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Abstrakt

Bakalarskd prace je zameérena na urcovani zaméstnaneckych benefitd jejich
¢lenéni v ramci rdznych kritérii a nejvhodné&jsi uréovani. Teoretickd ¢ast pracuje
s modernimi technikami a trendy v oblasti zaméstnaneckych benefitd.

Praktickd c¢ast hodnoti systém odménovani zaméstnanci ve spolecnosti XY
v Ceské republice (déle jen v CR). UZiva dotaznikového etfeni pro zodpovézeni
vyzkumnych predpokladd a jejich vyhodnoceni. Vystupem vyzkumu je navrh
vhodnych a Upravu stavajicich benefitl v konkrétni firmé.

Cilem prace je zhodnotit zaméstnanecké benefity ve spolec¢nosti XY a navrhnout
efektivni vylepsSeni celkového systému, tak aby odpovidal predpoklddanym

ocCekavanim.
Klicova slova

odmeénovani zaméstnancl, zaméstnanecké benefity, efektivita prace, lidsky
kapital, hodnoceni, motivace, danové zvyhodnéni

Abstract

The bachelor thesis is focused on the determination of employee benefits.
It shows their diversification within different criteria and the most appropriate
determination.

First part introduce theoretical point of views via literature research while second
one an analysis of employee benefits in a XY company and its satisfactory results
from a questionnaire survey.

The evaluation it is used to improve employee Remuneration System in the
company in the Czech Republic. The results also show difference between two
companies with same specialisation.

The aim of the thesis is to evaluate employee benefits in XY Company and to
propose effective improvements in the existing benefits system.

Key words

Employee compensation, employee benefits, labour efficiency, human capital,
evaluation, motivation, tax advantage
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Uvod

Zaméstnanecké benefity jsou jiz neodmyslitelnym trendem, ktery udava tempo
vyznamnym faktorGm moderniho mysleni firmy a nékdy i vysledkim podniku,
ktery benefity nabizi. Tento pfistup pokldada za témér nezbytny nejeden z autorq,
ktery se problematikou zaméstnaneckych benefitd a fizeni lidskych zdrojd
ve firmé zabyvda. Armstrong pfikldada velky vyznam motivace na efektivitu prace,
jejimiz formy odménovani jsou pravé vhodné uréené a specifikované firemni
benefity, které by méli byt v souladu se strategii firmy a odrazet jeji potfeby. Jedna
se o otazku dobre navrzenych plan(, prestiZze a také zisku. Ve své knize to nazyva
zasluhovym odménovanim (Armstrong, 2009, s. 579 — 580). Pé¢e o zaméstnance
je nejcastéji dana do rukou manazerd a personalistli, ktefi vyuZzivaji vhodné
systémy pro zefektivnéni uréovani a rozdélovani zaméstnaneckych benefitd.

Ke komplexité a porozuméni moderniho podnikatelského mysleni je trfeba
se zaméfit na interni faktory stejné jako na externi jevy, které plsobi na uréovani
vhodnych zaméstnaneckych vyhod.

.Nejvice zaméstnanci v praci postradaji uznani a zaméstnanecké benefity,
prficemzZ se opét prohlubuji rozdily mezi manaZery a radovymi pracovniky.
S balickem benefitu je v soucasné dobé spokojeno pouze 31% zaméstnancl
(38 % manaZert a 30 % ostatnich pracovnik(). Vice neZ polovina pfitom pfiznava,
Ze spokojenost vzaméstnani se odrazi na jejich motivaci a efektivité prace”
(Vysekalova, Mikes, 2009, s. 87.)

Lidsky kapitdl ve firmé je tfeba rddné hlidat a podporovat jeho pfirozeny rozvoj.
Podniceni k pracovni ¢innosti mdze byt financni, ale vdnesni dobé se ¢im dal tim
vic podporuje nefinanéni podpora ve formé vyhod pro zaméstnance, a to i formou
pochval a podpory jejich vlastni iniciativy. Tyto vyhody také napomdhaji
v konkurenénim boji o kvalitni pracovni silu a podporuji rozvoj a udrzeni lidského
kapitalu ve firmé.

Machacek zdlraznuje dillezZitost benefitl jako hlavni vedlejsi slozky mzdy, jelikoz
zakladni penézni odména za odvedenou praci je vdnesni dobé pfesyceného trhu,
a presto nedostatku kvalifikované sily, nedostacujici. udava,
ze radny balicek zaméstnaneckych benefith muizZe prildkat vhodnou novou
pracovni silu, udrzet a motivovat stdvajici zaméstnance a dokonce firmé

poskytnout konkurenéni vyhodu (Machéacek, 2010, s. 1).
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Toto vSechno vede k vybudovani kvalitniho a ziskového systému s kladnym
dopadem na vSechny zGc¢astnéné strany.

Pravé proto dochdazi od roku 2001 i v CR k rozvoji zamé&stnaneckych benefitd,
protoze jejich Sifeni je podporovdno ekonomickymi vyhodami pro
zaméstnavatele i zaméstnance. Nékteré zaméstnanecké odmény se staly vice

popularni alternativou odménovani zaméstnancu.

Cil prace

Téma je velice aktudlni a neustale se rozvijejici, da se pojmout hned z nékolika
pohledl. Odmeénovani lze délit hned z nékolika faktor(. Tato prace je zamérena
na kombinaci a vhodné zvoleni motivaénich zaméstnaneckych benefitd, které by
pomohly firméizaméstnanclm Iépe vyuzivat svou ekonomickou situaci a vSechny
dostupné zdroje.

Déale probranou problematikou nékterych benefitl je zdlvodnéni, proc jsou tak
malo vyuzivané i pres svoji velkou potiebu v podpofre lidského kapitalu.
Teoretickd ¢ast vysvétli zakladni pojmy pouzivané v souvislosti s timto tématem
a aktudlni problematiku feSeni pracovnich benefitl. Na zacdatku prace jsou
uvedeny historické pocatky péce o zaméstnance. VSeobecné vyhody ztoho
vyplyvajici vedly k velkému posunu v tomto tématu a rozsifeni jeho samotného
ekonomického a psychologického aspektu. Samotnd véda jednadvacatého stoleti
umoznuje velky rozvoj péce o zaméstnance a jejich odménovani (odménovani
lidi), &imZ ndm umozZfuje stale nové nahledy a postupy. ,Ucelem odmériovani
zaméstnancl je spravedlivé ocenit skutecny vykon zaméstnancli a efektivné
stimulovat zaméstnance kvykonavani sjednané prace a dosahovani
poZadovaného vykonu” (Sikyf, 2016, s. 128).

Prace vysvétluje i dulezité pojmy, které jsou spojené s tématem jako je motivace
zaméstnanci a dalSich. Hlavni zaméreni bude na déleni benefitd a jejich efektivni
vyuzivani.

Prakticka ¢ast prace je zamérena na firmu XY se sportovnimi potfebami. Zahrnuje
predstaveni samotné firmy, jeji pozici na trhu, mySleni, vizi a samotnou misi firmy
jako takové. Nasledné je prace zamérena na jeji existujici systém benefitd, jeho
déleni a moznost ziskavani a efektivni rozdéleni dle pozic ve firmé
¢i individudlnich potreb.

Vyhodou pro firmu je nestranny ndzor nékoho, kdo neni ovlivhén praci v HR

nebo pfimo v personalistice. Pfinosem mize byt novy ndazor, neutrdlni bez

16



samotné vazby k firmé a pfinese vhodny systém pouzivani i ¢erpani vyhod pro
jednotlivé skupiny zaméstnancd.

Prace vyuziva védeckych metod zkoumani, predevsim metody deskripce, analyzy,
syntézy, komparace, explikace, matematicko-statistické metody a metody
dotaznikové pouzité v praktické ¢asti.

Vyzkumnym predpokladem podlozenym dotaznikovém Setfenim je zjisténi
spokojenosti se stavajicimi benefity ve spole¢nosti XY a nalezeni dalSich
alternativ plsobicich na efektivitu prace pomoci zavedeni dalsiho vhodného
benefitu. Je predpokldaddno, Zze jsou zaméstnanci se stdvajicim systémem
spokojeni, i kdyZz mohou byt brany spise jako samozfejmost a tak jim chybi
potfebnd motivacni slozka. Déle je zjistovano, jestli jsou zaméstnanecké benefity
podobné vjiné firmé s podobnym zamérenim, kde je pfedpokladano, ze benefity
jsou vice prizpisobené firemni kulture nez zjevné prezentaci firmy a méli by tedy
vice korespondovat s firemni corporate identity.

Cilem prace je zhodnotit zaméstnanecké benefity ve firmé XY, navrhnout efektivni
vylepSeni a porovnat benefity firmy XY s podobnou firmou nabizejici sportovni

potreby.
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1 Vyvoj zaméstnaneckych benefitu

Jiz samotné slovo ,benefit” ma historické kofeny. Benefice (¢i beneficie) byla dfive
divadelnim predstavenim, jehoz vytéZzek Sel na humanitarni Gcely, obvykle pro
samého herce (divadlo hrdla chudina). Beneficium v lennim pravu mélo vyznam
statku (obro¢i), udélovaného kralem za prokazané sluzby, pavodné na dobu
zivota, pozdé&ji i dédi¢né (slovnik cizich slov ABZ, 2012). K tomu také existovalo
prdvo na Urad, se kterym byl spojen i vynos a dle toho vznikl ndzev Beneficiar
neboli obroc¢nik. | v cirkevnim pravu se objevuje pojem obrodi, které znamena
dlichod po vykonavani cirkevni Gfad po urcité dobé (Pelc, 2009, s. 10-11).

V dnesni dobé vyznam slova benefit mize byt chapan v riznych smérech. Zalezi
na hledisku tematizace, napf. optimalizace pracovni sily v podniku a dalsi. Mohou
mit danovy vyznam <¢i marketingovy, nejvice je pouzivdn v managementu
a personalistice, protoze zaméstnanecké benefity jsou spojovany s vykonem
zaméstnancl na pracovisti, jak jiz bylo zminovano (Armstrong, 2015, s. 12).
,Firmy prosperujici na trhu se predhanéji ve zptisobu poskytovani riznych forem
benefitid. Jedna se o vyhody (benefity), které zaméstnanec ziskava z titulu
zaméstnaneckého poméru k zaméstnavateli” (Pelc, 2009, s. 233).

Pocatky vyvoje zameéstnaneckych vyhod jsou historicky spojovany s SirSim
rozvojem namezdnich praci. Historii mdZeme sledovat od dob Rakouska Uherska,
kde bylo pracovniklim statnich drah poskytovano uhli.

Priikopnikem v oblasti odménovani pracovnikd byl v Ceskoslovensku priimysinik
Tomas Bata, ktery své uméni predstavil zacatkem minulého stoleti. Tento Gspésny
podnikatel, polozil zaklady pro strukturu a organizaci firmy
— pochopil, Zze péce o vysokou kvalifikaci a kvalitni socidlni podminky
zaméstnancl je oboustranné vyhodnda. Erdély toto popisuje ve svém dile
o Tomasovi Batovi, kde se shoduje s prikopnickymm nazorem na motivaci
zaméstnancd, kterd vede k rapidnimu zvyseni vykonU (Erdély, 2013, s. 17 - 23).
Napfiklad zavedenim zdavodniho stravovani dosdhl efektivnhiho vyuzivani
pracovniho ¢asu a vyssi kontroly nad svymi zaméstnanci, ¢imz byl také velmi
prosluly. Véfil, Ze poskytovanim kvalitni stravy svym zaméstnancim pfispiva
k jejich nizS§i nemocnosti a zlepSovani pracovni kondice. To také podporoval
zavedenim pravidelnych preventivnich lékafskych prohlidek. VSe také upevnil
vystavbou takzvanych Batovych domua. Dokdzal tim udrzet stabilizaci

zaméstnancl, kterym poskytoval také pravidelnd Skoleni, ale také kulturni
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a sportovni vyziti. Poskytovanim kvalitniho zdzemi a tim paddem zvySovanim
kvality zivota si upevnoval jejich vztah i zavislost na podniku a podmirioval si tak
jejich loajalitu. Jeho pozitivni forma motivace se odrazila na vyssi produktivité
prace a tim i ke zvySeni vykonnosti celého podniku, rlstu jeho konkuren¢ni sily
a nasledné k maximalizaci zisku (LeSingrova, 2008, s. 27).

V pribéhu 2. svétové valky se dostaly zaméstnanecké vyhody pIné do popfedi
kvali velkym nedostatkim pracovni sily a vladni regulaci, kterd zakazovala
zvySovat platy. Podniky, kvali témto dUlsledkim, hledaly zptsob pfilakani
a udrZzeni zaméstnancl napfiklad tim, Ze platily Uty za preventivni prohlidky
u lékare, zfizovaly zivotni pojistky, pfispivaly na c¢innost zavodnich jidelen
¢i je samy v podniku zakladdali apod. Rozvoj poskytovani zaméstnaneckych
benefitl podpofila i dafova politika (Erdély, 2007, s. 80 - 85).

Existuji i teorie ve kterych se urcité zajmové skupiny podileji na Gspésném fizeni
firmy. Dle Janisové a Kfivanka (2013, s. 16-18) jsou zaméstnanci az 3. zajmova
skupina, ktera se na podilu Uspésnosti firmy podili, a proto by mél byt volen typ
fizeni, ktery dané situaci vyhovuje nejvice. Miaze to byt i takzvand metoda cukru
a bice. | tak kazdéa skupina, kterd musi byt uspokojena, aby firma zdarné fungovala,
musi utuzit atributy spokojenosti (JaniSova, Kfivanek, 2013, s. 17). V pfipadé
zaméstnancl se hovofi o plnéni podprahovych atributd, které jsou bézné
oCekdvané, jako je mzda za odvedenou praci. Prahové atributy, predstavuji pro
zdjmovou skupinu vykonnostni rozdil a nadSeni, které prekondavaji jeji o¢ekavani.
Ztoho vyplyva shoda vétSiny autord na potiebé uplatnéni zaméstnaneckych
benefitd.

