni,
véku a regionu vykonu prace. Jak jiz bylo zminéno vyse, posledni uvedeny ukazatel nebylo
mozno posoudit, vzhledem Kk nizké navratnosti dotaznikii z regionalnich pracovist.
Dulezitost této casti dotaznikového Setfeni pro celou praci spo€ivd zejména v zjisténi
dostateéného poctu informaci pro rozdéleni priorit zaméstnanci v projektové kapitole
prace, v navrhu vlastniho bodového systému. Zjisténé informace o pracovnim zafazeni a
véku jsou porovnany s odpovéd’'mi konkrétnich respondentii v predeslé vyzkumné otazce.
Jejich zavéry nejsou zpracovany graficky, ale slovné. Graficky je zpracovana pouze 11,

ptedposledni otazka bloku.

I kdyZ nelze tento jev zcela pauSalizovat, ukazuje se, Ze vysokoSkolsky vzdélani
zaméstnanci na pozicich nizsiho 1 vy$siho managementu preferuji vyhody spojené zejména
s finan¢nimi sluzbami v oblasti pojisténi a ptispévky na Skolici aktivity. Mezi jejich
odpovéd'mi jsou uvadény casto benefity: Urazové pojiSténi, managerské pojisténi,
ptispévek na vzdélani a na soft-skills dovednosti. Dale se v mensi mife jedna o benefity
volno¢asového zaméteni: moZnost slev ve fittnes centrech, lazné a také péfe o déti
zaméstnancll. Zameéstnanci bez managerskych pozic, pracujici na jednotlivych oddélenich
oproti tomu preferuji zejména vyhody materidlni povahy jako ,,MozZnost vyuzivani
vypocetni techniky a mobilniho telefonu spolecnosti i pro soukromé ucely. Rovnéz Casto
vybiranym benefitem je ,,5. tyden dovolené®, ,,Placené tii dny volna na 1éCeni®, ,,Piispévek
na oSatné*“ a moznost prace doma ,,homeoftice”. U skupiny zaméstnancti, pracujicich ve

spolecnosti déle jak Sest let se také Casto objevuje benefit — ,,Moznost odkupu vytazeného

majetku firmy* a ,,Osobni automobil pro soukromé ucely*.
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Zvlastni skupinou byla ¢ast vedoucich odbori a oddéleni, jez ve velké mife
preferovala benefit , Prispévek/dar u pfilezitosti svatby”. Naopak benefitem jez chtéji
vyuzivat vSichni zaméstnanci bez rozdilu funkce ¢i véku je ,,Piispévek na dopravu do
zaméstnani* a ,,Zdravotni péce (podnikovy Iékar)*. Poslednim vypozorovanym segmentem
byli mladsi zaméstnanci s malym poctem odpracovanych let ve spolecnosti, kteti ve veétsi

mife preferovali ,,Moznost cestovniho pojiSténi na soukromych cestach®.

Nasledujici graf zobrazuje, kolik z celkového poctu respondentl predstavovali
zamestnanci jednotlivych regiondlnich pracovist. Pied interpretaci vysledkli nutno zminit,

ze regionalni pracovisté maji asto velmi rozdilny celkovy pocet zaméstnanci.
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Graf 10 - pocet respondenti dle regionu - vlastni zpracovani

VO 4 - Jakou ¢ast celkové odmény za praci jsou zaméstnanci ochotni ¢erpat formou
zaméstnanteckych vyhod prostfednictvim kafeteria systému.

Posledni ¢ty otazky dotazniku a rovnéz zaveérecny blok ndm poméha zjistit, zda
jsou zaméstnanci pfipraveni a ochotni akceptovat systém zaméstnaneckych vyhod, v némz
by se Cast piidélenych bodu vztahovala k vykonu. Prvni otazka bloku se ptimo pta, zda by
melo byt benefitni odménovani na vykonu zavislé. Vysledek této otazky je u respondentil
témef nerozhodny. 21% (51 zam.) odpovédélo pro moznost ,,rozhodné ano* a dalSich 35%
(84 zam.) je pro moznost ,,spiSe ano*“. Naproti tomu celych 29% (69 zam.) zvolilo odpovéd
»Spise ne* a zbylych 15% (36 zam.) je rozhodné proti. Z vysledku mizeme konstatovat, ze
vice jak polovina respondentli by takovy systém podporovalo, pfevaha oproti odptircim je

vSak nizka.
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Maji byt benefity zavislé na vykonu

H Rozhodné ano M SpiSeano MSpiSene M Rozhodné ne

Graf 11 - zavislost benefitii na vykonu - vlastni zpracovani

Druha otazka hodnoti, jak by podle nazoru respondenti mély byt benefity

poskytovany. Moznymi odpovéd’'mi byly varianty: Plosné pro vSechny - pro tento zptisob

se vyjadiilo 22% (52 zam.). Podle pozice ve spole¢nosti - tato varianta by vyhovovala

pfiblizné stejnému poctu respondenti 20% (48 zam.). Nejvétsi podil pak ziskala moZnost,

kdy by se ohled bral na pocet odpracovanych let - pro tuto variantu se rozhodlo 58% (140

zam.) Tuto moznost volili z pochopitelnych divodi zaméstnanci, pracujici v organizaci

vice let, ale prekvapivé i ti, ktefi v podniku stravili zatim méné nez dva roky.

Jak maji byt benefity poskytovany

B Plosné M Podle pozice ® Podle odpracovanych let

Graf 12 - zpiisob poskytovani benefiti - vlastni zpracovani

V dalsi otdzce byli respondenti dotazovani, zda by preferovali spiSe zvySeni platu, nebo

poskytnuti libovolného benefitu ve dvojnasobné vysi. 1 zde bylo rozhodovani
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dotazovanych bezmala nerozhodné, o néco vyssi cast tj. 53% (128 zam.) by ale uvitala
radéji zaméstnanecké benefity v dvojndsobné vysi. Posledni otazka, ve které meli
respondenti také dvé moznosti odpovédi, se pak tdzala, jak zaméstnanci chapou soucasné
Cerpani poukazek flexi-pass. Zda jako zaméstnanecky benefit - Ktéto odpovédi se
priklonilo 41% (98 zam.) respondentd, ¢i jako priplatek k penézni odméné - pro tuto

variantu bylo zbylych 59% (142 zam.). Graficky jsou tyto dvé otazky zpracovany takto:

Zvyseni mzdy nebo benefity

M ZvySeni mzdy B Poskytunti libovolného benefitu

Graf 13 - mzda nebo benefit - vlastni zpracovani

Co pro zaméstnance predstavuji poukazky
Flexi-pass

B PenéZita odména M Zaméstnanecky benefit

Graf 14 - poukazky flexi-pass - vlastni zpracovani
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6.4 ANALYZA DANOVYCH ODVODU U ZAM. BENEFITU
Vzhledem ke stale se vyvijejici danové legislativé je tfeba zaméstnanecké vyhody

analyzovat z pohledu jejich danové uznatelnosti. Danovy dopad jednotlivych benefitl je
mnohdy klicovym aspektem pii rozhodovani zaméstnavatele jednotlivé zaméstnanecké
benefity ve spoleCnosti zavést. Mnohé zaméstnanecké vyhody jsou totiz tzv. danové
ucinné, tedy snizuji danovy zaklad poplatnika dané nebo zcela nepodléhaji dani z pfijmu,
¢i odvodiim na socialni a zdravotni pojisténi. Pokud jde o daflovy rezim zaméstnaneckych
vyhod poskytovanym zaméstnavatelem svym zaméstnancim z fondu kulturnich a
socialnich potieb, ze socidlniho fondu, ze zisku (ptfijmu) po jeho zdanéni anebo na vrub
nedanovych vydaju, tak zasadni informaci je, ze zdkon ¢&. 267/2014 Sb., kterym se
sucinnosti od ledna 2015 méni zdkon ¢. 586/1992 Sb., o danich z pfijmi, ve znéni
pozdé&jsich predpisi, a dalsi souvisejici zakony, zrusil prakticky vSechny negativni zmény z
pohledu zdanéni benefitl, které byly soucasti zékona. ¢. 458/2011 Sb. Dale m¢l byt zrusen
vypocet dané z ptijmi fyzickych osob ze zavislé €innosti z tzv. superhrubé mzdy (tj. hruba
mzda navySend o pojistné hrazené zaméstnavatelem). Od tohoto se vSak upousti a vypocet
ma 1 nadale zUstat, jako je v souc¢asné dobé. Snizuje se rovnéZ osvobozeni u vybranych
benefitl pro zaméstnance. Jde o nepenézni plnéni poskytovana zaméstnavatelem

zaméstnanci nebo jeho rodinnému piislusnikovi z fondu kulturnich a socidlnich potteb

tvotfeného ze zisku nebo na vrub nedanovych nakladd, a to na nasledujici ucely:

pouziti zdravotnickych, vzdélavacich nebo rekreacnich zatizeni,

poskytnuti rekreace a zajezdd,

pouziti zdvodni knihovny, t€lovychovnych nebo sportovnich zatizeni, nebo

na kulturni pofady nebo sportovni akce.

V soucasné dobé¢ jsou tyto piijmy u zaméstnance osvobozeny do vyse 20 000 K¢ za
kalendarni rok. Nové mé byt tato ¢astka snizena na 10 000 K¢. Piipadné ptispevky nad
uvedeny limit jsou zdanény, je z nich odvedeno pojistné, jsou vSak nedaiiovym nékladem

N 11
zamé&stnavatele.'*?

1 Benefity pro zaméstnance od roku 2015 [online]. DU.cz [vid.17.6.2014] [cit. 21.8.2015] Dostupné z:

http://www.du.cz/33/benefity-pro-zamestnance-od-roku-2015-
uniqueidgOkE4ANvrWuMdIzplflyuG9r200pnHctUDDulZX7UDBY/?query=zam%ECstnaneck%E9%20benefity%
202015&serp=1&justlogged=1
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Soucasné zaméstnanecké benefity ve vybrané spolecnosti jsou hrazeny bud ze

socialniho fondu (resp. ze zisku) nebo piimo z nékladi.

Benefity hrazené z nakladi

Ptispévek na stravovani

Prispévek na penzijni ptipojisténi ziv.

pojisténi

Ptispévek na vzdélani

Odmeéna k vyznamnému Zivotnimu vyro¢i

Benefity hrazené ze socialniho fondu

Pijcky na bytové ucely a socidlni vypomoc

Prispévek na kulturu, sport, zdravotni péci

Dar k Zivotnimu nebo pracovnimu vyro¢i

Zdravotni péce (vlastni zafizeni) + Ockovani

Tabulka 1 - sou¢asné zam. benefity z hlediska dani - vlastni zpracovani

Tyto, vySe uvedené benefity, jsou vSechny danové efektivni. Zajistuji tedy

mimofadné, nebo alesponn dil¢i danové zvyhodnéni na strané zaméstnavatele i

zamé&stnance. V nasledujici tabulce je jejich konkrétni vyhodnost popsana podle aktualni

danové legislativy pro rok 2015.

Benefit

Prispévek na
stravovani

Prispévek na
penzijni a Zivotni
pojisténi

Prispévek na
vzdélani

Zaméstnavatel

Ptispévek hrazen
Z nakladi. Danovy
vydaj do limitu.

Danovy vydaj bez
limitu.

Danovy vydaj bez
limitu. (musi souviset
S predmétem ¢innosti
zaméstnavatele)

Zaméstnanec

Nepenézni piijem.
Osvobozen od dané
Z ptijmu bez limitu.

Nepenézni piijem
daiiové osvobozeny od
dané z pfijmu do
spole¢ného limitu

30 000 K¢ pro oba
druhy pojisténi.
(optimalni vyse 24 000
K¢)

Nepenézni piijem,
danové osvobozeny od
dané z piijmu.
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Pojistné

Neplati se- osvobozen
od dané z pfijmu
fyzickych osob, neni
soucasti vymétovaciho
zakladu pro pojistné

Neplati se - osvobozen
od dané€ z pfijmu
fyzickych osob, neni
soucasti vymétovaciho
zékladu pro pojistné

Neplati se - osvobozen
od dané€ z pfijmu
fyzickych osob, neni
soucasti vymetovaciho
zékladu pro pojistné



Tyden dovolené
navic (dovolena na
zotavenou)

Placené ti'i dny
volna

Prispévek na
kulturu, sport a
dovolenou
(FlexiPass)

Dar k
vyznamnému
Zivotnimu a
pracovnimu vyroci

Odména k
vyznamnému
Zivotnimu vyroci

Zdravotni péce
(vlastni zarizeni)
+ ofkovani

Piijéky na bytové
ucely a socialni
vypomoc

Danovy vydaj bez
limitu, protoze jde o
pracovné pravni narok
— dohodnut

Vv kolektivni smlouve
Danovy vydaj bez
limitu, protoze jde o
pracovné pravni narok
— dohodnut

Vv kolektivni smlouvé

Vydaj je placen ze
socialniho fondu

Vydaj je placen ze
socialniho fondu.

Danovy vydaj bez
limitu.

Vydaj na uziti
vlastniho
zdravotnického
zafizeni je placen ze
socialniho fondu (ze
zisku). Stejné tak, je ze
socialniho fondu
hrazeno bezplatné
ockovani proti chiipce
Danovy vydaj v
piipadé sluzeb
zahrnutych v § 24 odst.
2 pism. J bod 2 ZDP

Pijcka je poskytovana
ze socialniho fondu.

Pfijem je soucasti
obecného zdkladu dané
z ptijmu fyzickych
osob (zaméstnanci)

Pfijem je soucasti
obecného zdkladu dané
Z ptijmu fyzickych
osob (zaméstnancii)

Pfijem je osvobozen od
dané z piijmi
fyzickych osob do
limitu 20 000 K¢&/rok.

Ptijem je do limitu
2000 K¢ na
zaméstnance za
kalendatni rok
osvobozen od dané

Z piijmu fyzickych
osob. Poukdzky u
prilezitosti dosazeni
pracovniho vyroci
(5000 K¢) se vsak uz
dani.

Penézni ptijem, zdanén
dani z piijmu
fyzickych osob

Nepenézni piijem, bez
limitu osvobozen od
dané z piijmu
fyzickych osob) v
piipadé sluzeb
zahrnutych v § 24 odst.
2 pism. J bod 2 ZDP

Ob¢ pujcky poskytuje
zaméstnavatel do
limitu - osvobozeny od
dané z pfijmil
fyzickych osob
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Pfijem je soucasti
vymétovaciho zakladu
pro pojistné

Pfijem je soucasti
vymétovaciho zékladu
pro pojistné

Neplati se - osvobozen
od dan¢ z piijmu
fyzickych osob, neni
soucasti vymérovaciho
zakladu pro pojistné
Osvobozen do vyse
2000 K¢ od dané

Z ptijmu fyzickych
osob, neni soucasti
vymeétovaciho zékladu
pro pojistné. Z castky
nad limit, respektive
poukazky u prilezitosti
dosazeni pracovniho
vyro¢i (5000 K¢), se
plati.

Plati se - pfijem je
soucasti vymétovaciho
zakladu pro pojistné

Neplati se - osvobozen
od danég z pfijmu
fyzickych osob, neni
soucasti vyméetovaciho
zékladu pro pojistné.

Neplati se —
osvobozeny piijem
neni soucasti
vymeétovaciho zékladu
pro pojistné



Dovolena v
podnikovém
zarizeni

Sleva v
reprezentacni
prodejné

Utast na
Kulturnich a
vzdélavacich

akcich

Vydaj na provoz
vlastniho rekrea¢niho
zatizeni je danovym
vydajem do vyse
zdanitelného pfijmu
z provozu tohoto
zatizeni

Z hlediska dané

Z pfijmu pro
Zaméstnavatele
bezvyznamny. Nema
vliv na danovy zéklad

Z hlediska dan¢

Z ptijmu pro
zamgéstnavatele
bezvyznamny. Nema
vliv na danovy zaklad

Ptijem je osvobozen od
dané z piijmu
fyzickych osob

Nepenézni piijem je
dil¢im zakladem dané
zZ piijmu fyzickych
0S0b — zaméstnanci.
Dodani se rozdil mezi
prodejni cenou a cenou
obvyklou

Nepenézni ptijem je
dil¢im zékladem dané
Z ptijmt fyzickych
0sob — zaméstnanct

Tabulka 2 - soudasné zam. benefity z hlediska dani 2 - vlastni zpracovani

Neplati se —
osvobozeny piijem
neni soucasti
vymétovaciho zakladu
pro pojistné

Pfijem je soucasti
vymétovaciho zakladu
pro pojistné

Ptijem je soucasti
vymétovaciho zékladu
pro pojistné

Dalsi tabulka popisuje danové efektivitu u zaméstnaneckych benefitd, o které

projevili zaméstnanci nejvyssi zajem v predchozim dotaznikovém Setfeni a které by tudiz

bylo Zadouci zavést do nabidky vyhod v nové navrhovaném kafeteria systému.

Benefit

Pouzivani
dalSiho majetku
zaméstnavatele i

pro soukromé
ucely

OSatné

Piispévek na
dopravu do
zaméstnani

Sluzebni vozidlo
k pouziti i pro
soukromé ucely
zaméstnance

Zaméstnavatel

Z hlediska dané z
pfijmu irelevantni.
Nema vliv na danovy
zaklad

Danovy vydaj bez
limitu, pokud jde o
pracovnépravni narok

Daiovy vydaj bez
limitu, pokud jde o
pracovnépravni narok

naklady souvisejici s
provozem motorového
vozidla jsou danovym

vydajem.

(Z hlediska dan¢ z
piijmu irelevantni,
nema vliv na danovy
zaklad)

Zaméstnanec

Nepenézni piijem je
dil¢im zakladem dané
z ptijmu fyzickych
0sob

Piijem je zdanovanym
pfedmétem dané z
ptijmu fyzickych osob
Ptijem (penézni 1
nepenézni) je diléim
zékladem dané z
ptijmu fyzickych osob

Nepenézni ptijem je
dil¢im zakladem dan¢
z ptijmu fyzickych
osob v zdkonem urcené
vysi 1% mésicné ze
vstupni ceny vozidla
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Pojistné

Nepenézni ptijem je
soucasti vymetovacich
zakladl pro pojistné

Plati se — pfijem je
soucasti vymétovaciho
zakladu pro pojistné

Plati se — ptijem je
soucasti vyméiovaciho
zékladu pro pojistné

NepenéZni ptijem je
soucasti vyméiovaciho
zékladu pro pojistné



Prispévek na

Vydaj je placen ze

Pfijem je osvobozen od
dané z piijmi
fyzickych osob do
limitu 20 000 K¢&/rok.