Erdély (2013, s. 18) a JeniSova (2013, s.19) vychéazi zfizeni Toméase Bati
a shleddvaji jej efektivni. Kazdy jeho benefit mél kontrolni a aktivni ¢ast. Kontrolni
¢ast zastupovala potfeby podniku a aktivhi zase podporovala potifeby
zamé&stnancl. Erdélyho slJeniSovou dale dopliiuje Armstrong (2006, s. 198)
se svym délenim dle individudlnich potfeb pracovnika.

Néktefi autofi se dodnes domnivaji, Ze benefity nejsou nejucinnéjSim systémem,
ktery pasobi na podporu vykonu zaméstnanct, a proto jim nevénuji takovou vahu
¢i pozornost. Navrhuji se spiSe zaméfit na styly fizeni a také upozornuji
na rozdilnost potieb v téchto stylech. Napfiklad McGregorovu teorii cukru a bice
nebo jiny direktivni styl fizeni, Iépe nez soustfedéni na odménu za odvedenou

praci, to ve své knize také nabizi Jenisova s Kfivankem a ukazuji rdzné navrhované
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styly. Mcgregor na teorie a jejich optimalni pouzivani i ve svété benefitd klade
velky dliraz ( Metha, 2009 s. 45 — 46).

Sikyr (2016, s. 35) se spise priklani k odmé&novani dle sloZitosti a namahavosti
prace.

.Nadstandartni pracovni vykon predstavuje vynikajici vysledky prace a chovani.
Zaméstnanci jsou k nadstandartnimu pracovnimu vykonu stimulovani pfislibem
pobidkové mzdy, nezarucené sloZzky mzdy, ktera je stanovena pomoci doplrikové
mzdové formy, napfiiklad pomoci osobniho ohodnoceni (% ze mzdového tarifu),

provize (% z penéZniho ukazatele) nebo prémie” (Sikyf, 2016, s. 134).

1.1 Vaha benefitu v pracovnim prostiedi

Dnes tvofi zaméstnanecké benefity vyznamnou ¢ast ndkladd prace. V roce 1929
predstavovaly pouze 3 % z téchto nakladd, v roce 1969 to bylo 31 % a v roce 1989
dosahly 39 % a dnes tvofii témér nadpoloviéni ¢ast ve vétsiné firem (NN Pojistovna,
2016).

Benefity slouzi k pozitivnhi motivaci zaméstnancd a uspokojovani jejich potreb
i potfeb firmy (Armstrong, 2009, s. 20). Hlavnim Gcelem benefitd je, aby lidé
nespadali do stereotypl a nenudili se. Kdyz zaméstnancdm prace nepfipada
podstatnd, zacnou ji vykondvat automaticky, ale to nemusi nutné znamenat
dobfe. Tento jev byl od roku 1960 sledovan (Metha, 2009, s. 146).

V minulosti bylo dostacujici pobirat plat ¢i mzdu. Dnes lidé vyZzaduji mnohem
komplexnéjsi systémy, protoze i jejich potfeby a moznosti se daleko vice rozsitily
a zameéstnavatelé si povsimli, Ze spokojeny zaméstnanec znamend pro firmu
podstatny vynosovy clanek. Machadek poukazuje na fakt, Ze vysoké mzdy
znamenaji vysoké odvody na strané zaméstnancid i na strané zaméstnavatel(
v podobé dani. | proto stat podporuje rozsifovani zaméstnaneckych benefitd,
pomoci danovych dlev na obou stranach, coz ma velmi kladny dopad
na ekonomiku (Machacek, s. 7, 2010).

Jednou z hlavnich prednosti zaméstnaneckych benefitd je pravé vSestranny
uzitek. Majitelé firem maiji v zajmu hlavné zisk, zaméstnanci osobni Gcely (kvalitni
Zivotni styl, uziveni rodiny, seberealizaci, ..) a stat udrzeni kvalitni ekonomiky.
Britskd rozhlasova a televizni spole¢nost na svych internetovych strankdach
odhalila diskuzi o benefitech pro Zivnostniky (self-employed people) vKanadé
a USA. Tim chtéla upozornit na zatraktivhéni segmentu podnikani, stejné jako to

délaji zaméstnavatelé. Jednim z moznych benefitd by bylo pravé zdravotni
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pripojisténi s dafiovou vyhodou jako ma vétSina zaméstnancl statnich firem
v Britanii (BBC news, 2017). TakZe rozhodujici vdha pfinosu finanéniho zhodnoceni
casto ovliviiuje rozhodovani nejen zaméstnavateld, ale i zaméstnancd.
ZdUraznuje tedy, Ze jak v Evropé tak mimo ni ma kazdy benefit cenou vSestrannou

vahu.

1.2 Uc&el efektivnich zaméstnaneckych benefiti

Zaméstnanecké benefity by mély byt efektivni. Jako dobfe fungujici se oznacuji
v pfipadé, Ze pIni potfeby zaméstnancl a naplnuji cile podniku. K tomu je potieba
aby benefity zaméstnance motivovaly a stimulovaly jejich potfebu. Benefit by mél
byt odména za dobfe odvedenou praci a motivacni faktor.

.Teorie motivace je v podstaté hypotetickd konstrukce charakterizujici cil a pric¢iny
lidského chovani. Osobni motivaci ¢lovéka v pracovnim procesu (motivaci
pracovniho jednani) mGZeme vyjadrit jako urcity soubor zgsad" (Dvorakova, 2012,
s. 214). Mnoho autord se shodne na dulezitosti spravné motivace ve vlivu
na odmeénovani zameéstnancl a uplatnéni kvalitniho systému souvisejiciho
se seberealizaci a ztotoZznovanim zaméstnancd s cili firmy. Na tomto zadkladu poté
muzeme stavét kvalitni systém benefitd.

Seberealizaci clovék wuplatniuje pfi vykonu pracovnich <dcinnosti a jejich
odménovani. Obecné potfebu seberealizace fadime do pokrocilych potfeb
C¢lovéka, jak ji definuje Maslow. Ta Gzce souvisi s motivaci a stimulem.

,Ucelem odmériovdni zaméstnancli je spravedlivé ocenit skutecny vykon
zaméstnancl a efektivné stimulovat zaméstnance k vykonavani sjednané prace
a dosahovéni poZadovaného vykonu” (Sikyr, 2016, s. 128).

Na tomto ndzoru se shoduji i zahrani¢ni autofi a zdlraznuji psychologicky vliv
benefitl, tim, Ze ma zaméstnanec pocit jistoty a kryti jakéhosi zajmu ze strany
zaméstnavatele. ZdUraznuji jejich podstatu, ale zarovenn nardzi na aktudlni
problém, Ze zaméstnanci nemaji dostatec¢nou znalost o moZnostech benefitl
a jejich vyhodnosti, tim padem ztraci motiva¢ni faktor (Jex, Britt, 2014, s. 343).
Autofi jako Armstrong (2007, s. 105) a Jex s Brittem (2014, s. 165-167) vytycuji
potifebu zaméstnancl soundalezitosti s firmou, to podporuje jak nehmotny benefit
v podobé firemni kultury, tak pocit, Ze pomoci $kaly benefitdG vytvari
zaméstnavatel zadjem o zaméstnance a zvyraznuji hodnotu jedince. Napfiklad tzv.
Jfamily friendly benefits” tedy benefity, které maji vysokou hodnotu pro rodinu,

mohou byt rozhodujicim faktorem pro pracujici, ktefi maji ¢i planuji rodinu. Casto
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maji vétsi vliv, nez nastupni plat (Jex, Britt, 2014, s. 117). S tim se shoduje i Erdély
(2013, s. 77), ktery zdiraznuje Batovu propracovanost vnitfcich benefitd a systém
jako takovy. Kuriézni je i systém zabezpeceni, ve kterém mély Batovy zadvody také
vlastni hasi¢sky sbor a ac by se to mezi benefity fadit nemuselo, lidé méli pocit
bezpedi a ochrany. Sbor také chrdnil majetek firmy, celkové zarazeni vedlo
k vSeobecnému prospéchu a spokojenosti vsech stran.

Odbornd literatura se po defini¢ni strdnce shoduje na zakladnich bodech
spravného uchopeni odménovani. Efektivni odmeénovani by mélo byt spravedlivé,
shodovat se firemni politikou véetné vize a mise firmy, ziskavat a stabilizovat
schopné pracovniky vnasejici do organizace lidsky kapitdl, udrzovat zaméstnance
motivované ke svym pracovnim cinnostem, popfipadé jejich vlastnimu pfinosu
organizaci, méfitelné ekonomickymi vynosy a stabilizovat ekonomicky chod firmy
(Armstrong, Stephan, 2015, s. 439).

Cely tento proces by mél vést k uskutecnovani strategickych cilG zaméstnavatele
a uspokojovani specifickych potfeb zaméstnancui. Jeho efektivnim nastrojem jsou

pravé vhodné benefity, které jsou uréitym druhem odmény.

1.2.1 Manazefri a personalisté

O zaméstnanecké benefity a ostatni ¢innosti tykajici se zaméstnancl se nej¢astéji
staraji manazefia personalisté. Ti by mélirozdélovat a ur€ovat benefity a pfrikladat
jim patfi¢nou motivacéni vahu.

Jejich role mohou byt rizné, jsou vsak vzdy spjaté s lidskym kapitdlem, o ktery
je potfeba se starat.

Manazefi by méli mit na starost nehmotné odménovani — pochvaly, podporu,
uznani, ocenéni na probéhlych projektech a dalsi. Také by méli mit moznost
rozdélit nékteré benefity, které jsou napfiklad jednordzové — odmeéna za spravné
odvedenou préaci v podobé jednordzového financ¢niho pfispévku, dnu volna navic
a podobné. Urcité by méli komunikovat s personalnim oddélenim a znat soucasny
stav déni.

Walter tvrdi, Ze manazefi by méli mit na starost jen urcitou skupinu zaméstnanct
a té rozdélovat jak hmotné, tak nehmotné odmé&ny (Walter, 2003, s. 85).

Dobry manazer by mél byt zaroven dobry leader a koug, dle toho, jaké vykony
a vysledky se od né&j a popfipadé i od jeho tymu ocekavaji, také jaky druh vedeni

bude skupiné vedenych nejvice vyhovovat a motivovat je k vy$sim acelim.
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Mezi zakladni body persondlni prace patfi ziskdvani a vybér zaméstnanci,
vzdélavani a rozvoj, péce o zaméstnance, planovani lidskych zdroj, odménovani,
adaptace, analyza a vytvareni pracovnich mist, hodnoceni zaméstnancu.
,Soucasné pojeti persondlni prace (fizeni lidskych zdrojd) pfisuzuje lidskym
zdrojum (lidem) mimofadné postaveni mezi ostatnimi zdroji (materidlnimi,
finanénimi nebo informad¢nimi) kdyz povazuje lidské zdroje za nejcennéjsi zdroj
a nejvétsi bohatstvi organizace a vyzdvihuje zasadni vyznam lidskych zdroja pro
dosazeni Uspéchu organizace, pfedevsim pro dosazeni trvalé konkuren¢ni vyhody
organizace” (Sikyf, 2016, s. 175).

Toto vSechno je podminéno velikosti firmy a propracovdnim strukturdinim
systémem firmy. Malé firmy pravdépodobné nebudou mit ani finanéni prostfedky
ani potfebu mit personalisty, a proto nékteré ukony, které se v dnesni dobé spise
fadi do persondlni prace.

Jak manazefi, tak personalisté by méli mit cit k lidem, to znamend, Ze by svym
zplGsobem méli byt vnimavymi psychology, ktefi se staraji o lidské potreby, kazdy
tak, jak je zrovna potieba (SikyF, 2016, s. 44-45).

Walter priklada vahu spiSe manazZzerdm a jejich nazoru, protoze by se v mensich
tymech méli vénovat hodnoceni a odménovani zaméstnancl véetné urcovani
zaméstnaneckych benefitl. Naopak Sikyf vysvétluje jejich zatizenost
a pfi tomto stylu fizeni lidskych zdrojd ¢asovou neefektivitu a dava vice pravomoci
rozdélovani zaméstnaneckych benefitl persondlnimu oddéleni. Armstrong také
rozdéluje ¢innosti v Gzké spolupraci personalniho oddéleni s manazery, ale spiSe
rozdéluje systémy odménovani nez pisobnosti zodpovédnych osob dle velikosti
podniku, ale pfimou komunikaci, pro¢ byly benefity pfiznany nechava spise
na manazerech. ,Specialisté v oblasti lidskych zdroji (personalisté) by méli byt
pri poskytovani informaci opatrni. Nikdy by lidem neméli fikat, co by méli udélat.
Budou-li na pochybdch, jak reagovat na Zadost ¢i informaci o radu, bude nejlepsi,
kdyZ kontaktuji pracovnika odpovédného za konkrétni osoby" (Armstrong, 2009,
s. 420).

Dle Koubka a Armstronga by mély byt benefity ur¢ovany pro vSechny vramci
rovnosti, nestrannosti, zdsadovosti, prdhlednosti a strategické provazanosti

a pravé o to by se zodpovédné osoby mély postarat (Armstrong, 2009, s. 22).
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1.3 Benefit jako motivacni faktor

Soucdasti téchto potfeb je i seberealizace, kterd dle modernich teorii souvisi
s teorii motivace, na kterou se vaze i odmeénovani. Inspirativni podnéty, by mély
mit motivaéni slozku jako cil, jinymi slovy to, k ¢emu vedou (Armstrong, 2009,
s. 443). Mél by byt pouzit benefit, ktery by mél byt srozumitelny, dostupny,
ale stdle trochu vyzvou, aby se nestal rutinni zalezitosti, coz podporuji ndzory Jexe
a Britta.