Neplati se - osvobozen
od dan¢ z piijmu
fyzickych osob, neni

lazensky pobyt Sl e (po souctu s limitem na = soucasti vyméfovaciho
Ptispévek na kulturu, zakladu pro pojistné
sport a dovolenou)
Nepenézni plnéni
Nelze zahrnout do Nepenézni piispévky osvobozené od dané
Poskytnuti danovych vydaju. jsou u zaméstnancti Z pfijmt se nezahrnuji
vitaminu a Zaméstnavatel miize osvobozeny od dané do vymérovaciho
ockovani hradit ze socialniho z prijmu fyzickych zakladu pro odvod
fondu osob pojistného a neodvadi
se z n¢ho pojistné.
Castky osvobozené od
dan¢ z pfijmi
Nealkoholické Osvobozen od dané fyzickych osob se
napoje na Nelze zahrnout do Z ptijmu pokud nezahrnuji do
pracovisti danovych vydaji zameéstnavatel hradi ze = vymétovaciho zékladu
zdarma socialniho fondu pro odvod pojistného a

Prispévek na

Vydaj ze socialniho
fondu, nebo v piipadé

Piijem je zdanén dani z

neodvadi se z nich
pojistné.

Plati se-ptijem je

zdravotni pracovnépravniho e o soucasti vymétovaciho
o . v, <. | ptijmu fyzickych osob , v,
pomiicky naroku danovy vydaj zakladu pro pojistné
bez limitu

Prispévek na

Danovy vydaj bez

Nepenézni piijem

Nepenézni ptijem neni
do limitu 3 500 K¢

bydleni limitu, pokud je B X o XZ ot
- Che ; poxuc osvobozen do limitu 3 mésicné soucasti
podminky viz pracovné€pravnim v v v x v . .
, 500 K¢ mésicné vymétovaciho zakladu
text narokem

pro pojistné

Tabulka 3 navrhované zam. benefity z hlediska dani - vlastni zpracovani
6.5 SHRNUTI

Analyticka ¢ast predstavila vybranou spole¢nost jako podnik s cca 1500 zaméstnanci,
jejiz zékladnim nastrojem pii poskytovani zaméstnaneckych benefitl je tvorba a vyuZzivani

vvvvvv

socialniho  fondu. vyplynulo, Ze spole¢nost méla systém
zaméstnaneckych benefiti z daitového hlediska dobie postaveny. Piesto vSak bylo mozné
v této oblasti dale pracovat a nabidkovy systém benefitd rozvijet, hlavn¢ smérem ke
spokojenosti zaméstnancti. Nové dotaznikové Setfeni mélo za hlavni cil zjistit preference
zaméstnancl V oblasti zaméstnaneckych vyhod tak, aby bylo mozné v nadchézejici casti
prace navrhnout vhodné portfolio benefitli a bodovou tabulku piidélovani bodd kafeteria
systétmu jednotlivym skupinam zaméstnancti. Toho bylo dosazeno zodpovézenim Ctyt
vyzkumnych otdzek. Navratnost dotazniku byla v Praze 93% z celkového poctu 200

dotaznikl. Elektronicky rozeslanych dotaznikd na regiony se vratilo pouze 54, z tohoto
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diivodu nemohlo byt sestaveno meziregionalni srovnani. Z Setfeni vyplynuly tyto klicové

udaje:

e 77% respondentli se o zaméstnanecké vyhody ve vétsi €1 mensi mife zajima.

e 85% respondentll je motivovano prostfednictvim benefitil k préci.

e Spokojenost se soucasnou nabidkou benefiti je od piedchoziho prizkumu
prakticky shodna. 80% respondentt uvedla odpovéd’ ,,spiSe spokojen/a®.

e 03% respondentli projevilo zajem o novy kafeteria systém.

e Nejméné popularnim soucasnym fixnim benefitem jsou ,,Poukazky flexy-pass®.

e Nejvetsi zajem o rozsifeni benefitd projevili zaméstnanci v oblasti ,,Vypocetni
technika pro soukromé ucely*, ,,VyuZivani sluzebniho mobilniho telefonu pro
soukromé ucely*, ,,Piispévek na dopravu do zaméstnani, ,,Moznosti homeoffice* a
,,Piispévek na oSatné®.

e Vysokoskolsky vzdé€lani zaméstnanci na managerskych postech preferuji z velké
Casti vyhody spojené zejména s finan¢nimi sluzbami v oblasti ,,Pojisténi a
,»PTispévky na Skolici aktivity*.

e Radovy zaméstnanci preferuji zejména vyhody materialni povahy, jako je
»~Moznost vyuzivani vypocetni techniky a mobilniho telefonu spolecnosti i pro
soukromé ucely”. Rovnéz Casto vybiranym benefitem je ,,5. tyden dovolené®,
,Placené tfi dny volna na lé¢eni* aj.

e Benefitem jeZz chtéji vyuzivat vSichni zaméstnanci bez rozdilu funkce ¢i véku je
,»Prispévek na dopravu do zaméstnani* a ,,Zdravotni péce®.

e V otdzce zda maji byt benefity zavislé na vykonu jsou odpovédi nerozhodné.

e Jako nejlepsi zohlednéni poctu pfidélenych bodi, vybrali respondenti moZnost
podle odpracovanych let v organizaci.

e Pro 59% respondenti nepiedstavuji nyné&jsi ,,Poukazky Flexi-pass benefit, ale

ptiplatek k penézni odméné.

Nasledna analyzy danovych odvodi zaméstnaneckych benefitl, podrobila zkoumani
vSechny stavajici a vétSinu noveé preferovanych zaméstnaneckych benefitl. Benefity jsou
ve vySe uvedenych tabulkach analyzovany z pohledu zaméstnance, zaméstnavatele i
odvodli na zdravotni a socidlni pojisténi. Mezi mimotfadné vyhodné benefity lze tadit
,»Piispévek na stravovani®, ,,Pfispévek na penzijni pfipojisténi se statnim piispévkem a

Zivotni pojisténi* a ,,Prispévek na vzdélani®.
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7 PROJEKTOVA CAST

Navrhovany projekt se zabyva zavedenim systému volitelnych zaméstnaneckych
benefita tzv. Kafeteria systému ve vybrané spolecnosti. Podnétem pro zahdjeni projektu
byla kladnd odezva zaméstnanct 1 diivejsi vstiicné piijeti vedenim spolecnosti, tuto
myslenku uskutecnit. Pro projekt bylo vyuzito informaci z analytické ¢asti této prace, tedy
vysledkli dotaznikového Setieni, analyzy danové vyhodnosti jednotlivych benefitd i
poznatkl o stavajici situaci v podniku. Projektova ¢ast obsahuje n€kolik nezbytnych analyz
zkoumajicich jednotlivé roviny projektu. Informace o postupu jednotlivych analyz jsou

pfedmétem paté kapitoly.

7.1 CILE A PRINOSY PROJEKTU
Hlavnim cilem projektu je zavedeni kafeteria systému zaméstnaneckych vyhod

vV ramci celé organizacni struktury vybrané spole¢nsoti. Pfi naplnéni cilii projektu bude
Vv celé spolecnosti zaveden volitelny systém zaméstnaneckych benefit, ktery bude brat
ohled na pozici pracovnika ve spole¢nosti, pocet odpracovanych let ve spolecnosti a jeho
aktualni pracovni vykonnost. Jako ovéFovaci nastroje o splnéni cilii projektu budou

slouzit:

e Kolektivni smlouva - ve které bude nové zavedeny systém uveden.

e Interni statistiky vykonnosti zaméstnancl - vyplyvajici z pokracujiciho
hodnoceni zaméstnancti v ramci kafeteria systému (dale jen SHZ).

e 7Zpétnd vazba od zaméstnanci formou dalS§iho dotaznikového Setfeni

provedeného v rozmezi jednoho az dvou let po implementaci systému (dale

jen DS2017).

Jako prinosy projektu navazujici na hlavni cil, 1ze povazovat:

e ZlepSeni motivovanosti zaméstnanci — vzroste celkova spokojenost na
pracovisti o 20-30% formou DS2017.

e ZlepSeni péfe o zaméstnance — vzroste spokojenost zaméstnancii se zam.
benefity o 15-35% formou DS2017.

e ZvySeni produktivity prace - zddané zlepSeni je v priméru o 10% prvni rok
po zavedeni a dalSich 5% v nadchazejicich letech formou SHZ.

e ZlepSeni pozice spole€nosti v oCich vefejnosti, zaméstnancli 1 uchazeci o

zameéstnani
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e ZlepSeni systemati¢nosti odménovani — spokojenost managementu se

zpusobem pridélovani odmén se zvysi o 15-35% formou DS2017.

Cely projekt by mél byt s pfihlédnutim na Casovou analyzu projektu realizovan
nejpozdéji do ledna 2017. Tato predikce se mize posunout vzhledem k aktudlnim
strukturdlnim a persondlnim zménam v organizaci, které probéhly v zavéreéné fazi tvorby

této prace.

7.2 CASOVA ANALYZA PROJEKTU
Projekt je mozné z ¢asového hlediska rozdélit minimalné do dvou etap. Prvni z nich

rozumime etapu piipravnou, v které je zahrnuta i tato diplomova préce a jeji soucasti. Za
druhou etapu pak povazujeme fazi zavedeni systému. V tabulce jsou uvedeny

predpokladané aktivity spojené jak s ptipravou, tak s realizaci projektu.

Aktivita Popis aktivity
Stanoveni vyzkumnych otazek, tvorba
Piiprava dotaznikového Setreni struktury dotazniku. Cilem zjiSténi
preferovanych benefitu.
Rozdani tisténych dotazniku mezi
Distribuce dotazniku respondenty a rozeslani elektronickych
verzi mezi pracovniky regiond.

Rozumi se doba, béhem které budou mit

Sbér dat
zamé&stnanci moznost vyplnit dotaznik.
Analyza zjiSténych poznatk
Analyza dotazniku z dotaznikového Setieni, jejich grafickd a
slovni interpretace. Vyhodnoceni.
Analyza danové vyhodnosti jednotlivych
Analyza danové legislativy zvolenych benefitt, dle platnych danovych

zakon.
Tvorba systému zaméstnaneckych vyhod | Tvorba bodového systému

Vypsani vetejné zakazky na zhotovitele
Vybérové fizeni na zhotovitele SW softwaru vyuZzivaného pro spravu kafeteria
systému systému. Postup dle platného zdkona €.