S tim souvisi potieba, kterou se zabyval mimo jiné i Abraham Maslow, ktery
studoval jedince, ktefi se umi pfizplsobovat stadle ménicim se podminkdm a patfi
k1 % nejzdravéjsi populace, vyrovnani lidé. Tito lidé jsou spontanni, lépe
se vyrovnavaji s vnéjsimi podnéty a jsou schopni s nimi lépe pracovat. Pocit
seberealizace lze ziskat i dosazenim vrcholovych zazitkd, jsou to ovSem pocity
prechodné. Jakmile je cil dosaZen, seberealizace je naplnéna a clovék mulze
hledat nové cile a vyzvy. Je velmi tézké se spokojit na urcité hranici a tu dale
rozvijet.

V pfipadé pracovnikl by se mélo dbat na udrzeni jejich zadjmu a rozvoji
seberealizace, tam kde to jejich pracovni G¢el vyzaduje (Hoffman, 2007, s. 16).

V pribéhu let se definice motivace zménila a je spise Sirsi. Je tfeba definovat
kratkodobou motivaci a dlouhodobou ve spojeni a ndvaznosti na dosahovani
urcitych cilG. Tim Braun vybizi k otazce efektivnosti benefitd, aby zaméstnance
nemotivovaly jen kratkodobé (Braun, 2011, s. 9).

Stejné jako Maslow se k dlouhodobym a kratkodobym ucéinkdm priklani Lois
V. Braun, ktery ve své knize Psychology of Motivation, upozorfiuje na lehky spad
motivace a zabéhnuti do tzv. samozifejmosti. To zplsobi Upadek pozornosti
i energie vynalozené v praci. Paradoxné ubytek vynalozené energie vede
k pesimistickému pfistupu a celkové nespokojenosti (Braun, 2011, s. 7). ,Zakladni
pricinou nedostatecné motivace je fakt, Ze manaZefi soustredujici se na své
urgentni Ukoly, zapominaji na potiebu trvalé motivace zaméstnanciG” (Urban,
2010, s. 95). Benefity by méli zastupovat dlouhodobou ¢&i trvalou motivaci. Jejich
efektivita se proto musi neustale kontrolovat.

Nema3 tedy pozitivni vliv ani na zaméstnance, ani na zaméstnavatele.

Potfeba seberealizace je az na vrcholu potfreb, takze nejprve musi byt splnény
i ostatni (zakladnéjsi potfeby), bez kterych by se ¢lovék k této ani nedostal.
Pracovni prostfedi, odmény i celkovd vize firmy by vétSinu potfeb méla

podporovat. Benefity maji pfimy vliv nejen na seberealizaci, ale i na sounalezitost,
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uznani, kognitivni i estetické potfeby, stejné jako plat ¢i mzda a prostredi firmy.
VsSe souvisi se vSim a mélo by byt ve vzdjemném souladu, na tom se shodne
i Armstrong (2009, s. 108). Pelc pfidava nestranny pohled a dllezZitost kontroly,
ktery uvadi vétsina autorl nejen z pohledu motivace, ale i kontroly spravného
fungovani benefitd (Pelc, 2009, s. 94).

1.3.1 Motivace a stimul - moderni nastroj uréovani benefitu

Aby byl systém odménovani validni, je tfeba nalézt sprdvny benefit, jedinci
¢i skupiné na miru, tak aby pro néj byl stimulujici a motivujici.

Stimul je pobidka, k tomu aby lidé néco délali. MGze byt finanéni i jiny (Armstrong,
2007, s. 580). Za stimul maze byt povazovan i volny cas, ktery se v prumyslové
rozvinutych zemich povazuje za velmi cenny a ucinny faktor, stejné jako jeho
podpora (Koubek, 2009, s 180).

Za motivaci lze povazovat to, co lidi vede k tomu, aby néco délali a to jak
z dlouhodobého, tak kratkodobého hlediska. Také je potfeba tim nastavit
splnitelné, dobfe nastavené cile, po jejichz Uspésném dosazeni je olekdvana
patfi¢nd odména (Armstrong, 2009, s. 109).

Model motivace zalozeny na upevinovani ¢i posilovani o¢ekavani a teorii potfeb,
muUzeme definovat jako efektivni nastroj (Armstrong, 2009. s. 109).

Motivace ma spoustu definic a pod jejim pojmem si lze predstavit mnoho riznych
podob. Urban upozorfiuje na ¢asto chybné vyklady motivace pro zaméstnance,
zaklad by dle autora mél byt co nejjednodussi a to takzvané ,Néco za néco”
(Urban, 2010, s. 95).

Pro kazdého jedince je motiv velmi individudlni a rdzné druhy motivuji rdzné.
Proto je velmi obtizné urcit pro cely kolektiv, jednotné motivacni faktory
a odmény. Ne kazda firma ma ovSem prostfedky na zajistovani individudalnich
potfeb. Prfese vSechno je nutné zajistit, aby se mira motivace setkdavala
s pozadovanymi cili.

Jednou z nejdileZitéjsich zaleZitosti fizeni odmériovani je, jak vysokou drover
vykonu mohou dosdhnout motivovani lidé. Formovani kultury vykonu
je charakteristickym cilem strategie odmériovani” (Armstrong, 2009, s. 109).
Hlavnim cilem je tedy faktordm porozumét, umét s nimi pracovat a vytvofit tak
efektivni plan odménovani zaméstnancl. V podniku je tedy dllezité podporovat
pracovni angazovanost, oddanost a pozitivhi spontdnni dobrovolné chovani

zaméstnancl. Poté také prace v kolektivu. Je velmi téZzké nastavit benefity tak,
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aby byly pro vSechny dosazitelné stejnou mirou, byly spravedlivé, a pfitom plnily
potieby jedincl. Zde se tedy autofi doplfiuji. Armstrong (2007, s. 110) zdUrazfiuje
vazbu na firmu a Urban (2015, s. 99) dodavd, Ze chybnd motivace
ma za nasledek ztratu produktivity.

Ke spravnému vysledku pozitivni efektivni motivace, musime spravné urcit postup
motivovani. Spravnad motivace by méla byt podnétem vlozeni vlastni iniciativy
do vykonu prace. Pokud budou benefity snadno dosazitelné a samozifejmé,
mohou lehce motivac¢ni funkci postradat a nebudou pro firmu efektivni.

Motiv je divod dat se néjakym smérem, podnét proto néco délat. Motiv je tedy
zalozen na upevnéni ¢i posileni oekdvani a na jiz zminované teorii potfeb

(viz. Maslowova pyramida potieb — pfiloha 1).
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2 Clenéni benefitd

VSechny benefity maji vSestranné vyhody a specifikace, dle toho jsou fazeny
do urcitych skupin, které usnadnuji jejich déleni a vhodné uréovani. Mnozi autofi
doporucuji kombinaci vice druht ¢lenéni ¢i nalezeni viastniho systému ¢lenéni. U
nas nejznaméjsi a nejvice citovani autofi clenéni benefitG jsou Koubek a
Armstrong.

Zakon definuje, Ze zaméstnavatelé jsou povinni zajiStovat rovné zachazeni
se vSemi zaméstnanci, pokud jde o jejich pracovni podminky, odménovani
za praci a o poskytovani jinych penézitych plnéni a plnéni penézité hodnoty,
o odbornou pfipravu a o pfilezitost dosadhnout funkéniho nebo jiného postupu
v zaméstnani (zakonik prace, 2016). Takze i benefity by mély byt spravedlivé
rozdélené.

Zaméstnanecké benefity mdzeme nabizet vSem zaméstnancim (plosné), pouze
vybrané skupiné zaméstnancid (selektivhé), nebo individudlné vybranym
zaméstnancim (napfiklad pomoci pfi rodinném nestésti, pomoci v nemoci).
Ke spravnému razeni ndm pomUzZe nejen toto rozrazeni, ale také kategorizace.
.Plosné benefity jsou relativné stabilni — benefit je poskytovan po vymezenou
dobu, napfr. vice let. Volitelné systémy jsou pruzné (flexibilni), umoZriuji
zaméstnanci vybér z danych moZnosti podle svého uvazeni” (PELC, 2009 s. 21- 22).
K zatraktivnéni benefitd Armstrong (2009, s 434) i Pelc (2009, s. 17) pfidavaji
volitelné benefity, které si zaméstnanci mohou sami urcit. Naopak Koubek fik3,

Ze by benefity mély byt pfredem dané, ale mohou splnovat dalsi pravidla.

Benefity se ¢asto Ccleni zvécného hlediska. Toto hledisko rozdéluje
zaméstnanecké benefity dle jejich vztahu k praci. V CR jsou nejéasté&jsi v podobé
pfispévku na stravovani (pomoci stravenek &i zdvodniho stravovani v podnikové
kantyn&, na smluveném misté atd.), ndhradniho volna, vzdélavani a rozvoje
pracovniku.

Napfiklad firma Amazon nabizi dopravu do zaméstnani pomoci tzv. shuttle
dopravy, podnikovymi autobusy a k tomu i pfispévek za dojizdéni. To znamen3,
ze mimoprazsti zaméstnanci dostanou takzvany pfispévek na dopravu do urcité
¢astk (zpravy.idnes.cz, 2016).

Déle pak hmotné vybaveni a pracovni pomucky zaméstnance, které slouzi i pro

osobni potfebu daného zaméstnance. Poskytovani téchto benefitd se ¢asto vaze
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nejen na pracovni potfebu, ale i postaveni zaméstnance v organizaci. Jsou jimi
napr. notebook, mobilni telefon ¢i sluzebni automobil.

A nakonec se zaméstnanecké vyhody déli podle osobni a socidlni povahy (véetné
osobnich finanénich sluzeb). Patfi k nim pfedevdim zdravotni péce

o zaméstnance a dachodové pfipojisténi (Pelc, 2009, s. 233).

Dale se mohou dclenit z hlediska charakteru, kdy se daji vydaje a pfijmy délit
z pohledu zaméstnavatele a zaméstnance.

Z pohledu vydajui zaméstnavatele se benefity mohou rozdélovat na financéni
a nefinancni. Finanéni jsou takové, za které zaméstnavatel musi vydat finan¢ni
prostfedky. Jednd se zejména o pfispévek na bydleni a dalsi. Nefinancni,
poskytované bez finanéni zatéze (vydaje) zaméstnavatele. Zde je dcastym
pfikladem sniZzeni ceny prodejniho aktiva firmy za poskytnutou slevu, popfipadé
zdarma pro zaméstnance.

Z pohledu zaméstnance se odménovani déli na penézni a nepenézni.

Vramci penézniho pracovnik fyzicky obdrzi finanéni prostiedky. Nepenézni
znamena, ze se pracovnikovi poskytne odména v podobé rliznych bezplatnych

¢i zvyhodnénych sluzeb (pruzna pracovni doba, home office a dalsi).

Dalsi osou déleni je hledisko c¢asové pUsobnosti, na které upozormuje hlavné
Urban, ktery zdUraznuje opomijeni dlouhodobych benefitd, které se snadno
mohou stat neefektivnimi.

Benefity délime na jednorazové (okamzité), napf. poskytnuti bezGro¢né
¢i vyhodné pujcky, kratkodobé, napfr. stravenky a dlouhodobé, napfr. prispévek

na penzijni pfipojisténi a Zivotni pojisténi.
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2.1 Benefity z hlediska danové a odvodové vyhodnosti

Velmi vyznamné clenéni je déleni benefitu z hlediska darnové a odvodové
vyhodnosti. Toto ¢lenéni povaZzuje za nejpodstatnéj$i Machacek (2010, s. 4)
naopak Armstrong (2009, s. 111) se pfiklani spiSe k vyse zminénému ¢asovému
hledisku a udava svij zplGsob c¢lenéni.

Za optimalni Ize povaZovat takové zaméstnanecké benefity, které jsou na strané
zaméstnance osvobozeny od dané z prijmu ze zavislé ¢innosti a nezahrnuji se do
vymérovaciho zakladu zaméstnance pro vypocet pojistného na socialni
a zdravotni pojisténi a souc¢asné jsou na strané zaméstnavatele dariové ucinnym
vydajem (nakladem), ktery sniZuje zaklad dané z prijmd" (Machacek, 2010, s. 3).
Spousta dalSich autorld nedava tolik do popredi ekonomicky faktor mzdové
motivace, ale spiSe efektivni dopad, ekonomickd vyhodnost mnohdy byva hlavni
dlvod, pro¢ zaméstnavatel benefit zavedI.

Pokud by pro zaméstnance nebylo poskytnuti benefitu vyhodné&jsSi nez bézna
mzda ¢i odména za praci, nebyla by tak lukrativni pro obé& strany. | proto
se vyhledavaji zejména benefity, které maji zejména nepenézni plnéni. To mdze
byt specifikovano faktory, kdy u zaméstnance nejsou pfedmétem dané z pfijmu
ze zavislé ¢innosti nebo jsou od zdanéni osvobozena, nepodléhaji odvodim
socialniho a zdravotniho pojisténi. Také mohou byt plnéni, kterd budou zaroven
dafiovym nédkladem zamé&stnavatele. Uspora proti b&Zné mzdé& bude na strané
zaméstnavatele o to vyraznéjsi (danarionline.cz, 2015).

Ze strany zaméstnavatele se jednd o jeden z nejdualezitéjsich bodd, jelikoz celé
podnikdni je Gcelné pro nabiti zisku. Dariové zvyhodnéné benefity drzi v Ceské
republice (dale jen CR) pfedni pfi¢ky vyuZzivani. Na tomto ndzoru si zaklada i Pelc,
ktery upevnuje sva tvrzeni aktualnimi prdzkumy.

Danové uznatelné benefity definuje zdkonik prace. Déli se na mimoradné
vyhodné, tj. benefity, které jsou dafiovym vydajem zaméstnavatele, osvobozeny
od dané z pfijma fyzickych osob ze zavislé ¢innosti na strané zaméstnance
a nejsou soudasti zakladu pojistného (vymérovacich zaklada, dfive pfed 1. 1. 2015)
pro odvod socidlniho zabezpeceni a zdravotni, ze kterych se neplati pojistné
(zékonik prace, 2016).