137/2006 Sb., o vefejnych zakazkach.
Podpis smlouvy s vitézem VR Podepsani smlouvy s vyhercem
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vybérového fizeni na software kafeteria
systemu.

Tvorba systému kafeteria — zajisti externi
Tvorba SW i y
firma — vitéz VR

Naplnéni SW databazi zaméstnancti a bodt
Zavedeni bodii do systému kafeteria ) )
K jednotlivym G¢tim

Testovani aplikace na vzorku zaméstnanct

Zkusebni provoz
(cca 100)

Seznameni vSech zaméstnancii s novym
Informacéni kampan .
systémem benefitl

Zhodnoceni zkusebniho provozu,

Revize systému
odstranéni ptipadnych nedostatkti — update
Zavedeni systému do celopodnikového

Zavedeni systému o
provozu a ukonceni projektu.

Tabulka 4 - Kli¢ové aktivity projektu — vlastni zpracovani
Kuvedenym aktivitdim bylo pfifazeno jejich potfadové Cislo, pfedpoklddanid doba

trvani a logickéd navaznost jednotlivych ¢innosti.

No. Aktivita Doba trvani (dny) | Predchozi ¢innosti
1 Ptiprava dotaznikového Setfeni 2 -
2 Distribuce dotazniku 3 1
3 Sbér dat 40 2
4 Analyza dotazniku 2 3
5 Analyza danové legislativy 2 -

Tvorba systému
zamé&stnaneckych vyhod

Vybeérove tizeni na zhotovitele

7 33* -
SW systému

8 Podpis smlouvy s vitézem VR 1 7

9 Tvorba SW ? 6,8
Zavedeni bodt do systému

10 ) 3 9
kafeteria

11 ZkuSebni provoz 62 10
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12 Informacni kampan** 62
13 Revize systému 2 11
14 Zavedeni systému 1 12,13

Tabulka 5 - Doba trvani aktivit projektu - vlastni zpracovani

* Dle Zakona 137/2006 sb. o Vefejnych zakazkach §39 a smérnice vybraného podniku. **Informaéni kampan zahrnuje komunikaci
nadfizenych s podfizenymi o novém systému zaméstnaneckych vyhod, rozeslani téchto informaci zaméstnancim pomoci intranetu a

distribuci informacnich brozur na jednotliva pracoviste.

Jako nejvhodnéjsi metoda analyzy byla z teoretické Casti vybrana metoda kritické
cesty (CPM). Celkova délka projektu byla pomoci této metody uréena na 141 pracovnich
dni. Kriticka cesta vede pies ¢innosti 1,2,3,6,9,10,11,13 a 14
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Obrazek 2 - Sitovy diagram - vlastni zpracovani

7.3 ANALYZA ZDROJU
V dal$im kroku analyzujeme zdroje projektu, diky kterym se vySe uvedené projektové

¢innosti uskute¢ni. Zdroje jsou pro ucely projektu rozdéleny do tii kategorii na pracovni
zdroje, materidlové zdroje a ndkladové zdroje. JelikoZ se v naSem piipad¢ jedna a o m&kky

v

projekt, bude nejvyssi ¢ast zdroju z kategorie lidskych. Do této kategorie budeme fadit
vSechny zaméstnance spolecnosti, ktefi se budou muset pfimo zucastnit jednotlivych
aktivit projektu. Materialovymi zdroji se rozumi takové polozky, jejiz cenu lze kalkulovat

na jednotku. Pfimé materialové zdroje na tento projekt jsou ve své podstaté pro spole¢nost
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irelevantni, pfesto je pro kompletnost analyzy uvadim. Tteti skupinu tvoii nakladové

zdroje, sem budeme fadit zejména Cinnosti outsourcované. Rovnéz do této skupiny

zahrneme zdroje na vyberové fizeni dodavatele systému, jeZ ma spolecnost uz jasné

vytycenge.

Zdroj

Generalni reditel a

rada

Ekonomicky reditel

Ekonomické

oddéleni

Personalni reditel

Personalni oddéleni

Vedouci pracovnici
jednotlivych

oddéleni

13

10
11
12

12

Cinnosti

Lidské zdroje
Vybérové tizeni na zhotovitele SW
systému
Podpis smlouvy s vitézem VR
Vybérové fizeni na zhotovitele SW

systému
Analyza danové legislativy

Ptiprava dotaznikového Setieni
Tvorba systému zaméstnaneckych
vyhod

Revize systému
Distribuce dotazniku

Sbér dat

Analyza dotazniku

Tvorba systému zaméstnaneckych
vyhod

Zavedeni bodl do systému kafeteria
ZkuSebni provoz

Informacni kampan

Informacni kampan

Nakladové zdroje
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Vyuziti zdroje

(k ¢innosti)

Schvaleni
Realizace

Schvaleni

Koordinace
Schvaleni
Schvaleni

Realizace, Schvaleni
Realizace,
koordinace
Koordinace

Koordinace
Koordinace

Koordinace
Realizace

Realizace

Realizace



Zhotovitel SW 9 | Tvorba SW Realizace

systému 10 | Zavedeni bodu do systému kafeteria = Realizace
(vitéz vybérového Zavedeni systému Realizace
Fizeni) 1
Zdroje procesu Vybérové fizeni na zhotovitele SW | Realizace
vybérového Fizeni ! systému
(viz. postup 6 Podpis smlouvy s vitézem VR Koordinace
spolecnosti)

Materialové zdroje

Balik papiru 2 | Distribuce dotazniku Na tisk papirové
/80gr/A4/500lis. verze dotazniku

Informacni broZzury 12 | Informacni kampan

Cloud disk 10 | Zavedeni bodu do systému kafeteria | hardwarové zajisténi
(hardwarové zajiéténl' Sprévy Systému
spravy systému kafeteria)

kafeteria

Tabulka 6 — Seznam zdroji — vlastni zpracovani

7.4 NAKLADOVA ANALYZA
Nékladova analyza pfifazuje ke zvolenym zdrojim potfebné financni prostiedky a

bere vuvahu i délku projektu. Sestaveni ramcového rozpocétu projektu bylo jednou
z podminek organizace, pii diivéjsi konzultaci projektového zaméru. Spole€nost piedem
nestanovila jakou ¢astku je ochotna na projekt vynalozit, proto jsme pro vypocet nakladt
zvolili metodu zdola nahoru, respektive postupné pficitani nakladl k jednotlivym zndmym
¢innostem a zdrojim. Lidské zdroje jsou hodnoceny hodinovou sazbou a pfi jejich vypoctu
se vychazi z hrubych mezd platové tfidy jednotlivych skupin zaméstnancti. Néklady se pak
V tomto smyslu rozumi, doba stravena na realizaci projektového zaméru, kterou by jinak
zaméstnanci vyuzili k jiné ¢innosti. Nakladové zdroje jsou odhadem piedpokladanych
nakladii na ¢innosti zhotoveni softwaru a zdroje pro vybé&rové fizeni. Tento odhad se opira
o prumérnou cenu nabidky podobnych sluzeb. Materidlové zdroje jsou pak kalkulovany na

jednici podle aktudlnich cen daného materialu.
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Zdroj

Generalni

reditel a rada

Ekonomicky

reditel

Ekonomické

oddéleni

Personalni

reditel

Personalni

oddéleni

N.

13

10

Doba
Cinnosti trvani
(dny)
Lidské zdroje
Vybérové fizeni na
zhotovitele SW 1
systému
Podpis smlouvy
s vitézem VR .
Vybérové fizeni na
zhotovitele SW 1
systému
Analyza dafiové
legislativy °
Ptiprava dotaznikového
Setfeni '
Tvorba systému
zaméstnaneckych 1
vyhod
Revize systému 5
Distribuce dotazniku .
Sbér dat
20
Analyza dotazniku 1
Tvorba systému
zamé&stnaneckych 45
vyhod
Zavedeni bodl do
1,5

systému kafeteria
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Denni
naklady na
zdroj
(sazba x
7,5h/den)

2 966,88

2 966,88

2 966,88

1 046,46

2 966,88

2 966,88

2 966,88

1218,95

1218,95

1218,95

1218,95

1218,95

Celkové
naklady na
zdroj
v K¢

2 967

2 967

2967

2093

2 967

2 967

5934

3657

24 379

1219

54 853

1828



ZkusSebni provoz

11 62 1218,95 75575
Informac¢ni kampan
62 1218,95 75575
Vedouci
pracovnici
12 | Informacéni kampan 31 2311.41 71 654
jednotlivych '
oddéleni
Lidské zdroje celkem 331 601

Tabulka 7 - Naklady na lidské zdroje - vlastni zpracovani
Pfi rozpisu Casové narocnosti je uvazovan zpusob vyuziti lidského zdroje k ¢innosti.
Schvalovaci ¢innosti jsou vZzdy ohodnoceny jako 1 den, koordinacni ¢innosti > celkové

doby trvani a realizacni pak celou dobou trvani daného ukonu.