Caste¢né vyhodné, tj. benefity, které jsou vyhodné v né&jaké mife pouze pro
zaméstnance, zaméstnavatele nebo omezené pro =zaméstnance i pro
zaméstnavatele. Jde o kombinovani jednotlivych zvyhodnéni. To mUzZe byt

zdkonem limitovdno finan¢ni hodnotou v podobé pfispévku, volna, vzdélavani
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a rozvoje pracovnikd, prispévku na dopravu do zaméstnani nebo jeji zajisténi
(zakonik prace, 2016).

2.2 Clenéni benefitl dle Armstronga a Koubka

Dalsi velice znamy zpUsob dé&leni je dle Armstronga (2009, s. 29), ktery vychazi
z britského prostfedi a kombinuje tim vhodné déleni benefitl dle ekonomickych
potfeb urcitého obyvatelstva i proto jim vénuje velkou vadhu a udava
je za celoploSné pouzitelné.

Do jeho sedmi skupin patfi penzijni systém pro pfilepseni ke statnimu ddchodu.
Systém je koncipovan pro potieby obyvatel Velké Britanie a v CR by se dal nahradit
klasickym penzijnim pfipojisténim. Déle osobni jistoty (Grazové pojisténi, ..)
bud pfimo zaméstnance, nebo i jeho rodiny. Finanéni vypomoc
od zaméstnavatele vCetné slev, osobni potfeby jako work life balance, posilovny
a dalsi, podnikové automobily a pohonné hmoty, jiné vyhody jako stravenky
a podobné. V neposledni fadé nehmotné vyhody jako vnimani firmy, firemni

kultura a soundlezitost stejné tak jako vnimani a image firmy.

Koubek pfizplsobil benefity pro CR a obecné Evropu. Déli je do 3 hlavnich skupin.
Prvni skupinou jsou vyhody socidlni povahy, tam se radi pfispévek na dlichodové
pojisténi, pfispévky na materské Skolky a dalsi. Druhou skupinou jsou vyhody,
které maji vztah k praci, sem patfi stravovani, vzdélavani, které hradi a vyhodnéjsi
prodej sluzeb ¢i zbozi, které podnik sdm vyrabi. Treti skupinou jsou vyhody
spojené s postavenim v organizaci, tam spada Armstrongova Sestd, ale mirné

i sedma skupina jako sluzebni automobily a dalsi (Koubek, 2009, s. 320).

Koubek zastupuje nazor, Zze odménovani se pfimo nevdze na pracovni vykon,
i kdyZ by mélo a proto jsou v mnoha pfipadech vyhody spiSe nevyhodami.
Zaméstnanecké vyhody (poZitky) jsou takové formy odmén, které organizace
poskytuje pracovnikim pouze zato, Ze pro ni pracuje” (Koubek, 2009, s. 319).
Z jeho ¢lenéni benefitd vyplyva, Ze nedostatecné reaguji na individualni potfeby
a motivacéni faktory a jsou spiSe celoplosné pokryté a plsobi podobné jako
Thompsonovo plnéni benefitd v USA, ktery je roziadil do 5 skupin a z néjZz Koubek
vychdazel (Koubek, 2009, s. 321).
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3 Nejzadanéjsi zaméstnanecké benefity

a trendy

Benefity maji velky vliv i na spokojenost zaméstnancl a jejich vykonost.
Dle vyzkumu spoleénosti Metlife, ktery probéhl v roce 2015 v USA by firmu, kterd
nenabizi odmeény, doporudilo jako dobré misto k praci pouze 46 % zaméstnancd.
Firmy, které nabizeji od 1 do 5 benefitd by doporucdilo 53 % zaméstnanct a firmy
které jich maji 11 a vice by doporudilo 66 % zaméstnancul
(benefittrends.metlife.com, 2015). Ve svété je obecnd poptdvka po benefitech
dana také atraktivitou pracovni pozice a pozZadavky na konkrétni pozici.
To se neliSi ani u nas. Dle Armstronga je velkd potfeba dbat na dlouhodobou
ucinnost benefitl a zdlraznit potenciondl jednotlivych jednordzovych odmén.
Nejvétsi poptdvku po benefitech maji techniéti pracovnici (IT, programatofi), ktefi
maji také nejvétsi mzdy a prodejci, ktefi doufaji ve spoustu vyhod vcéetné prémii.
Aby personalisté a zaméstnavatelé udrzeli krok a nabidli svym potenciondlnim
i stavajicim zaméstnanclm co nejlepsi podminky, musi udrZzovat krok s neustéle
meénicimi se a zvysSujicimi naroky, nejméné pro udrzeni klicovych pracovnikd
(Metlife, 2015).

Podobna situace se béhem let srovnala i u néas, dle Koubka vystadva problém,
Zze o nékteré vyhody zameéstnanci nestoji a jsou prfidavany jako automaticka
srazka ze mzdy. Kvétsi individualizaci trendlG se pfiklani i Dvorakova, ktera
to povaZuje za ?adouci a nevyhnutelny vyvoj v této oblasti. ,Rizeni o zavedeni
programu flexibilnich benefitl sleduje dva cile — zvysit spokojenost zaméstnancul
s benefity a sniZit négklady na né" (Dvorakova, 2012, s. 326). A dodava, Ze je tieba
se zaméfit na diverzitu persondlu a to vcéetné etnického plvodu a dalSich
specifickych potreb.

Jako velmi progresivni se zda byt zavadéni tzv. cafeteria systému, kde si
zaméstnanci samy voli znabidky benefitd. Tim pddem si mohou vybrat
preferované benefity. Cafeteria systémy mohou mit pevnou a flexibilni slozku,

takZze nékteré benefity mohou byt celoplo$né (Koubek ,2009 s. 76).
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3.1 Svétové a zadané trendy

Mezi velmi zadané benefity ve svété patii wellness programy a ochrana dusevniho
zdravi. Tyto trendy pomalu pronikaji i do CR.

Dle amerického internetového portalu benefitsnews.com patfi mezi nejzadané;jsi
benefity takzvany pfispévek na studium studentt, kterym zaméstnavatel plati
studium ¢i poskytne beziro¢nou paj¢ku. Na druhém misté se umistili wellness
programy, respondenti dotazniku z vice jak 118 odbornych firem, zabyvajici
se vhodnym urcovanim benefitl, se shodli na tom, Ze klienti (potencionalni
zaméstnanci) ocenuji hlavné celkovou péc¢i o télo i ducha nad pfispévky
na sportovni aktivity (benefittrends.metlife.com, 2015). Modernim trendem je tedy
poskytovani vikendovych relaxa¢nich balickd, kde si zaméstnanci mohou
odpocinout nebo vstup do lazni a saun s pfipadnou masazi. Celkové se tedy
priklani k takzvanému well-being managementu, ktery by mél zajistit zdravi
dusSevni stav zaméstnancu.

Mnoho lidi koukd po vécech, které daji odpocinout télu i dusi a investuji
do wellness programl. Zaméstnavatelé se staraji o své zaméstnance i klienty fika

Miller pro benefitsnews (Miller, 2015).

Obdobou péce o dusevni i fyzickou stranku zaméstnanct jsou incentivni cesty.
Incentiva pobidka, jejimz prostfednictvim zaméstnavatelé mohou nabizet svym
zaméstnancm odménné pobyty vzahrani¢i ¢&i v rekreacnich strediscich
(NTours, 2015).

V CR je pravni Gprava definovéna takto, v zakoniku prace:

Jednd se o Castecné zvyhodnény benefit. Nepenézni pfijem do ¢astky 20 000 K¢
za rok je u zaméstnance osvobozen od dané z pfijmu a neni zahrnut
do vymérovaciho zakladu pro odvod zdravotniho a socidlniho pojisténi. Penézni
pInéni v plné vysi a nepenézni plnéni nad uvedeny limit jsou zdanovany jako
pfijmy ze zavislé c¢innosti a jsou soucdasti vymérovaciho zakladu pro odvody
socialniho a zdravotniho pojiSténi. Pro zaméstnavatele je tento poskytnuty
pfispévek vydajem ze socidlniho fondu, a pokud je tento vydaj osvobozeny
od dané z pfijmu fyzickych osob, nemaze byt dafiovym vydajem (zdkonik prace,
2015).

Jako nejvétsi nevyhodu neprosazovani tohoto benefitu v CR je povazovdna mala
¢astka za rok na 1 zaméstnance. Podniky radéji investuji do vétsich a snadnéji

odcitatelnych danfovych polozek a zvoli napfiklad marketingovou kampan
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v podobé vedirku ¢i zdjezdu pro klienty, u kterych si mohou, odecist dan z pfijmu
(15-21 %), (ZDP, 2017).

| proto firmy ¢asto nevoli tento benefit pro své zaméstnance i kdyz by mél znac¢ny
pozitivhi dopad na rekonvalescenci a odpocinek zaméstnancl. Prijemnym
bonusem je neformdlni teambuilding, ktery by mohl pomoci upevnit vztahy
zaméstnancl jak mezi sebou tak s nadfizenymi. Navic se u nich zna¢né zvedne
sounalezitost s firmou a podpofi to jejich loajalitu. Zaméstnanci casto
neodpocivaji tak, jak maji a jejich télo je pak vice nachylné k nemocem
nebo vynechaji dovolenou u mofe z divodu nedostatku casu, financéni krize
¢i nedostatku jinych prostifedktd (benefitsnews.com, 2015).

Odpodinuti zaméstnanci podavaji lepsi vykony, jsou méné nachylni k nemocem
a vice sympatizuji s potfebami firmy. Na tom se shodne i Armstrong (2009, s. 584),
ktery voli spiSe méné progresivni programy.

Redenim pro rozvoj potenciondlu této odmény by byla zmé&na v legislativni Gpravé

s v s

a moznost odectu vétsi finan¢ni ¢astky na 1 zaméstnance.

Dalsim trendem jsou takzvané ,sick days”, to znamenad, Ze zaméstnanec zUstane
doma z dlivodl nemoci kratkodobého charakteru. Zaméstnanec nemusi chodit
k lékafi. Po&et sick days byvd omezen na nékolik dni v roce, v CR (ani ve svétd)
nemad zadnou pravni GUpravu, a proto je tento benefit ¢isté volbou zaméstnavatele
i v podobé jeho samotné Upravy a pravidel (penize.cz, 2016).

Nejvétsi vyhodou pro zaméstnance je, Ze v tento den dostava plnou mzdu. Stéle
popularnéjsi jsou kvuli tomuto trendu i takzvané ,free days” kdy si zaméstnanec
muze vzit jeden den volna na obé&hani Grfadl, doktord a vyfizeni osobnich véci
aniz by musel postupné zkracovat pracovni dobu a byl vystresovany a nervézni.
Pocit toho, Zze poté bude mit dostatecny c¢as, si osobni a potfebné véci zafidit vede
k celkové lepSimu soustfedéni a vyuziti pracovni doby.

Nevyhody z tohoto benefity plynou zejména pro zaméstnavatele, protoZze mize
byt lehce zneuzitelny. Zaroven muze byt vyhodny, protoze vcéasné zaléleni
nemoci mlzZze zabranit nutnosti pracovni neschopnosti, kterou zaméstnavatel
musi, z dlouhodobéjsiho hlediska za zaméstnance zaplatit navic pracovnik
nebude schopen pracovat, coZz mdze narusit pracovni plany a vést k nasledné

ztraté zisku (zpravyidnes.cz, 2016).
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3.2 Nejcastéjsi benefity v CR

Vyuzivdni zaméstnaneckych vyhod mapuje v CR fada prlzkum(, jeden
z nejvétsich je od NN pojistovny (dfive ING pojistovna), ktery provadi spole¢né
se Svazem priimyslu a dopravy CR (NN Pojistovna, 2015).

,Protoze existuji rozdily v preferencich pracovnikl, organizace zacaly nabizet
volitelny systém zaméstnaneckych vyhod nebo jejich bloki (tzv. cafetéria
systém)” (Koubek, s. 321, 2009). To je nazvano proto, ze si lidé vybiraji z takzvanych
menu. Proto jsou i nadale potfebné detailnéjsi prizkumy spokojenosti, jako nize

uvedeny v tabulce 1.
Prizkumu se v roce 2015 ucastnilo 110 spolec¢nosti (NN pojistovna, 2015). Zjisténé

hodnoty jsou v niZze uvedené tabulce. Tyto hodnoty jsou velmi zajimavé

pro ziskani lepsi predstavy, jaké benefity mze vyuzit napr. fadovy zaméstnanec.
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Tabulka 1 pfehled zaméstnaneckych benefitG v CR

2014 2015 pro koho je benefit uréen
porad _ % % fadovy nizsi stfedni Top
) Benefit
i poskytujicic | poskytujicic | zaméstnane | managmen | managemen | managemen
h firem h firem [d t t t
1. mobilni telefon 89% 88% 42% 65% 88% 87%
2. vzdélavani 81% 85% 78% 83% 74%
3. pitny rezim 75% 99% 70% 62% 61%
zdravi (Iékafské
4. 78% 77% 96% 74% 75% 78%
prohlidky)
pfispévek na
5. L e 68% 93% 85% 86% 85%
penzijni spofeni
sluzebni
6. 74% 73% 8% 20% 66% 88%
automobil
7. stravenky 74% 72% 99% 83% 83% 81%
vécné dary/
8. jednorazové 68% 66% 97% 84% 84% 73%
odmeény

zaméstnani

13. plat
11. kultura 35% 96% 82% 84% 84%
zaméstnanecké
12. 34% 98% 87% 82% 71%
zapujcky
rehabilitace,
13. zdravotni 39% 93% 83% 80% 80%
cviéeni
14. sport 42% 35% 100% 83% 83% 78%
15. sickdays 25% 87% 82% 87% 89%
ockovani proti
16. 27% 91% 85% 82% 74%
chfipce
pfispévek na
17. 27% 94% 82% 79% 71%
dovolenou
18. flexi-poukazky 26% 24% 96% 85% 85% 74%
pfispévek na
19. cestovani do 20% 14% 87% 73% 73% 53%

Zdroj: 1 NN pojistovna, 2015
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V tabulce 1 je vidét, Ze nejvétsi vzestup v popularité poskytovani benefitu
je pfispévek na Zivotni pojisténi, naopak stale nejoblibenéjsi zastava jiz od roku
2010 mobilni telefon. Mobilni telefon je spiSe uréen vedoucim pracovnikim,
a proto je vzdy potrfeba si uvédomit, ze spravné urcovani a déleni vhodnych
benefitl je zakladem, pro oboustranny prospéch.