Celkové
) . Cena na Cena na naklady
Zdroj N. Cinnosti ) .
trhu min trhu max na zdroj
v K¢
Nakladova zdroje
Zhotovitel SW | 9 | Tvorba SW 654 750
systému Zavedeni bodt do
o 10 , . 90 000
(vitéz systému kafeteria 460 000 613 625*
vybérového
o 14 | Zavedeni systému 22 500
Fizeni)
~droi Vybérové fizeni na Naklady na realizaci
roje procesu ) TR
JP 7 | zhotovitele SW Vyber9vych BZE B 35 000
vybérového ) nezbytnych pro projekt
o systemu (inzerce, poradenstvi atd.)
Fizeni _
8 | Podpis smlouvy - - -
Nakladové zdroje celkem 648 625

Tabulka 8 - Nakladové zdroje - vlastni zpracovani
* Pramér cen, zjiSténych od nejvétSich dodavatelii kafeteria systému na ¢eském trhu
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Celkové
Cenaza | Predpokladany

] " ] naklady
Zdroj N. Cinnosti jednotku pocet Kusi )
na zdroj
v K¢
v K¢
Materialové zdroje
Balik papiru o
) 2 | Distribuce dotazniku 54,90 10 549
/80gr/A4/500lis
Informacni .
12  Informacni kampan 13,46 2000 26 932
brozury
Cloud disk
hard \ Zavedeni bodu do .
(hardwarové 10 13 489 ) 26 978
zajisténi spravy systému kafeteria
systému kafeteria)
Materialové zdroje celkem 54 459

Tabulka 9 - Materialové zdroje - vlastni zpracovani
* Kalkulované naklady na trhu pfi stanoveném mnozstvi, ** HW specifikace IT oddéleni

Naklady realizace projektu byly po analyze stanoveny na 1 034 685 K¢. Tento odhad
muzeme povazovat za piiblizny s presnosti zhruba -20% az +30%. Podle této tvahy
muzeme pak rdmcovy rozpocet projektu stanovit na rozpéti 827 748 K¢ az 1 345 091 KC¢.
V uvahu tieba brat velky vliv vysledku vybérového fizeni na kone¢nou cenu a také rizika

spojena s projektem, ktera by pripadnou ¢astku mohla ovlivnit.

7.5 RIZIKOVA ANALYZA
Divodem této analyzy je definice jednotlivych rizik, které by mohly ohrozit

projektové cile. Nize uvedend rizika se 1i§i mirou dopadu i1 pravdépodobnosti vyskytu.

Soucasti analyzy je 1 navrh na jejich zmirnéni nebo eliminaci.

Riziko Pravdépodobnost vyskytu Zavazinost dopadu
Nizka Zanedbatelna
Mira rizika Stfedni Primeérna
Vysoka Kriticka

Tabulka 10 - Ukazatel rizik - vlastni zpracovani
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Prib¢h analyzy probihé ve tfech krocich, rizika jsou nejprve identifikovana, nésledné
ohodnocena pravdépodobnosti vzniku a zavaznosti dopadu a nakonec doplnéna o
preventivni opatfeni. Za nejpravdépodobnéjsi rizika projektu byly vyhodnoceny: nizky
zdjem zaméstnanci o zménu beneficniho systému odménovani, nedostateCna propagace
projektu v informa¢ni kampani (at’ uz na strané personalniho oddéleni tak vedoucich
pracovnikii oddé¢leni), nedostatek personalu podilejictho se na projektu, prekroceni
planovanych nakladd, piekroceni terminu realizace projektu, vybér nevhodného

dodavatele, ztrata podpory projektu ze strany vedeni zmény osob na fidicich postech.
Nizky zajem zaméstnanci o zménu benefitniho systému odménovani

Pfi tomto scénafi by byla zavaZznost dopadu kritickd. Spokojenost zamé&stnanct
S novym systémem je jednou z priorit projektu. Pfedchozi analyza i nynéjsi poznatky vSak
ukazuji, ze pravdépodobnost takové situace je mala, protoZze zaméstnanci projevili o novy
systém dostatecny zajem v dotaznikovém Setfeni a navic méli diky nému i moznost se sami
podilet na jeho tvorbé. Toto riziko tak tedy jiz bylo zmirnéno provedenou analyzou
zaméstnaneckych priorit. Aby se zvySeni rizika zabranilo i do budoucna, navrhuje se

obdobny postup dotaznikového Setfeni aplikovat pravidelné v rozmezi n¢kolika let.
Nedostate¢na propagace projektu

Nedostatecnd propagace pomoci informacni kampané muliZze nastat bud’to na strané
personalniho oddéleni, nebo vedoucich pracovniku, ktefi maji o projektu informovat své
podfizené piimo. Zavaznost tohoto scénaie muzeme hodnotit jako zanedbatelnou. |
zaméstnanci, ktefi by byli v informacni kampani Spatné obezndmeni s chystanou zménou
zaméstnaneckych vyhod, by se s ni nejpozdé&ji pii zavedeni systému do uzivani seznamili.
Navic lze predpokladat, ze i1 Spatn¢ informované oddéleni se o projektu dozvi od svych
kolegti z odd€leni 1épe na zménu piipravenych. Pravdépodobnost vyskytu je ohodnocena
SniZeni rizika je mozné dostate¢nou motivaci a informovanosti projektovych ,,vizonari*,
ktefi se budou o projekt od zacatku aktivné zajimat a své informace predaji dal. Ty je tieba
hledat zejména mezi pracovniky personalniho oddéleni a vedoucimi pracovniky na vysSich

1 nizsich managerskych postech.
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Nedostatek personalu podilejiciho se na projektu

Vzhledem Kk Siroké zaméstnanecké zakladné spolecnosti je riziko nedostatku
pracovniki, podilejiciho se na projektu nizké. Dostatecna organizace prace nezpusobi
zamestnancim podilejicich se na jednotlivych ¢innostech projekt nijak vyznamny zasah
do jejich rutinni pracovni naplné. K piehlednosti v koordinaci jednotlivych aktivit projektu
ptispély 1 vise uvedené analyzy Casu a zdroji. V piipadé nemoci je vétSina Cinnosti
zastupitelnd jinym povéfenym zaméstnancem. Zavaznost této situace je pak hodnocena
jako pramérna. Pokud by nastala, mizeme piedpokladat prodlouzeni doby trvani projektu
vV nejhorsim pfipad€ jeho zastaveni. K eliminaci tohoto rizika pfispé€ly jiz vise zminéné

analyzy a rovnéz uvedena dobra organizace prace zejména personalniho oddéleni.
Piekroceni planovanych nakladi

Scénai prekroceni planovanych nédkladi mé pravdépodobnost vyskytu stfedni.
Spole¢nost piredem neuvedla, kolik je ochotna do projektu investovat. V soucasnosti
zpracovany rozpocet projektu je ramcovy a lze predpokladat jeho mirné odchylky. Na
druhou stranu vSak rozpocet neobsahuje polozky, u kterych by mohlo dojit k prudkému
nariistu ndkladd. Velka ¢ast odpovédnosti za rozpocet padé na dobfe postavenou smlouvu
s dodavatelem softwaru a pripadnym oSetfenim vicendkladi v této smlouveé. Zavaznost
dopadu piekroceni planovanych nakladi hodnotime primérnou. Pokud by naklady byly
prekroceny a projekt se tak prodrazil, neznamena to nutné jeho zastaveni. Projekt by se i za
vy$§i cenu mohl stat efektivnim nastrojem benefitniho odménovani a prvotni investice by
se vratily v delSim Casovém horizontu. Pro eliminaci rizika lze doporucit sestaveni
podrobnégjsiho rozpoctu, vhodné nastaveni parametrii vybérového fizeni na dodavatele

softwaru a povéteni kvalifikovanych odbornikli na sestaveni smlouvy s timto dodavatelem.
Piekroceni terminu realizace projektu

Ptekro€eni terminu realizace zavisi na dodrZzovani planovanych aktivit zejména u
¢innosti na kritické cesté, které jsou urceny v Casové analyze. Jejich nedodrZeni mulzZe
projekt prodlouzit o n€kolik dni ale i mésicii. Zavaznost dopadu je tak hodnocena jako
primérna s ohledem na to, Ze samotné zdrZeni neni pro projekt takovym rizikem.
Neptredpoklada se, ze preference zaméstnancii zjisSténé v dotaznikovém priizkumu by se
béhem doby zdrzeni zménily. Linearné s dobou zdrzeni by stouply nékteré naklady, ale ani
jejich vySe by nebyla pro projekt kritickd. Pravdépodobnost vyskytu daného scéndie

muzeme ohodnotit jako stfedni, v souvislosti s tim, Ze dané procesy na sebe z velké Casti
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museji navazovat. Riziko lze zmirnit dodrzovanim ¢asového harmonogramu projektu a
jeho pravidelnou revizi. Stejné tak lze zmirnit riziko sepsanim kvalitni smlouvy s vitézem

vybérového fizeni a oSetfit tak mozné zpozdéni outsourcovanych sluzeb.
Vybér nevhodného dodavatele

Pravdépodobnost vybéru nevhodného dodavatele je nizka, na trhu je v dnesni dobé
dostatek kvalitnich a zkuSenych dodavatelti potfebného softwaru. Pokud by vsak k tomuto
scénafi doslo, mélo by to zasadni negativni vliv na cely projekt. Zavaznost dopadu je proto
stanovena jako kriticka. Bez dobte fungujiciho softwaru by cely projekt selhal. Riziko lze
zmirnit navrhovanym zkuSebnim provozem a zjiSténim dostateCnych referenci o

dodavateli.
Ztrata podpory projektu ze strany vedeni spole¢nosti

Pod timto rizikem lze uvést dva rizné diuvody. Prvnim z nich je, Ze soucasné vedeni ztrati
o projekt zajem at’ uz z divodu neochoty pfijmout zménu nebo z divodi vybéru jiného
modelu nepenézniho odménovani. Druhou moznou situaci je, Ze vedeni projde zménami
0sob na fidicich postech a o projekt ztrati zdjem nové dosazeny management (respektive
¢ast managementu). Vzhledem k tomu, Ze k personalnim zménam ve vedeni dochazi ve
spole¢nosti relativné ¢asto, je nutné ptidé€lit tomuto riziku miru pravdépodobnosti stiedni. I
zavaznost dopadu tohoto scénate je vysoka. Pokud projekt ztrati podporu, nelze ho uspesné

realizovat. Toto riziko ani nelze v ramci projektu nikterak eliminovat.

Pravdépodobnost
Scénar No. Zavaznost dopadu Celkové riziko
vyskytu
Nizky zajem
A Nizka Kriticka Stiredni
zameéstnanc
Nedostatecna
B Stfedni Zanedbatelna Stiredni
propagace
Nedostatek
C Nizka Primeérna Nizké
personalu
Ptekroc¢eni
D Stfedni Primérna Vysoké
naklada
Ptekrocent
E Stiedni Primérna Vysoké
terminu
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Nevhodny

Nizka Kriticka Stiredni
dodavatel
Ztrata podpory .
Stredni Kriticka Velmi vysoké
vedenim
Tabulka 11 - Rizika projektu - vlastni zpracovani
N
VYSOKE RIZIKO VELMI VYSOKE
RIZIKO

NIZKE RIZIKO
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ZAVAZNOST DOPADU

8 MODEL ODMENOVANI ZAMESTNANCU POMOCI

KAFETERIA SYSTEMU

Zavéreénou kapitolou celé projektové casti je navrhovany model odménovani
zaméstnancll odvijejici se od kafeteria systému. Jeho snahou je co nejlépe a
nejspravedlivéji stanovit metody ptidélovani jednotlivych bodid zaméstnancim tak, aby
byly zohlednény prvky vykonosti, odpracovanych let a pozice ve spole¢nosti. Podkladem
pro formovani tohoto modelu nam jsou veSkera data této diplomové prace, zejména 4.

kapitola teoretické casti, vysledky analytické Casti a dale téz materidly ziskané ve

spole¢nosti.

Hlavnim poZadavkem na systém je jeho piehlednost, jednoduchost a srozumitelnost
pro uzivatele. Aby zaméstnanci piijaly tento zptisob benefitniho odménovani za svij a byli

jim dostate¢né motivovani, je potfeba zajistit jeho transparentnost a spravedlnost ke vSem

76



zam&stnancim. RovnéZz je potfeba novy systém sestavit v souladu s podminkami
benefitniho odménovani stanoveny zdkonnymi prostfedky a vnitropodnikovymi normami.
Roli v systému hraji i finan¢ni moznosti zaméstnavatele, tedy vySe prostredku, které je
zam¢stnavatel ochoten nebo schopen na zaméstnanecké vyhody wvynalozit. Nelze
opomenout také skutecnost, ze systém musi pokryt piisobnost vSech cca 1500 zaméstnancii
podniku a jejich rozdilné pracovni pozice. Prvnim krokem celého navrhu je tedy stanoveni

kategorii pracovnich pozic.

Struktura pracovnich pozic vychazi z interniho elektronického Katalogu pracovnich
pozic, jez je v podniku zaveden. Uvedené pozice jsou soucasti péti rodin pozic, kterymi

jsou:

e M — Management,

e VT — Tvarci pozice,

e UT — Umélecka télesa,
e O - 0Obchod,

e BO — Marketing, ekonomika, lidské zdroje, ostatni podpora.

Toto ¢lenéni nas bude provazet celou kapitolou modelu odménovani zaméstnanct. Jiz
nyni tento katalog obsahuje dilezité prvky, které pomohou k tvorbé modelu. Jejich hlavni
vyznam je v popisu pracovnich mist, soupisu odbornych pozadavkd na danou pozici a
stejné tak hodnotici stupnici vykonu, kdy katalogové pozice tvoii vychozi prvek
hodnoceni. Kazda pracovni pozice v katalogu ma téZ svoji referen¢ni troveni, stanovenou
dle platové a mzdové politiky vybrané spolecnsoti, ktera urcuje platové rozpéti

jednotlivych pozic.

8.1 NAVRH ROZDELENi BODU SYSTEMU
Bodové portfolio by za mésic dosahovalo hodnoty max 100 bodli na jednoho

zaméstnance. Prvni ¢ast by byla uZivateli systému pfictena za splnéni obecnych podminek.
Obecnymi podminkami se rozumi uzavieni pracovniho poméru, dale doba, po kterou musi
byt zaméstnanec v pracovnim poméru aj. (viz. kolektivni smlouva VS). Tato ¢ast by byla
pro vSechny zaméstnance stejna a dosahovala by 30 bodl. Rozdéleni zbylych bodii by bylo
variabilni. Nasledujici tabulka ukazuje, jak by jednotlivé prvky ovliviiovaly celkové

portofolio.
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Prvek hodnoceni Bodové rozpéti Max bodu celkem | poznamky

Obecné podminky - 30
Vykon 0-20 20
Pozice ve spole¢nosti 10-20 20
Pocet odprac. let 0-30 30

Tabulka 12 - bodové portfolio - vlastni zpracovani

Z variabilnich prvkil by celkového bodové portfolio nejvice ovlivnil pocet
odpracovanych let ve spoleCnosti. Tuto moZnost si sami zaméstnanci vybrali
V dotaznikovém Setfeni. VySe mési¢né piidélenych bodi za tento aspekt by se stanovovala
podle jednoduchého kli¢e jeden odpracovany rok = 3 body, pficemz u zaméstnanci
setrvavajicich v podniku méné nez jeden rok by pak byl bodovy ptidél 0 bodi. Jelikoz je
bodové strop tohoto aspektu 30 po odpracovani vice jak deseti let v podniku by se jiz
ptidél nezvySoval. Pro lepsi pochopeni jednoduchy ptiklad: 1. Zaméstnanec praveé dovrsil
svuj prvni rok v podniku, od pristiho mésice tedy zacne mésicné pricitat 1x3=3 body do
svého portfolia. 2. Zaméstnanec pracuje v podniku jiz patym rokem, v tomto roce bude ke
svym bodiim pricitat 5x3=15 bodit mésicne. 3. Zameéstnanec je v podniku zaméstnan jiz 15

let, jeho bodovy pridel bude tedy mésicne 10x3=30 bodii.

Druhy variabilni prvek by se odvijel od zaméstnancovi pozice ve spolecnosti. | tento
ptidél bodu by fungoval podle jednoduchého principu a kazdy zaméstnanec by si jej sam
snadno spocital. Podkladem pro vypocet by vtomto piipadé byla platova tfida
zamé&stnance. Pfi¢itani bodt by zacinalo u 10. platové tfidy (na téidy 7 az 9 by se tedy tato
¢ast bodového piidélu nevztahovala). Vybér této platové tfidy neni ndhodny, od 10.
platové tiidy totiz zaméstnanci spoleCnosti zastavaji nizS$i vedouci pozice nebo jiné
pracovni posty s vys$§i mirou zodpovédnosti a kompetencemi. Pocet bodu by nartstal po
dvou pro jednotlivé pracovni tfidy. To znamena 2 body za + 1 platovou tfidu. Pro lepsi
pochopeni opét jednoduchy piiklad.: Prvni zaméstnanec dotahuje napr. platové tridy 13,
kazdy meéesic tak bude ke svemu bodovému portfoliu pricitat 3x2=6 bodii. Druhy
zaméstnanec dosahuje napr. platové tridy 16, jeho mésicni pridél bodi z tohoto prvku tak
¢ini 6x2=12 bodii a treti zaméstnanec dosahuje platové tridy 20, takzZe jeho bodové skore

bude 10x2=20 bodui.
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Tteti variabilni prvek v rozsahu 0 az 20 bodl by zavisel na pracovnim vykonu
zaméstnance. Tomuto prvku byla ptidélena pravé tato cast z celkového hodnoceni
s ohledem na skuteCnost, Ze nazor zaméstnancli, zda by vykon mél ovlivnit celkové
nepenézni odménovani, byl sporny. Tudiz by vykon ovlivnil celkovy piidél bodi podle
tohoto ndvrhu jen zjedné pétiny. Pfi stanoveni forem hodnoceni budeme opét pracovat
s vyse uvedenymi rodinami pracovnich pozic — M, VT, UT, O, BO. Tém jsou pfid€leny
urcité metody hodnoceni v zavislosti na zptisobu vykonu jejich pozic. Jednotlivé hodnotici

metody jsou popsany v paté kapitole teoretické casti.

Rodina Pouzivana metoda Bodové rozpéti
] Poznamky
pozic hodnoceni hodnotici metody

M MBO 0-10

Hodnoceni kompetenci 0-10
VT MBO 0-10

Hodnoceni kompetenci 0-10
uT Hodnotici stupnice 0-20
O MBO 0-20
BO Hodnotici stupnice 0-10

Hodnoceni kompetenci 0-10

Tabulka 13 - metody hodnoceni podle vykonu - vlastni zpracovani

Jak je ztabulky vidét, jednotlivym rodinam pozic jsou piidéleny jedna az dvé
metody, podle kterych se uréi vykonovy prvek zaméstnance. Managerské pozice spolecné
s pozicemi Tviréi pozice jsou hodnoceny metodou MBO — management by objectives a
pomoci hodnoceni kompetenci. Divodem vybért téchto metod je podpoteni tviréi prace
téchto zaméstnanct stejné jako podpora jejich dal§iho rozvoje prostiednictvim napliiovani
kompeteénich prvki. Cast MBO by probihala pomoci definovani zaméstnancovych
dlouhodobéjsich cilt a naslednym zhodnocenim jejich naplnéni. Vystupem by byl slovné
definovany posudek spolend s odiivodnénim podtu piidélenych bodi. Cast hodnoceni
kompetenci by odrazela zaméstnancovo chovéni, védomosti vyuzitelné v praxi a odborné
znalosti. Zde by byl vystupem formulaf hodnotici dané prvky do ctyf stupnd na:
nevyhovujici plnéni, dobré plnéni s dil¢imi vyhradami, velmi dobré plnéni a vynikajici
plnéni. Hodnoceni Uméleckych téles by probihalo vyhradné podle hodnotici stupnice, kde
by kazdy aspekt nabiral urcité hodnoty. Mezi aspekty lze fadit mnozstvi prace, kvalitu

prace aj. Soucet hodnoceni aspekti by daval celkovy pocet bodli do kafeteria systému.
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Obchodni pozice by oproti tomu byly zcela zaméfeny na vysledek a jejich hodnoceni by
probihalo vyhradné splnéni stanovenych cili podle pravidel metody MBO. Posledni
kategoric BO, do které fadime vétSinu administrativnich pozic by byla hodnocena
pomoci kombinace hodnotici stupnice s ohledem na pracovni vykony pii nerutinnich
pracovnich ¢innostech a ¢asti hodnotici kompetence, kterd by zohlednovala rutinni ¢innosti

zaméstnance a jeho dal$i kompetence nutné k vykonu béznych ¢innosti.