Na druhém misté se umistilo vzdélavani pracovnikd, nejcastéji se jedna
o jazykové kurzy, nejpopuldarnéjsim jazykem roku 2015 se stala angli¢tina (stejné
jako v minulych 5 letech) a hned za ni némd¢ina a neustdle narUstajici rustina.

V pribéhu let je vidét mirny odklon od tradi¢né poskytovanych benefitd.
Stravenky se pysSnily v roce 2012 a 2013 popularitou okolo 83 % a klesli na 72 %
v pribéhu dvou let, coz je vyrazny rozdil 11%. Dale je zaznamenatelny pokles
jednordzovych odmén, které nejsou povazovany za dlouhodoby stimul, ale stejné
jako odména za velmi rychle vyprchdavajici motivaci, ktera je Spatné dosazitelna
a mnohdy o ni zaméstnanci nemuseji mit dostacujici informace.

Nejvétsi pokles v pfispévcich od roku 2014 je pfispévek na sport, ktery

je nejcastéji poskytovan ve formé Multi pasu.

Dalsim zajimavym poznatkem z prizkumu je vzestup pocltu poskytnutych

zaméstnaneckych benefit(, jak zobrazuje graf 1.

Graf 1 praimérny poclet poskytnutych benefiti
PRUMERNY POCET POSKYTOVANYCH

BENEFITU
14
12
10
8
6
4
i
0
2010 2011 2012 2013 2014 2015

Zdroj: NN pojistovna, 2015

Jak zobrazuje graf 1, pocet poskytovanych zaméstnaneckych benefitd neustdle

nartsta v pribéhu let. Je tedy vidét pribézné stoupani poctu benefitl v pribéhu
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let, se stagnaci vroce 2013, ale nasledny staly narlst od roku 2014. Primérny
pocet benefitl se pohyboval kolem 4, to se diky zménam a darfiovym uGlevam
a podpofe statu vysplhali na primérné nabizenych 12-14.

Firmy do 50 zaméstnancl nabizeji primérné 9 benefitd, vétsi firmy nad 250
zaméstnancd jich maji pramérmé 13 (NN pojistovna, 2015). Neustaly nardst
benefitd ma velmi pozitivni vliv na ekonomicky vyvoj, ktery umoznuje firmam lepsi
zabezpecdeni zaméstnancl a neustale narlstajici naroky na kvalitni lidsky kapital.
Dulezité jsou také primérné naklady na odmeény zaméstnancl. Primérné naklady
jsou uvedeny v tabulce 2, kterd opét vychazi z prizkumu pojistovny NN. Machacek
(2010, s. 27) stale zdarazriuje potfebu dariové odditatelnosti, kvali které
zaméstnavatel benefit voli a také rozdilnost v investicich do rlznych skupin,
to dopliuje i Dvordkova (2012, s. 99) s nutnosti soustfedénosti i na fadové

zaméstnance a jejich motivaci.

Tabulka 2 primérné naklady na zaméstnanecké benefity

region fadovy zameéstnanec nizsi management vySSi management top management
Praha 10 000 - 15 000 K¢& 10 000 - 15 000 K¢& 15 000 - 20 000 K¢& 20 000 - 30 000 K¢
Cechy 10 000 - 15 000 K¢ 10 000 - 15 000 K¢ 16 000 - 20 000 K¢ 20 000 - 30 000 K¢
Morava 12 000 - 15 000 K¢& 20 000 - 30 000 K¢ 20 000 - 30 000 K¢ 40 000 - 50 000 K¢
pramér CR 12 500 K¢ 20 000 K¢ 22 500 K¢ 35 000 K¢

Zdroj: 2 NN pojistovna, 2015

Z tabulky 2 jasné vychazi, ze prdmérné ndklady na zaméstnance se pohybuji dle
jeho pracovniho zafazeni, tak demografickému zafazeni pracovisté. Co se benefitd
tyCe, nejlépe jsou na tom zaméstnanci Moravskych kraji a naopak nejhire
pracovnici z hlavniho mésta. Je to dano i vétsim zalidnénim a pfichodem mnoha

v

zahrani¢nich pracovniki do hlavniho mésta. Firmy zde hraji na snadnéjsi
nahraditelnost zaméstnancl naopak ddvodem nizsich benefitd maze byt vétsi
mzdovy zdklad a moznost kariérniho ristu.

Potfeby zaméstnancd a ndkladl na né jsou ovSem stale individualni.
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PRAKTICKA CAST
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4 Zaméstnanecké benefity ve firmach

se sportovnim zbozim

Tato Cast prace se zabyva prizkumem zaméstnaneckych benefiti a jejich
zefektivnénim, vylepsenim a pfipadnym doplnénim dalSich vhodnych systémd.
Dale zkoumda systém odménovani zaméstnancO v konkrétnich firmach
s podobnym zamérenim.

Spolec¢nosti XY a YZ pUsobi na trhu se sportovnimi potfebami jiZ mnoho let
a nabizi stavajici benefity svym zaméstnanctim.

Zaméreni vyzkumnych predpokladl se odviji od dvou hlavnich zkoumanych
otazek. Prvni je jestli je stavajici systém benefitd dostatecny a splnuje vSechna
ocCekavani, zkracené jestli je efektivni. Druhou otdzkou je jak zaméfrit dalsi benefity
popfipadé rozsSitit stavajici nabidku tak, aby korespondovala s potfebami firmy
i zaméstnancl. Predpoklddanym faktorem bude dlouhodobé motivovani
zaméstnanci a ztotoznéni se s firmou.

Spolec¢nosti nejsou jmenovany z dlvodd pouziti internich dat a vysledkd, které
by mohli slouzit jako konkurenéni vyhoda. Také vysledky mérfeni mohou slouzit
k zavedeni systémd odmeénovani ve firmach a neméli by byt jednostranné
kopirovatelné.

Spole¢nost XY chce prlizkum spokojenosti se stavajicimi zaméstnaneckymi
benefity pouZit jako jeden z nastroji pro zavedeni dalSich efektivnich benefitd
ve své spolecnosti tak, aby byly Gcelné, vyhodné pro obé strany a nerozporovaly
s firemni corporate identity. Vysledky Setfeni mohou byt pouzitelné jako faktor
miry spokojenosti s dosavadnim systémem a vyjde z né&j navrh Upravy stavajicich
zaméstnaneckych benefitGi a doporuceni pro zavedeni dalSich dostupnych
odmén, které budou splnovat jak pozadavky spole&nosti, tak plnit motivacni
funkci pro spokojené zaméstnance.

V rdmci Setfeni spokojenosti se zaméstnaneckymi benefity a prehledem stavajici
nabidky benefitd byly v Setfeni pouzity metody prizkumu, a to konkrétné Setieni
dotaznikového prazkumu (viz. Pfiloha ¢&. 3), rozhovoru a prizkumu internich dat
z dostupnych, poskytnutych zdroja.

Prizkumu se zuGcastnili hlavné pracovnici na pozicich prodavacd a vedoucich

prodejny ze spole¢nosti XY a YZ v oblasti CR, pfevazné z Prazského regionu.
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V teoretické Ccasti je zminéna duilezitost vhodnych benefitd. Je nutné,
aby se slucovaly s pozadavky na vysledek a to predevsim z hlediska dlouhodobé
motivace, jak zdUrazniuje hlavné Armstrong (2009, s. 108). Pokud chceme benefity
efektivhé vyuzivat je tfeba, aby byly vsouladu s hodnotami a ocdekdvanimi

spolec¢nosti.

Zahranic¢ni spole¢nost XY pfiSla na ¢esky trh vroce 2010. Jeji pobocky nalezneme
v Praze, Brné&, Plzni, Cesky Budé&jovicich, Hradci Kralové, Ostravé a Olomouci.
Retézec provozuje nejvétsi sit obchodi se sportovnim zbozim v Evropé (XY, 2015).
Zahrani¢ni fetézec spolecnosti XY oteviel svou prvni prodejnu v pfed vice
jak 40 lety a nyni pasobi ve zhruba 15 zemich svéta (IDNES, 2012).

Nyni se vCR nachazi 11 pobocek. Celkovy pocet zamé&stnancd spole¢nosti XY

N

se blizi k 70000, v CR se jednd zhruba o 600 stalych zamé&stnancu.

Vize firmy stavi na pozitivhim pfistupu a ldsce ke sportu, kterou firma prezentuje
vSemi dostupnymi prostfedky. Zaroven se usilovné snazi prosadit kulturu firmy
a jeji hodnoty, které jak sama frik4, jsou ekonomicky pfrizpldsobené dané zemi.
Ve vsech zemich podporujeme jedine¢nou podnikovou kulturu opirajici
se o silnou tradici. Jejim zdkladem jsou dvé hlavni hodnoty: chut do Zivota
a zodpovédnost." (XY, 2016.)

Jako nejvétsi zaméstnanecky benefit firma prezentuje firemni kulturu a nehmotné

motivaéni benefity s moznosti rozvoje a inovaci.

Spole¢nost YZ. je maloobchodni prodejce zamérfeny na sportovni vybaveni,
obleceni a obuv pro vsechny vékové kategorie. Na ¢eském trhu pUsobi jiZz od roku
1999 (YZ, 2017). Vize i mise spole¢nosti YZ jsou vice progresivni, zaméfené
na individualni rozvoj, nikoli tymovy. Firma rozliSuje daleko vice pozic, které maji
i rdzné nastupni mzdy. Poskytované benefity jsou celoplosné, stejné jako finanéni
odmény. Nastupni platdo firmy je mirné vétsSinez do firmy XY, coz podporuje nové
pfichozi. Zaroveri ma spole¢nost velmi striktni podminky, a tak o odmény
jak financni, tak nefinancéni miZe zaméstnanec lehce pfijit nebo mu mohou

byt snizeny.
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4.1 Zaméstnanecké benefity spolecnosti XY

Spole¢nost XY se fadi mezi zaméstnavatele poskytujici systém fixnich
i volitelnych benefitl. Fixni systém benefitl tj. takovy systém, ve kterém jsou
vybrany jednotlivé zaméstnanecké vyhody bez ohledu na to, zda o né maji
zaméstnanci zdjem nebo ne, a dva flexibilni, volitelné benefity (XY, 2017). VSechny
benefity jsou celoplosné, to znamen3, Ze jsou stejné pro vSechny zaméstnance XY
bez rozdilu jejich pozice. Zaroven nelze poditat sjednordzovymi typy odmén,
nejedna-li se o vyvojové oddéleni a jejich vnitini systém benefitd, ktery je mirné
odlisny napfiklad od marketingového a logistického oddéleni.

Prace je zamé&fena na systém odmé&novani zamé&stnancl obchodi v CR.

Firma XY ma ve svych obchodnich pobockdch kdispozici 3 zakladni pozice,
coz

je velky rozdil od ostatnich spole&nosti, zabyvajicich se prodejem sportovnich
potifeb (XY, 2016).

Zakladni pozici je prodavad, na této pozici muize pracovat zaméstnanec
na dohodu o provedeni prace, dohodu o pracovni Cinnosti €i plny ivazek. Nastupni
mzda na tuto pozicije v Praze 17 400 K& hrubého mésicné za plny dvazek plus nize
zminéné zaméstnanecké celoplosné odmény.

DalSi pozici je vedouci prodejny, jehoz ndstupni mésiéni mzda v Praze
se pohybuje kolem 25 000 K¢ hrubého za plny Gvazek. Vedouci ma stejné benefity
jako prodavac, ale ma vétSi odmény z prodeje a celkového obratu jedné pobocky
(XY, 2017).

Treti pozici je feditel prodejny. Ani ten nema jiné benefity nez prodavac a vedouci
prodejny.

Zaméstnanecké benefity firmy XY jsou Relax pass od spolec¢nosti Sodexo, slevy na
nakup vlastni znacky, akcie firmy, 5 tydnl dovolené, podil na zisku, individualni
moznost navySeni zdkladu mzdy a sama firma prezentuje i nehmotny benefit
v podobé& moznosti osobniho rozvoje v oblasti sportu a firemni kultury (XY, 2017).
Vramci udrzeni dobré atmosféry a zdlraznéni individudini potifeby kvalitnich
zaméstnancl se firma snazi vyjit vstfic potfebam svych zaméstnancd. Firemni
filosofie vyzaduje spokojené sportovce, ktefi by své nadSeni prezentovali
potenciondlnim klientlim, a proto se jejich sportovnim potfebam snazi vyjit vstrfic
a smény jsou sestavovany flexibilné kpfrihlédnutim na prfani a potifeby

zaméstnanca.
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Zaméstnanci prodejen maji  moznost  zlevnéného nakupu zboZzi,
které se na prodejnach prodava, tzn. vlastnich znacek firmy XY (kterych spole¢nost
XY nabizi stdle k 15 znac¢kam), (XY, 2017).

Sleva je 20 % na vSechny produkty.

Tento benefit nepatfi mezi vyrazné motivujici benefity, pfitom nabizi znacnou
Gsporu pro zaméstnance a lehkou ztratu na zisku pro zaméstnavatele (XY, 2017).

Tento benefit nepatfi mezi dafiové zvyhodnéné benefity.

DalSi odménou, kterou zaméstnanci maji je podil na zisku prodejny ztrzeb
na pokladné, jedna se o benefit, ktery je celoplosny a fixni.

Mezi zaméstnance prodejny se déli 0-20% ztrzeb aktudlniho mésice. Tento
benefit se jim pfidava rovnou k zdkladu mzdy, takZze neni nijak danové zvyhodnén,
je to ale odména, kterou mohou samy zaméstnanci ovlivnit svoji snahou. Tento
benefit slouzi idedlné jako stimul a dlouhodobd motivace.