8.2 NAVRH SYSTEMU
S ohledem na vysledky dotaznikového Setfeni a provedenou danovou analyzu

zaméstnaneckych vychod navrhuji nasledujici model benefitniho odménovani.

Systém jadra — pevny blok

Tato ¢ast benefitl by byla pro vSechny zaméstnance stejnd a jejich poskytovani by
bylo nezavislé na pracovni pozici, vykonu ¢i poétu odpracovany let. V této kategorii by se
nachdzely nasledujici benefity, jez jsou jednak mezi zaméstnanci popularni a rovnéz

danové mimotadné vyhodné.

Benefit Pocet bodu Dostupny pro kategorie
Piispévek na stravovani Bez bodu M, VT, UT, O, BO
Piispévek na penzijni a Zivotni Bez bodu M, VT, UT, O, BO
pojisténi

5. tyden dovolené Bez bodu M, VT, UT, O, BO

Tabulka 14 - portfolio benefitii, pevny blok - vlastni zpracovani

Systém jadra — Volitelny blok

Benefity tohoto bloku by byly ovlivnény preferencemi jednotlivych zaméstnanct a
vysi jejich bodového portfolia. Pocet bodt by byl kazdy mésic aktualizovan a zohlediioval

by jiz n¢kolikrat zminéné prvky — vykon, pocet odpracovanych let, pozici ve spole¢nosti.

Benefit Pocet bodu Dostupny pro kategorie
Slevy u partnerskych firem 25 M, VT, UT, O, BO
ManaZerské pojisténi 30 M

Piispévek na individualni dovolenou 50 VT, UT, O, BO

Piispévek na bydleni 50 VT, UT, O, BO

Urazové pojisténi 20 M, VT, UT, O, BO
Piispévek na soft-skills $koleni 20 M, VT, O, BO
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Zavodni knihovna 5 M, VT, UT, O, BO

Cestovni pojiSténi na soukromé cesty 50 M, VT, UT, O, BO
Piispévek na zdravotni pomicky 5 M, VT, UT, O, BO
Péée o déti zamdéstnanci 25 M, VT, UT, O, BO
Lazné 50 M, VT, UT, O, BO
Prispévek/dar u prileZitosti svatby 25 M, VT, UT, O, BO
Fittnes centrum 50 M, VT, UT, O, BO
Osobni automobil pro soukromé 80 M
ucely
Moznost odkupu vyiazeného majetku 60 M, VT, O, BO
firmy
Osatné 25 M, VT, UT, O
Homeoffice 60 BO — za stanovenych
podminek
Piispévek na dopravu do zaméstnani 20 M, VT, UT, O, BO
Mobilni telefon pro soukromé tcely 40 M, VT, O, BO
Vypocetni technika pro soukromé 40 M, VT, O, BO
ucely
Dovolena v podnikovém zarizeni 20 M, VT, UT, O, BO
Sleva v prodejné 10 M, VT, UT, O, BO
Uéast na kulturnich a vzdélavacich 10 M, VT, UT, O, BO
akcich
Placené 3 dny volna na lé¢eni 10 M, VT, UT, O, BO 1x rok
Pijéky na bytové a soc. ucely 30 M, VT, UT, O, BO
Zdravotni péce (Iékar) Bez bodu M, VT, UT, O, BO
Piispévek na vzdélani 10 M, VT, UT, O, BO

Tabulka 15 - portfolio benefiti, volitelny blok - vlastni zpracovani

Uvedené bodové rozdéleni je sestaveno tak, aby zaméstnanci mohli ¢erpat v priméru
dva az tii pozitky dany mésic v zavislosti na danové zatézi jednotlivych benefitd i
preferencich samotnych zaméstnancti. Tento seznam benefiti nemusi byt konecny. Do

portfolia I1ze snadno piidavat dal§i zaméstnanecké vyhody dle moznosti zaméstnavatele.

Novy systém zaméstnaneckych vyhod, fungujicich na principech kafeteria systému
by zcela nahradil stavajici zplisob benefitniho odménovani. V systému navrhuji zachovat
prispévek na stravovani pomoci stravenek. Dale navrhuji zruSeni poukéazek flexi-pass,
které jsou v soucasné dobé zaméstnanctim poskytovany jednu rocné jako flexibilni slozka
zamé&stnaneckych vyhod a které se ukdzaly v dotaznikovém Setieni jako nejméné populérni

fixni benefit. Benefit Homoffice by mohl byt poskytovan zaméstnanctim jen za zvlastnich
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podminek, pokud by vykon jejich prace tuto ¢innost umoznoval. U piispévku benefit na
vzdélani by se méla vyrazné zvysit informovanost o tomto benefitu. Benefit Zdravotni

péce by mél byt poskytovan podle preferenci zaméstnance, ale bez bodového zatizeni.

ZAVER

Trend odméinovani zaméstnanci se postupem casu meéni v ndvaznosti na vyssi
pozadavky zaméstnancl i zaméstnavateld. Organizaci, ktera chce tidit své lidské zdroje
modern¢, Uz tradicni formy penézniho ohodnoceni k odménovani pracovnikd nestaci.
Motivovani, kvalifikovani a spokojeni zaméstnanci, predstavuji v dnesni dobé podstatnou
konkurenéni vyhodu, kterd odrazi celkové vysledky organizace. Nejinak by tomu mélo byt
1 ve vefejnopravnich spolecnostech jakou je vybrana spolecnost. I jeji prioritou se ma stat
ziskani a udrZeni si kvalitnich zaméstnanct, kteti pak budou schopni vykonavat kvalitni
sluZzbu obyvatelstvu. K tomuto cili mize spoleéné¢ dopomoci i moznost vyuzivani pruzného
a inovativniho systému zaméstnaneckych vyhod, o jehoZ vytvoteni se tato diplomova prace
snazi. PéCe o zaméstnance prostfednictvim benefitli navic dava zaméstnavateli moznost

finan¢nich tspor oproti zvySovani klasickych penéznich forem odmén.

Kinovaci systému zaméstnaneckych vyhod je tfeba brat ohled na zakladni
charakteristiky benefitniho odménovani. Stimuluji ke dlouhodobému vykonu, pokud jsou
jiz jednou zavedené, obtizn€ se rusi, ncktefi zameéstnanci je vnimaji jako pfirozenou
soucast pracovniho vtahu (nikoli jako nadstandardni a pro zaméstnavatele dobrovolnou
péci), potieby zaméstnancl jsou znacné individualni (viz. kap. 2.1 Vlastnosti a ¢lenéni
zaméstnaneckych vyhod). Diulezit¢ je rovnéz clenit vyhody podle jejich danové
vyhodnosti. V tomto ohledu zkouma prace naklady na jednotlivé benefity vzdy z pohledu
daniové uznatelnosti pro zaméstnavatele, zdkladu dané zaméstnance a vyméfovaciho

zékladu na socialni a zdravotni pojiSténi.

Dotaznikové Setieni provadéné v ramci této prace na celkem 240 respondentech
prokazalo zajem zameéstnancti o kafeteria systém stejn¢ jako souvislost mezi motivaci
zamé&stnancll a nabidkou zaméstnaneckych vyhod. Rovnéz mulZeme konstatovat, Ze se
celkova spokojenost se soucasnymi zaméstnaneckymi benefity za 3 roky (od minulého
vyzkumu) nezvySila a bylo by tedy stale aktualni provést piestavbu systému
zaméstnaneckych vyhod (viz. kap. 6.6 Shrnuti analytické Casti). V soucasné dob¢ vyuziva
vybrany podnik benefitného odménovani na fixni bazi, kdy stejné vyhody cerpaji v thrnu

vSichni zaméstnanci bez ohledu na skute¢nou potfebu. Spolecnost fesi doposud tuto
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neflexibilitu papirovymi poukazkami Flexi-pass, které k fixnimu souboru vyhod jedenkrat
ro¢n¢ poskytuje. I tyto poukazky ale mohou piedstavovat psychologickou nevyhodu v

motivaci, vzhledem k jejich ptiliSné podobnosti s penézi.

Diplomova préace pracuje se soucasnou nabidkou benefitli a zaroveinn navrhuje nové
moznosti, které by mohly obohatit portfolio nabidky. Vzhledem Kk tomu, Ze z dafového
hlediska je soucasna skladba benefiti dobfe postavena, neni nutné se téchto benefitii
vzdéavat. V novém systému by ovSem tyto stavajici benefity nebyly nabizeny soucasnou
fixni formou, ale svobodné pro kazdého zaméstnance. Toho by bylo dosazeno zavedenim
kafeteria systému, ktery stoji na principu, kdy ma kazdy benefit vyjadifenou svoji hodnotu
poctem bodil. Zaméstnanci si pak podle svého aktualniho bodového konta vybiraji

jednotlivé benefity z nabidky, ktera mize byt mnohem pestiejsi nez u fixni varianty.