Pro nékteré zameéstnance je mirné stresujici, jelikoz se odména déli rovhomérné
mezi vSechny pracovniky, mohlo by dojit k demotivaci, zaroven to sdruzuje lepsi
tymy pohromadé a neaktivni jedinci jsou casto zkolektivu a nasledné
i ze zaméstnani vytlac¢eni v90% pfipadl odejdou sami. DalSi vyhodou tohoto
benefitu je sdruzovani a vytvareni kvalitnich tymd na prodejné (XY, 2017).
Vedouci prodejny a feditelé pak dostanou vétsi ¢ast z trzeb i celkového prodeje,
podminky opét funguji po celé republice stejné.

Tento benefit patfi mezi vitané odmény ve firmé, zaméstnanci ho spise berou jako
odménu ke mzdé a berou to jako samozifejmou soucdast strategického smysleni

firmy.

IndividudlIni navy$eni mzdy, mUze byt fazeno do kratkodobé motivujicich stimulg,
jelikoz se pak stava stalym navysenim ve mzdé po cely rok.

Manazer (vedouci prodejny) jednou za rok rozdéluje navy$eni zakladd mzdy jako
odménu za kvalitné odvedenou praci a zdlraznéni dllezitosti pracovnika ve firmé.
Manazer tak mze udinit jednou za rok a jeho navrh zvyseni mzdy ma velmi Siroké
rozmezi.

Mezi velké vyhody muizZeme zaradit motivaci, kterou zaméstnanec ma pred
zvySenim mzdy, protoze o této odmeéné jsou vSichni velmi dobfe informovani.
Zaroven muze nasledné demotivovat, pokud nepfijde oclekdvané zvyseni

¢i zvySeni o olekdvanou miru. Také musi byt brdno v dvahu, Ze ne vsichni jsou
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odménéni i kdyZz mohli pracovat v rdmci kvalit, protoze zde neni nasazen jasny cil
pro vSechny, co je potfeba k ziskani této odmény presné udélat. | kdyZz ma tento
benefit slouzit jako ocenéni kvalitni prdce a nasazeni, kterou individudIné posoudi
manazer,vzhledem k tomu, Ze koncept firmy je zaloZen na sportovnim tymu, ktery
se déli o odmény, pracuje ve velmi pratelském prostifedi a vSichni maji podobné
podminky pro uspéch, tento benefit by mohl plsobit aZz kontroverzné. Navyseni
sice schvaluje i reditel prodejny, ovSem navrhuje ho na zdakladé osobniho
ohodnoceni manazer, toto hodnoceni by mohlo byt jednostranné.

Tento fakt ovSem dotaznikové Setfeni nepotvrdilo. Zaméstnanci se citi

byt soucdasti firemni kultury a tento systém velmi vitaji.

Za benefit spolec¢nost XY uvedla i paty tyden dovolené, ze zakona je stanovena
pouze spodni hranice, minimalni dovolené na ¢tyfi tydny. Existuji vyjimky, které
maji zakonné stanoveno vice tydnt dovolené, mezi né, ale zaméstnanci firmy XY
nespadaji (XY, 2017).

Zaméstnanci, ktery vykondvda zaméstnani v pracovnim poméru, vznika
za podminek stanovenych podminek pravo na dovolenou za kalendarni rok nebo
na jeji pomérnou Cast, dovolenou za odpracované dny, dodatkovou dovolenou
(zékonik prace, 2017).

Ze strany zaméstnavatele se jednd o danové nevyhodnou odménu, ve které
ma finanéni ztradtu, protoze zaméstnanec je pIné placen. Ze strany zaméstnance
se jednd o velikou vyhodu, protoze vdobé dovolené pobird mzdu. Tento benefit
se tykd pouze zaméstnancl pracujicich na plny Gvazek.

Dle probéhlého Setfeni zaméstnanci tento benefit berou jako samozfejmost
a mnozi nevédi, ze zdkonné minimum jsou ¢tyfi tydny (zdkonik prace, 2017).
| proto to ani za benefit zamé&stnanci spolec¢nosti XY nepovazuji dle probé&hlych

Setreni.

Zaméstnanci spole¢nosti XY dostavaji kazdy mésic Relax pass od spolenosti
Sodexo v hodnoté 200 K& (XY, 2017).

Poukazka je Relax pass je platnd dva roky od vyddani a je mozné ji uplatnit vzdy
nejpozdéji do konce kalendarniho roku. Je to univerzalni nastroj pro podporu
vaseho aktivniho odpodinku. Sit partnerd poukazky obsahuje vice nez 5 000
rGiznych aktivit po celé CR. Tuto konkrétni poukdzku lze vyuzit pro kulturu, sport

a relaxaci. Pro nadzornost je uveden kratky seznam spolupracujicich podnikd, kde
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Ize poukdazku uplatnit: Babylon centrum Liberec (bazén), BBC Fitness centrum,
Snowhill (ski aredl v Herlikovicich) a mnoho dal$ich firem (Benefity, Sodexo, 2017).
Tento druh benefitu podporuje mysleni a vizi firmy. Firma XY se zajima hlavné
o sportovce, cely jeji koncept zdlraznuje potfebu prosazovat firemni hodnoty.
Benefit je danoveé vyhodny jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele.

Jedna se o nepenézni pInéni poskytovana na vrub nedanovych nakladd ze zisku
po zdanéni nebo zfondd. Nespadd do vyméfovaciho zakladu zdravotniho
a socidlniho pojisténi do c¢astky 20 000 K& za kalendarni rok u kazdého
zaméstnance (ZDP, 2017). Danové zvyhodnéni pro konkrétni pozici prodavacky

je uvedeno v tabulce 3.

Tabulka 3 danové zvyhodnéni pro zaméstnance

Mzda

+ poukazky
Hodnota finan¢ni odmény / poukazky 200 200
Hrubd mzda 17 400 K¢ 17 600 K¢ 17 400 K¢
SP 6,5 % 1131K¢ 1144 K¢ 1131 K¢
/P45 % 783 K¢ 792 K¢ 783 K¢
SP 25 % - zaméstnavatel 4 350 K¢ 4 400 K¢& 4 350 K¢
ZP 9 % - zaméstnavatel 1566 K¢ 1584 K¢ 1566 K¢
Zaklad dané 23 316 K& 23 584 K¢ 23 316 K¢
Zalohova dan 3497 K¢ 3538 K¢ 3497 K¢
Sleva na dani 2070 K¢ 2 070 K¢ 2 070 K¢
Cistd mzda 14 059 K& 14196 K& 14 259 K&
Skutecny uzitek zaméstnance
Pfi pouziti poukazek je redlny prijem zaméstnance vyssi o: 4514 %

Zdroj: 3 Benefity.sodexo.cz, 2017

7

Tabulka 3 ukazuje danovou vyhodnost pro zaméstnance, ktery tedy pfi odebirani
poukazek usetii mési¢né 45,14 % cisté c¢astky, nez kdyby ji musel danit. Ro¢né

se tedy jednd o uUsporu 1656 K& nez kdyby zaméstnanec dostdval penézni
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odmeénu ve stejné vysi, protoze ¢astka se zaméstnanci nedani, tim padem usetfi

na zakladu dané a ve findle mize uzit celou ¢astku.

Tabulka 4 danova vyhodnost z pohledu zaméstnavatele

Mzda + penézni

odména

Mzda

+ poukazky

Hodnota finanéni odmény / poukdzky 200 200
Hrubd mzda 17 400 K¢ 17 690 K¢ 17 400 K¢
SP 6,5 % 1131K¢ 1150 K¢ 1 131K
/P45 % 783 K¢ 796 K¢ 783 K¢
SP 25 % - zaméstnavatel 4 350 K¢ 4 423 K& 4 350 K¢
ZP 9 % - zaméstnavatel 1566 K¢ 1592 K¢ 1566 K¢

Zalohova dan 3497 K& 3556 K& 3497 K&
Sleva na dani 2070 K¢ 2 070 K¢ 2070 K¢
Cistd mzda 14 059 K¢ 14 259 K¢ 14 259 K¢

Navyseni danovych nakladd na 1

zaméstnance

Pfi poskytnuti penézni odmény vzrostou vydaje zaméstnavatele o:

57,53 %

Zdroj: 4 Benefity.sodexo.cz, 2017

Tabulka 4 ukazuje danovou vyhodnost z pohledu zaméstnavatele a Usporu
navysSeni dafovych naklad na 1 zaméstnance.

Firma XY ro¢né vyuzije ¢astku 2 400 K¢ na jednoho zamé&stnance a celkové zaplati
2964 KE. Primeérné 1 pobocka usetii mési¢né, tim Ze nenavysi danové naklady
na zaméstnance o 5753 %. Je to diky snizeni zakladu dané, takze

se zaméstnavateli benefit vyplati vice nez jednostranna finanéni odména.

Tabulka 5 celkové usetifené naklady na 1 pobocku

Mzda + penézni Mzda

odména + poukazky

Danové naklady zaméstnavatele na 1 mésic 35785 22716

Zdroj: 5 Benefity.sodexo.cz, 2017

136



V tabulce 5 je vidét vydisleni celkovych nakladd jedné pobocky (obchodu)
na jeden mésic, ro¢ni Uspora se bude pohybovat kolem 156 828 K¢. Tato Gspora
by bez pouzZiti dariové vyhodného benefitu nevznikla, i kdyby zaméstnavatel
navysil mzdovy zaklad, musel by z n&j dan zaplatit (benefity.sodexo.cz, 2017).
Druhou vyhodou pro zaméstnavatele je podpora firemni kultury, protoze
zaméstnanec nemuze poukaz pouzit k jinym nez vyhradné uréenym cinnostem.

Tento benefit zaméstnanci shleddvaji jako velmi vitany dle probé&hlych Setreni.

Karta Multisport je produkt v oblasti nepenéznich benefitl pro zaméstnance. Opét
si jej ve firmé& muze pofidit kazdy (XY, 2017).

Multisport karta milze byt pouzita pouze konkrétnim zaméstnancem
a to neomezené pro vstup do sportovnich a relaxacnich zafizeni na Gzemi celé CR.
Sportovisté i aktivity Ize libovolné stfidat (Multisport, 2016). Je to vyhodny model
financovani pro sportovce a aktivné Zijici osoby se spolutcasti zaméstnanca.
Nezdvaznda spoluprace formou pisemné smlouvy s mésic¢ni vypovédni Ih{tou.
Od smlouvy je mozné bez udani divodu kdykoli odstoupit.

,Program MultiSport mGZe byt financovan z rtiznych zdroja. Vzhledem k potifebam
zaméstnavatele, jeho zaméstnanci a jejich financénim moZnostem se vyhodnoti,
zda bude program financovdn z: provoznich prostiedkd firmy, vlastnich
prostiedkid zaméstnance (mési¢ni sraZzka ze mzdy), nebo kombinace dvou vyse
uvedenych zplsob( financovani” (MultiSport, 2016).

Cena karty MultiSport je ovlivhéna nékolika faktory. Nejzdsadnéjsi faktor je, kolik
je do programu pfihlaseno osob. Dalsi markantni faktor je vySe zminény model
financovani, ze kterého vyplyva procentudlni rozdéleni mési¢nich nakladid mezi
zaméstnance a zaméstnavatele. NejcastéjSi model zaznamenany firmou
MultiSport je celkovd Uhrada zaméstnavatelem ¢i rozdéleni ndkladd 50:50
(MultiSport, 2016). Kvys$i spolutGcasti pro dany model financovani neni presné
uréend hranice, tudiz je libovolnd, vétSinou zalezi na filosofii spole¢nosti. Takze
tento benefit mize byt danové zvyhodnén stejné jako predchozi Relax pass,
jako nezdanitelnd d&ast pfijmu na strané zaméstnance a snizeni pro dan
zaméstnavatele (ZDP, 2017).

Vyhodou tohoto benefitu mize byt to, Ze MultiSport kartu lze pofidit az 3 détem
zaméstnance do 15 let za zvyhodnénou cenu. Nevyhodou, Ze je karta na jméno
a pokud ji nechcete napfiklad po 2 mésicich, byt jen na mésic pouzivat o znovu

obnoveni lze pozadat az po pll roce.

137



V pripadé spolecnosti XY si zaméstnanci kartu za 790 K¢ hradi zplsobem strzenim
Castky ze mzdy, ¢imz ztraci dafiové zvyhodnéni ze strany zaméstnance. Benefit
je tedy hrazen zcela zjeho nékladid. Castka 790 K& je plnd cena karty.
Zaméstnavatel se tedy aktivhé nepodili na pfispévku a benefit pouze
zprostiedkovava (XY, 2017).

Tento benefit je velmi novy a jesté neni mezi zaméstnance radné uveden.

Zaméstnanci spole¢nosti maji moznost nakoupit si akcie firmy XY, je to jedine¢na
moznost, protoze podilové akcie nejsou volné obchodovatelné a jsou Cdisté
vdrzeni firmy.

Zaméstnanec ma moznost koupit si podily do ¢tvrtiny svého ro¢niho hrubého
prijmu kazdy rok. Napfiklad pokud roc¢né vydéld 100 000K¢, muze si kazdy rok
koupit akcie za 25000 K¢&. Akcie maji fixaci na 5 let, ale lze je vybrat dfiv
ze schvdalenych divoda (svatba, koup& domu, automobilu,..). Pokud zamé&stnanec
ukondéi pracovni pomér ve firmé& ma povinnost okamzitého prodeje akcii
za aktudlni cenu (XY, 2017).

Firma jednou za rok v dnoru stanovuje prodejni ceny akcii spolu s hodnocenim

aktiv firmy. Za jedno procento se obvykle plati pfiblizné od 12 — 17 eur.

Graf 2 zhodnoceni celkového obratu
Obrat spole¢nosti XY
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92
8,75
Ul
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obrat v miliardach

6,25

2006 2008 2010 2012 2014 2016
rok

Zdroj: 6 XY, 2017

Graf 2 naznacduje potenciondlni rist vydélku z akcii spole¢nosti. V poslednich
10 ti letech se ji podafilo upevrnovat své misto na trhu a tim padem, zhodnocovat
akcie firmy, pfiblizné zhodnoceni se pohybuje kolem 27 % v roce 2015.

Podil na celkovém obratu ma celosvétové 65 % poboclek spole¢nosti a 35 %

domovské pobocky v Evropé (XY, 2015).
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Toto je jeden ze dvou volitelnych benefitd spole¢nosti XY, moznost vyuziti maji
tedy vSichni s rozdilnou mozZnosti vydélku akcii. Dle zaméstnanci se jednd o velice
jedineény benefit, ktery povazuji za urcity druh penzijniho pfipojisténi. Tento
benefit neni danové vyhodny. Zaméstnavatel jej povazuje za dllezity strategicky
tah, podporu sounalezitosti s firmou a pocitem podileni se na jejim rozvoji.

Toto je nejoblibenéjsi zaméstnanecky benefit, jak vyplynulo z dotaznikového

interniho prizkumu.

4.2 Zaméstnanecké benefity spolecnosti YZ

Spolecnost YZ nabizi svym zaméstnancdm slevy na ndkup zboZzi v domovské
prodejné, vstup zdarma do fitness centra a stravenky (YZ, 2017).

Zaméstnanci mohou vyuzivat celoplosné vysSe zminéné benefity, kromé finan&ni
odmény a stravenek. U téchto dvou benefitd ovSsem zdavisi na vykonu pracovnika
v jednotlivych mésicich (YZ, 2017).

Podobné jako firma XY i zaméstnanci firmy YZ nabizi svym zaméstnancim 20 %
slevy na zbozi na prodejné. Vtomto pfipadé se jednd o velmi vitany benefit
a zaméstnanci jsou s timto benefitem pIné spokojeni.

Firma YZ na rozdil od firmy XY nabizi vSem svym zaméstnancdm volny vstup
do vybranych fitness center, kterd maji k dispozici bazén.

Tento Dbenefit je Cdastecné danové zvyhodnény pro zaméstnavatele.
Zaméstnavatel mize pouzit az 20 000 K¢ ro¢né na jednoho zaméstnance, jak mu
zakon dovoluje (ZDP, 2017). A tim mu snizi finan¢ni ndklady na zaméstnance,
nez kdyby vypldcel zaméstnanci finanéni odménu.

Zaméstnanci spolec¢nosti jsou s timto benefitem spiSe spokojeni, jedna se hlavné
o brigadniky a pracovniky na poloviéni GUvazek, ktefi tento konkrétni benefit volili

jako velmi vitany.

NejoblibenéjsSi benefit spoleénosti YZ, je pfispévek na stravovani, pomoci
stravenek od spolecnosti Ticket pro.

Tento benefit je oboustranné velmi vyhodny. V CR je zdkonn& Gprava stanovena
nize.

Dle ustanoveni § 236 zdkoniku prdce zaméstnavatel neni povinen zajistovat
stravu pro zaméstnance, ale je povinen zaméstnancim ve vSech pracovnich
smé&ndach (zapoditdvaje i no¢ni smény), aby si v pribé&hu své smény stravovani

mohl zajistit. Jedinou vyjimkou jsou zaméstnanci na pracovni cesté.
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Zaméstnavatelé radi vyuzivaji tohoto benefitu, protoze je obecné aplikovatelny
a vhodny pro vsSechny. Také tim muUzZe ziskadvat kontrolu nad c¢asem, ktefi
zaméstnanci stravi na své pauze. Tento konkrétni princip je pouzivan jiz od dob
Tomase Bati. TakZe se na stravovani zaméstnancl mdzZe podilet jak organizacné,
tak finan&né nebo jej plné zajistit.

Danovy rezim u zaméstnavatele je zavisly na zpUsobu zajisténi stravovani
vynalozené na dosazeni, zajisténi a udrzeni pfijmG také vydaje vynalozené
na provoz vlastniho stravovaciho zafizeni, kromé& hodnoty potravin,
nebo prispévky na stravovani zajiStované prostirednictvim jinych subjektd
a poskytovanych az do vyse 55 % ceny jednoho jidla za jednu sménu, maximalné
véak do vySe 70 % stravného vymezeného pro zaméstnance v § 6 odst. 7 pism. a)
tohoto zakona pfi trvani pracovni cesty 5 az 12 hodin (Zakon o danich z pfijmaQ,
2017).

Pro zaméstnance plati, Ze pfispévek od zaméstnavatele je zcela osvobozeny
od dané, tzn., nepodléhd dani z pfijmd a nevstupuje do vymérovaciho zakladu
pojistného na zdravotni a socidlni pojisténi. Pro firmu to tedy znamend odecet
Ulevy z dantiového zdakladu.

Zaméstnanci spole¢nosti YZ by velmi uvitali vylepSeni v podobé pfechodu
na E- stravenky, coz jsou elektronické stravenky nahrazujici papirové, které jim

pfipadaji zastaralé.

4.3 Pruzkum spokojenosti s benefity ve spole¢nosti XY

Prdzkumu spokojenosti se zucastnili hlavné pracovnici na pozicich prodavaci
a vedoucich prodejny, ktefi vyplfiovali elektronicky dotaznik ¢i byli individudiné
dotazovani prfimo.

Dotaznikového Setreni se zucastnilo kolem 70 % muzd a 40 % Zen, vétsinova
vékova kategorie byla stfedoskolskd bez maturity ve véku mezi 19 — 24 lety. Pocet
zaméstnancl na plny a polovi¢ni Gvazek, ktefi se prlzkumu zucastnili, byl Gzce
vyrovnan. Primérny pfijem domacnosti, ve které zaméstnanci XY Ziji je z61 %
v rozmezi mezi 26 000 - 36 000 K¢.

Vsichni jsou si védomi o pouzivani vSech benefitl az na 5 tyden dovolené, tu jako

zaméstnanecky benefit neuvedl Zddny z dotazovanych.

Se stavajicimi benefity jsou zaméstnanci spokojeni nasledovné dle tabulky 6.
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Tabulka 6 spokojenost zaméstnanci se stavajicimi benefity

Benefit Pramér Rozptyl
procentudlni bonusy z prodeje 4,5 0.25
Relax pass ve vysi 200 K¢ 45 0.75
slevy na nakup zbozi znacky XY 20 % 4,5 0.188

moznost nakupu akcii firmy

individudIni navy3eni mzdy 4,3 0.688

Zdroj: 7 vliastni zpracovani dle prizkumu spol. XY

Z tabulky 6 je zjevné Ze nejoblibenéjsim benefitem je moznost nakupu firemnich
akcii, to zaméstnanci povazuji za spravny smér uvazovani firmy. Naopak
za nejméné podstatnou povazuji MultiSport kartu, dale vysvétluji, Ze je to proto,
Ze na ni nejsou zadné zjevné vyhody a tudiz se jim zda jako nejméné uzitecng,
také dopliuji, Ze ma podobny vyznam jako Relax pass. Na stfednich pozicich
se ustalili procentualni bonusy z prodeje, Relax pass a slevy na nakup zbozi. Lehce
pod primérem skoncilo individudlIni navySeni mzdy.

Jako benefit, ktery by byl potieba vylepsSit, uvedli zaméstnanci pravé MultiSport
kartu. Jako dalsi benefit, ktery by upravili, by byl Relax pass a zvysili jeho hodnotu
nejméné o 100 K¢, to by nejvice ocenili zaméstnanci, ktefi maji rodiny. DalSich
20 % uvedlo, Ze by radé&ji navysili hodnotu Relax passu, nezli pobiralo MultiSport
kartu.

Celkova spokojenost se stavajicimi benefity je tedy kolem 75 %.

Vétsina zaméstnancl by také ke stavajicimu systému ocenila i dalsi benefit
¢i jednorazovou odménu.

Jako nejvice zaddany a nejatraktivnéjsi benefit, ktery by zaméstnanci ocenén,
by byl 13. plat, ddle pak stravenky, ndpoje na pracovisti, incentivni cesta na miru
a prispévek na penzijni pfipojisténi.

Zaméstnanci spolec¢nosti preferuji zaméstnanecké benefity nad vysokym
zadkladem mzdy, protoze si v52 % uvédomuji podstatnost prinosu benefitl jak
z pohledu danového, tak motiva¢niho. Nevadi jim nefinanéni benefity a prikladaji
jim stejnou vahu jako finan¢nim benefitim. A preferuji hmotné odmény

nad nehmotnymi.

| 41



Zaroven vsichni zaméstnanci vitaji firemni kulturu a moznost osobniho rozvoje

jako zaméstnanecky benefit, kterého se jim ve spolec¢nosti dostava.

4.3.1 Porovnani prizkumu spokojenosti a sledovanost

atraktivity dalSich benefiti

Firma XY byla porovndna vdotaznikovém Setfeni sdalSi firmou nabizejici
sportovni zboZi a plsobici na celoevropském trhu.

Dle prGzkumu zaméstnanci spolecnosti YZ jsou vice zaméreni na individualni
rozvoj, mohou podstoupit dobrovolnd Skoleni, kurzy na zvySeni kvalifikace,
napfiklad z pozice skladnik na pozici skladnik — logistik a podobné.

Nejvice by zaméstnanci spolecnosti presto podpofili tymovou atmosféru
a podporu firemni kultury.

Pridzkumu se zGc¢astnila 55 % prevaha muzd. Primérny vék byl mezi 25 — 35 lety
s dosazenym strfedoSkolskym vzdélanim zakondenym maturitou. VétSina
respondentt si je védoma moznosti zaméstnaneckych benefetd, konkrétné 90 %
dotazovanych, zbylych 10 % mohou byt neinformovani, novy zameéstnanci
¢i brigadnici, ktefi nemaji Zaddany prfehled a nékteré z benefitd se jich netykaji.

S nabidkou benefitl je spokojenych pouze 44,4 % zaméstnancl spolecnosti YZ,
zatimco ve firmé XY je spokojeno kolem 75 %.

Zaméstnanci tvrdi, Ze motivace je neodmyslitelnou soucasti jejich prace, shodne
se natom 70 % zaméstnancl ve spolecnosti YZ a ve firmé XY je to pro 100 %
neodmyslitelnd soucast. Zameéstnanci obou dotdzanych spole¢nosti se vétSinové

shodli na tom, Ze motivace ovliviiuje jejich pracovni vykon.
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Graf 3 mira souhlasu s faktem ve spol. YZ a XY

Do jaké miry souhlasite s tvrzenim: "Pracovni
odmény mé motivuji k vy$sim vykontim."

40%

SOUHLASIM SPISE SOUHLASIM SPISE ZCELA
NESOUHLASIM NESOUHLASIM

mYZ mXY

Zdroj: 8 viastni zpracovani dle udaji z dotaznikového setreni

Zgrafu 3 vypliva, Ze vétSina zaméstnancl bere zaméstnanecké benefity
jako dllezZitou soucast motivace k pracovnim vykontam.

VétsSina zaméstnancd spole¢nosti YZ odpovédéla, Ze za kvalitni motivaci povazuji
pendzni odmény a finan¢ni ohodnoceni (vysokou mzdu), naopak zaméstnanci
spole¢nosti XY si ceni podpory a pochopeni vedeni, stejné jako moznosti
prosazeni vlastniho nazoru. Zde vidime odlisné pfistupy k vedeni lidi i formy
motivace a z toho poté vyplivajici systém benefita.

Zaméstnanci YZ také davaji prednost nefinané¢nim benefitim, ale vice dbaji na
vysokou mzdu i kdyz by ji kompenzovala Sirokd skala volitelnych pracovnich
benefitd. Misto dobrého kolektivu by volila vy3si mzdové ohodnoceni,
to ve spolec¢nosti XY by vyhrdla varianta kolektivu.

Také se lisi, mira pfijmu, domdacnosti ve kterych zaméstnanci ziji, ve firmé

YZ prfevazuje primérny mésiéni prfijem domacnosti v61 % 49 000 — 59 000 K¢.
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Tabulka 7 atraktivita jednotlivych benefiti pro zaméstnance

13. plat ks s00

slevy na nakup vlastni znacky 3,29 5,00
fixni odmény od 0-20% 3,43 4,75
podpora firemni kultury 3,29 4,75
Relax pass 3,00 4,75
firemni akcie 2,71 4,75
napoje zdarma (voda, sycené napoje, energy drinky) 3,72 4,75
stravenky ve vysi 70 - 100 K¢ 3,85 4,60
prispévek na dovolenou (incentivni cestu) 4,00 4,00
vstup zdarma do fitness centra ¢i bazénu 3,45 4,00
prispévek na penzijni sporeni 3,29 4,00
flexi poukazky (multi pas) _ 3,75
Karty multisport 3,71 3,25
sick days 3,29 3,25
firemni automobil 3,57 3,00
vécné dary/jednorazové odmény 3,00 2,30
firemni mobilni telefon 3,29 2,25

Zdroj: 9 viastni zpracovani priizkumu

Z tabulky midzeme vidét rizné preference zaméstnaneckych benefitld ve vazeném
prdméru, jak jednotlivé benefity zaméstnanci shledali atraktivhi na 3$kale
od 1-5 (jedna bylo nejméné).

I kdyz vysledky byly znacné rozdilné, nejvétsi shoda byla zaznamendna
u pfispévku na dovolenou (incentivni cestu), kterd by byla atraktivni i pro
zaméstnavatele nejen z danového pohledu, ale také diky utuZzovani vztah(
a navazovani kontaktl a nenasilnému uceni a odpodinku v podobé relaxace. Tento
benefit zaméstnancim spolecnosti YZ pfipadal nejatraktivnéjsi a pravdépodobné
i nejvitanéjsi.

Na prvnim misté zaméstnanci firmy XY zvolili 13. plat, typ benefituy,
kdy zaméstnanec dostane vétSinou v prosinci o plat navic. Jedna se tedy
o dvojndasobnou mzdu nebo pred Vanoci o tzv. tfinacty vydélek, ktery by se mél
rovnat Cisté prdmérné mzdé. ,Trinacty plat je narokovatelna sloZzka mzdy, ktera
je ukotvena ve smlouvé” (Ekonomika.idnes, 2008). Lidé si ji c¢asto pletou
s jednorazovou odmeénou, o tu se vtomto pfipadé nejedna.