Osobné navrhuji pro spolecnost model portfolia a bodového ¢lenéni detailné popsany
v kapitole ,,8.3 Navrh systému*. Tento model pocita se dvéma slozkami systému. Pevnym
jadrem, které obsahuje benefity Ptispévek na stravovani, Ptispévek na penzijni a Zivotni
pojisténi a 5. tyden dovolené poskytovany vSem zaméstnancim bez nutnosti bodové
dotace. Druhou slozkou modelu je volitelny blok sestavajici z vyctu ostatnich
navrhovanych benefitli s urcenou bodovou dotaci i navrhovanou dostupnosti pro jednotlivé
pracovni kategorie. Souc¢asti prace je i navrhované rozdéleni mési¢ni bodové dotace do
bodovych Gétu zaméstnanct. Podle cild, které si tato prace od zacatku klade, je v navrhu
zohlednén prvek vykonosti, pozice a poctu odpracovanych let ve spolecnosti. Bodové
portfolio by za mésic dosahovalo hodnoty max 100 bodi na jednoho zaméstnance a
sestavalo by z vySe uvedenych prvki hodnoceni a splnéni obecnych podminek, pficemz
kazdy prvek hodnoceni by nabyval ur¢it¢tho maximalniho poctu bodi. Detailné je tato

problematika zpracovana v kapitole ,,8.2 Navrh rozdéleni bodii systému.

Z provedenych analyz ¢asu, nakladi, zdroju a rizik vyplynuly tyto zavéry. Pomoci
metody kritické cesty byla predpokladané dalka projektu stanovena na 141 pracovnich dni.
Analyza zdroju urcila tfi kategorie, a to zdroje pracovni, materidlové a nakladové. Kapitola
»7.3 Analyza zdroji“ rovnéz stanovila zplsob vyuziti zdroju, které pak zohlednila
nakladova analyza. Celkové naklady na realizaci projektu byly stanoveny na 1 034 685 K¢.
Tento odhad miizeme povazovat za ptiblizny s pfesnosti zhruba -20% az +30%. Podle této
uvahy muzeme pak ramcovy rozpocet projektu stanovit na rozpéti 827 748 K¢ az
1 345091 K¢. V tvahu nutno brat nutnost vyberového fizeni na zhotovitele softwaru,

jehoz naklady nelze ptesné urcit pred podepsanim smlouvy. V projektu bylo stanoveno
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celkem sedm rizik ohodnocenych pravdépodobnosti vyskytu a zavaznosti dopadu. Jako
nejvetsi riziko neuspéchu projektu se ukazala ztrata podpory projektu ze strany vedeni
spole¢nosti. Detailni popis a navrhy mozného sniZeni vzniku rizik jsou popsana v kapitole

,» 7.5 Rizikova analyza®.

wrwe

v diplomové praci nebylo mozné uvést pravy nadzev organizace ani nékteré detaily jeji
¢innosti. Tyto skutecnosti, vzniklé v zavéreéné fazi ptipravy diplomové prace, byly vzaty
Vpotaz a autor pred publikovdnim prace zamezil vSemi dostupnymi prostiedky
Vv identifikaci vybrané spolecnosti. Za timto ucelem byly rovnéz pozménény nékteré
vysledky dotaznikového Setfeni uvedené v této praci, tak aby byla zachovéna jeji celistvost
a provazanost. Se skuteCnymi vystupy dotaznikového Setfeni bude autor a zastupci
spole¢nosti déle pracovat Dle soucasného rozhodnuti zastupcii vedeni organizace na danou
problematiku nelze, vzhledem k vy$e uvedenym zménam, projekt ve spoleénosti zavést ani
vetejn¢ publikovat jeho zdvéry. Pfipadné budouci zavedeni kafeteria systému ve vybrané

spole¢nosti je v jednani.
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Priloha 1 - Dotaznik

Dobry den,

chtél bych Vas touto cestou pozddat o vyplnéni kratkého dotazniku zaméfeného na poskytovani
zaméstnaneckych vychod ve vasi spolecnosti. Vysledky dotazniku jsou anonymni a slouzi jako
podklad mé diplomové praci na CVUT.

1) O vyuzivani zaméstnaneckych vyhod se:
A) Zajimam
B) Spise zajimam
C) SpiSe nezajimam
D) Nezajimam

2) Jak moc Vas benefity motivuji k praci?

A) Motivuji

B) Spise motivuji
C) SpiSe nemotivuji
D) Nemotivuji

3) S nabidkou zaméstnaneckych vyhod v podniku jsem:

A) Spokojen/a

B) Spise spokojen/a
C) SpiSe nespokojen/a
D) Nespokojen/a

4) Soudite, ze zaméstnavatel ptiklada v rdmci odménovani zaméstnaneckym vyhodam dostatecny
vyznam?

A) Rozhodné ano
B) Spise ano

C) SpiSe ne

D) Rozhodné ne
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5) Které ze soucasnych fixnich zaméstnaneckych vyhod povazujete osobn¢ za dulezité
(1-nejméné dulezité, 4-nejvice dilezité)

-ptispévek na stravovani (stravenky) 1 2 3 4
-poukazky na kulturu, sport atd. (flexipass) 1 2 3 4
-ptispe€vek na Zivotni a diichodové pojisténi 1 2 3 4

6) Které dalsi soucasné zaméstnanecké vyhody vyuzivate (1 - o benefitu nevim, 2 - nevyuzivam, 3
- alesponi jednou jsem vyuzil, 4 - vyuzivam pravidelné napt. nékolikrat za rok)

- ptispévek na vzdélani 1 2 3 4
- zdravotni péce (podnikovy 1ékar) 1 2 3 4
- tyden dovolené navic (5. tyden) 1 2 3 4
- pajcka na bytové ucely a socialni pljcky 1 2 3 4
- placené tfi dny volna na vlastni 1é¢eni 1 2 3 4

nebo opatrovani ¢lena rodiny

- Ucast na kulturné vzdelavacich akcich 1 2 3 4
- sleva v reprezentacni prodejné 1 2 3 4
- dovolenou v podnikovém zatizeni (Spi¢ak) 1 2 3 4

7) O které dalsi vyhody byste mél/a zajem (vyberte ze seznamu a potrhnéte v textu, nebo pripiste
vlastni navrhy)

podpora dopravy do zamé&stnani, slevy u partnerskych firem, o$atné, moznost prace na ¢aste¢ny tivazek po navratu z
rodicovské dovolené, piispévek na bydleni, ptispévky na individualni dovolenou, cestovni pojisténi na soukromé cesty,
urazové pojisténi, lazng, ptispévek na zdravotni pomicky, piispévek/dar u ptilezitosti svatby, manazerské pojisténi, péce
o déti zaméstnancl, moznost odkupu vyfazeného majetku firmy, mobilni telefon i pro soukromé tcely, vypocetni
technika i pro soukromé uéely, sluzebni automobil pro soukromé ucely, ptispévek na soft-skills Skoleni, fittnes centrum,
homeoffice, zdvodni knihovna

VIastnd NAVINY: . . o .o

8) Mate zajem o vice flexibilni systém, ve kterém by Vam byl piifazen urcity pocet bodli
(napf. na bazi odpracovanych let v podniku nebo vykonu) a vy byste si za tyto body mohl/a
Cerpat vyhody dle Vasich aktualnich potieb (tzv. Kafeteria systém)?

A) Jsem spokojen/a se soucasnym systémem
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B) Radéji bych vyuzival/a vice flexibilni systém

9) Vase dosazené vzdélani

A) Zakladni skola
B) Stredni Skola (vyuéni list, maturita)
C) Vysoka skola

10) Jak velky usek je pod Vasim pfimym vedenim

A) Nejsem ve vedouci pozici
B) Oddéleni

C) Odbor

D) Sekce

E) TOP management

11) Jsem zam&stnancem spole¢nosti v regionu (vyberte jednu z moznosti podle mista vykonu vasi
prace)

A) Centrala Praha (celoploné stanice + Region stiedni Cechy)
B) Brno

C) Ceské Budgjovice
D) Hradec Kralové
E) Olomouc

F) Ostrava

G) Pardubice

H) Plzen

I) Karlovy Vary

J) Vysocina

K) Usti nad Labem
L) Liberec

12) Ve spolecnosti jste zaméstnan/a:

A) 0-2 roky

B) 3-6 let

C) 6-10 let

D) 10 a vice let

13) Mélo by podle Vas byt poskytovani zaméstnaneckych benefitd zavislé na vykonu?

A) Rozhodné ano
B) Spise ano

C) Spise ne

D) Rozhodné ne

14) Jak by podle Vas mély byt zaméstnanecké benefity poskytovany?
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A) Plosné pro vSechny
B) Podle pozice ve spole¢nosti
C) Podle odpracovanych let

15) Preferovali byste spiSe zvySeni mzdy nebo poskytnuti libovolného zaméstnaneckého benefitu
ve stejné vysi?

A) Zvyseni mzdy
B) Poskytovani libovolného zam. benefitu

16) Soucasné Cerpani poukazek flexi-pass (1000 k&/rok) chapete jako
A) zaméstnanecky benefit

B) priplatek k penézni odméné

Dékuji za Vas ¢as a vyplnéni dotazniku.

Tomas Kral
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Prohléseni:

Davéam svoleni k ptijcovani této diplomové prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem, Ze
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V Praze, datum.

Tomas Kral
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