Ve firmé YZ na druhém misté skoncili Flexi passy a hned za nimi karty MultiSport.
Naopak ve spolecnosti XY na druhy nejatraktivnéjsi benefit véetné téch, které

jiz maji a povazuji je za vyrazné atraktivnéjsi nez ty, které nemaji, skoncila
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moznost nealkoholickych ndpojd na pracovisti zdarma. A hned pod nimi

stravenky.

Graf 4 atraktivita jednotlivych benefiti pro zaméstnance

Atraktivita jednotlivych benefit(i pro zaméstnance
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Zdroj: 10 vlastni zpracovani prizkumu ve spolec¢nostech

Dle grafu 4 mUzZzeme nazorné vidét odlisnost v ndzorech na atraktivitu jednotlivych
benefitl, zaméstnance obou pracovist by mélo spojovat podobné zaméreni obord
a urcitd ndklonnost ke sportu. Pfesto vSechno se naroky na odmény znacné

odliSuji.

| 45



Podobné jako firma XY i zaméstnanci firmy YZ nabizi svym zaméstnancim 20 %
slevy na zboZzi na prodejné. Vtomto pfipadé se jednd o velmi vitany benefit
a zaméstnanci jsou s timto benefitem pIné spokojeni v obou pfipadech. U slevy
na nakup véci vlastni znacky se velmi lisi atraktivita, pro zaméstnance spolec¢nosti
XY se rtadi kprfednim benefitim, zaméstnanci YZ tento benefit maji radi,

ale nahradili by jej atraktivnéjsim benefitem z uvedené skaly.
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5 Navrhovana vylepseni a doporuceni pro

spolecnost XY

Navrhovana rfesSeni a vylepSeni v oblastech firemnich benefitd pro spolec¢nost XY.
Spole¢nost XY ma dobfe fungujici stavajici systém benefitd, ktery motivuje
zaméstnance. Spole¢nost by presto potfebovala, aby zaméstnanci méné
fluktuovali, byli stalejsi (dlouhodobé&jsi) a vice z nich pracovalo na plny Gvazek
ve firmé. Firma by také potfebovala, aby motivace na zaméstnance pusobila
z dlouhodobéjsiho hlediska a ktomu by mél pfispét vylepSeny systém
poskytovani benefitd.

Novy navrzeny systém benefitd by nemél byt vrozporu sfiremni kulturou,
vizi

a misi.

Je potifeba do kritérii zhodnotit, Ze spolecnost 1akd prfevdzné miladé lidi. Mezi
zaméstnanci se jen zfidka pohybuji osoby starSi 36 let. DalSim podstatnym
kritériem je, ze spolecnost je zamérena prfevazné na sportovce. A tfetim kritériem

je, ze se spoleCnost XY snazi nabizet vSem rovné prilezitosti a benefity.

Jako jediny stavajici benefit, se kterym zaméstnanci nejsou spokojeni je moznost
uplatnéni karty Multisportu.

Toto mlze byt zplsobeno faktem, Ze se jednd o novy benefit a také, Ze nema
danové zvyhodnéni, o kterém zaméstnanci védi, Ze existuje. Postrdada tak pro
né motivacni slozku poskytovaného benefitu. Existuje mozZznost zhodnoceni snahy
zaméstnavatele o pfiblizeni sportovnich pfilezitosti pro svoje zaméstnance.
Navrhnutym feSenim je danové zvyhodnéni karty MultiSport a pomérové rozlozeni
ndkladl na kartu mezi zaméstnavatele a zaméstnance.

Mize se jedna o ¢astku 200 K¢, coz je hodnotové stejnd ¢astka jako je hodnota
Relax passu, ktery zaméstnanci dostavaji kazdy mésic.

Ze strany zameéstnavatele se jednd o danoveé ¢astecné zvyhodnény benefit, kterym
stdle lze zdanového zdakladu odedist ulevu. Jak bylo vpraci zminovano
ani sprfidanim tohoto benefitu nebude prekro¢ena hranice 20000 K&
na zaméstnance na rok.

Tim padem se zaméstnanci snizi cena, kterou bude muset platit za MultiSport

kartu na 590 K¢, coz uz je velmi slusna cena k prihlédnuti na fakt, Ze velkad ¢ast
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zaméstnancl spolecnosti XY jsou studenti, a tak na nékterych sportovistich
jiz maji snizené ceny, tudiz by se jim karta vice vyplatila.

UpIné& nejlep$im feSenim by bylo zamé&stnancim kartu strhavat pred zdan&nim
mzdy a sniZzovat tak i jim zaklad dané, stejné jako u Relax passu.

Tretim feSenim by bylo Gplné zruSeni karet MultiSport a navysenim financéni ¢astky
na Relax passech ¢i zvoleni napfiklad Flexi passd. Optimalni by to mohlo byt také
z dldvod(, Ze by tak zaméstnanci mohli chodit na jimi vybranad mista, bez ohledu
na to, zda spolupracuji s MultiSportem ¢i ne a také by mohli chodit kupfikladu
s doprovodem. Vezmeme-li v potaz, Ze se XY snazi pfilakat vice zaméstnancl na
plny Gvazek a dlouhodobé, vétsina si béhem pfistich 5 let bude chtit zalozit
rodinu, tim padem svij volny ¢as pravdépodobné bude chtit vénovat jim a proto
by si k MultiSportu karté& mohli pofidit i dalsi se slevou pro déti, ale s Flexi passem
¢i Relax passem by mohli rovhomérné stifidat zvolené aktivity.

Vtomto pfripadé vzhledem knovému zavedeni benefitu a firemni kultury
by podnik mél zvolit variantu A, a to déleni ndkladd mezi zaméstnancem

a zaméstnavatelem k poméru 80:20, jak je zminéno vySe.

Pro vétsi zefektivhéni a propojeni benefitd, by bylo vhodné zavést cafeteria
systém, pro nepenézni odménovani zaméstnancu. Je to tak vyrazny rozdil oproti
zvySovani mezd v oblasti uSetfeni, ve findle by mél i zaméstnanec ocenit, Ze se mu
vétSina téchto poloZzek nedani a tudiz vyuziva Cistou ¢astku a zaméstnavatel oceni
také darnové zvyhodnéni, motivaéni pfinos a zvySeni loajality a spokojenosti
zaméstnancl a pro zaméstnavatele se to mimo jinych vySe zminénych dlvod

mUze stat i kvalitni konkurencni vyhodou.

Tabulka 8 ndvrh systému benefitG

Relax pass v hodnoté 200K¢

moZnost nakupu akcii firmy pro viechny zaméstnance

pro viechny zaméstnance

slevy na ndkup zbo# Decathlonu pro viechny zaméstnance

napoije na pracovisti pro viechny zamésinance

5 tyden dovolené pro staly pracovni pomér

MultiSport karta v hodnoté 590 K& zam éstnavatel hradi 200K¢

Flexi pass v hodnoté 200 K¢ zam éstnavatel hradi 200K¢ prostaly pracovni pomér, vybé'r
1 benefitu a po 3 letech zvoleni

Pfispévek na dovolenou {incentivni cestu)  |zaméstavatel hradi 2 400 K¢ druhého

Stravenky v hodnoté 105 K& zam éstnavatel hradi 17 928 KE/rok

Zdroj: 11 vlastni zpracovani
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V tabulce 8 je vidét navrh systému cafeteria s pevnou a pohyblivou ¢asti mizeme
nalézt stavajici benefity, ponechané pro vSechny zamé&stnance.

Jako novy fixni benefit byly pfidany nealkoholické napoje na pracovisti. Hodnota
nealkoholickych ndpojd poskytovanych jako nepenézni plnéni ze socidlniho
fondu, ze zisku (pfijmu) po jeho zdanéni anebo na vrub vydaji (ndkladd), které
nejsou vydaji (ndklady) na dosazeni, zajisténi a udrzeni pfijma zaméstnavatelem
zaméstnanclm ke spotfebé na pracovisti jsou tedy danové zvyhodnéné pro obé
strany (ZDP, 2017). Ndpoje by byly poskytovany v ¢asti provozovny urcené
ke stravovani, kuchynce ¢i u skiinék, k dispozici by byla kava, ¢as, voda a sycené
napoje. O vikendech ¢i dlouhych sménach by mohli byt nadstandardné
poskytovany energetické ndpoje. Ro¢ni ndklad na zaméstnance je vycislen
na pfibliznych 750 K&. Tento benefit je velice Zddany a neni nijak finan¢né narocny,

prispiva k obecnému zdravi zaméstnancd.

Flexibilni ¢ast benefitd by fungovala jako nadstandartni motivace pro staly
pracovni pomér, nejdfive by zaméstnanec mél moznost vybéru z 3 moznosti
a to Multisport karty, Flexi pasu ¢&i pfispévku na dovolenou. Pfispévek by byl
jednordzovy na urcitou incentivni cestu ¢i vikendovy pobyt. Zaméstnanec by mél
pocit moznosti volby idedlniho benefitu, ktery je v souladu s firemni vizi a pocit
nadstandartniho ocenéni za dlouhodobou a pravidelnou praci ve firmé.
Pro zaméstnavatele by vznikl nefinan¢ni naklad, ktery je pro né&j vyhodnéjsi nez

navyseni mzdy.

Jako posledni pfidany benefit jsou stravenky, na které by zameéstnavatel pfispival
castkou 17928 K& ro¢né, coz by odpovidalo idedlnimu pfispévku na jednu
stravenku v hodnoté 105 K¢, ktera je momentdalné dafové nejvyhodnéjsi. Od ledna
byl zdkonem navysen pfispévek na 83 K¢. V pfipadé stravenek v hodnoté 105 K¢
si zaméstnavatel odelte maximalni dafové uznatelny naklad. Zaméstnanec
pak plati zbytek ¢astky, kterou mé jesté danové zvyhodnénou.

Tento benefit by byl k dispozici az po 3 letech prace u firmy na plny Gvazek, jako
ukazka dlouhodobého zajmu udrzeni stalych zaméstnanci a jejich podporovani.
Stravenky maji také psychicky efekt, mnozi lidé pravidelné nestravuji, z ¢ehoz

z dlouhodobého hlediska vznikaji zdravotni potize.
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Zaveér

Cilesn prace bylo prozkoumat spokojenost zaméstnancl spolecnosti
XY a navrhnout vylepSeni stavajiciho systému zaméstnaneckych vyhod.

Dle pfedpokladtd byla dotaznikovym Setfenim zjisténa nasledujici fakta.

Podlle vyzkumnych predpokladld byla zjisténa spokojenost zaméstnanci
ve spolecnosti XY se stavajicimi benefity a to v 75 % na velmi dostacujici,
s moznosti vylepSenim a upravenim stavajici podoby nékterych benefitd
a zavedeni 1 - 2 dalsSich. Ty by mély mit dlouhodobou motiva¢ni slozku,
aby zaméstnanci tolik nefluktuovali a vice si spole¢nost uvédomovali.
Bylo pfedpokladano, ze stavajici systém berou do urcité miry jako samoziejmost,
coz vyzkum potvrdil.

Pfes 80 % souhlasi, Zze motivace ma vliv na jejich pracovni vykon a uvadi,
ze celoplosné benefity berou spiSe jako samoziejmou odménu ke mzdé.

To potvrzuje odpovéd, Ze stavajici hmotné odmeény motivuji pouze 35 % k vySSim
vykonim. Zato zaméstnanci ocenuji nehmotné ¢asti motivace, jak dokazuje graf

5.

Graf 5 zpracovani vyzkumu ohledné motivace zaméstnanci

Co zaméstnanci uvedli jako efektivni motivaci

FINANCNI ODMENY

STAVAJICI SYSTEM BENEFITU
® spolecnost YZ

ZISKANI NOVYCH ZKUSENOSTI

® spolec¢nost XY
MOZNOST ZREALIZOVANI
VLASTNI INICIATIVY

PODPORA A POCHOPENI

0% 20% 40% 60% 80%

Zdroj: 12 vlastni zpracovani dotaznikového Setreni
Graf 5 dokazuje podporu druhé zkoumané hypotézy a to, Ze corporate identity

i culture podporuje mysleni zaméstnancl a jejich vnimani, i u zdanlivé podobnych

firem se stejnym zamérfenim — na mladé sportovce, ktefi maji chut prodavat
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sportovni zbozi. Systém odmeénovani se poté odrdzi i na pozadovaném vykonu.
I proto musi byt voleny vhodné benefity sohledem na zaméstnance
jako individudlni jednotky a nabirat je sohledem na jejich vlastni vnimani
a ztotoznovani s hodnotami firmy, uz proto, Ze obé spolec¢nosti maji celoplosné
a ne individualni benefity. Zaméstnanci spolec¢nosti XY preferuji nehmotné
odmény, nejvice moznost realizace vlastni iniciativy (tuto odpovéd napsalo 55 %
dotazovaného vzorku zaméstnancd). Druhou nejcastéjsi vitanou odménou
je podpora a pochopeni individudlnich potfeb jedince, na benefity si vzpomnélo
pouze 20 % dotazovaného vzorku.

Zaméstnanci spole¢nosti YZ jsou vice zaméreni na finanéni odmény. Systém
benefitl zde maji celoplosny, to znamend, Ze vsSichni na benefity mohou
dosdhnout, ale neni jisté, zda vSechny benefity pIni motivac¢ni slozku. Rozdil
je také v prezentaci firmy, ktera tlaci vice na vykony individudlnich jedinc a ne
tymu jako takového. To je dano firemnim myslenim.

Finan¢ni odmény zaméstnance spolecnosti XY nenapadly, i kdyz by také méli
plUsobit jako motivacni slozka. Proto bylo doporuceno zavést jednorazové
odmény k navrhovanému cafeteria systému, které bude kazdy mésic rozdélovat
vedouci prodejny individualné s pochvalou za odvedenou praci.

Také bylo zjisténo, ze zaméstnanci nepovazuji za benefit 5. tyden dovolené,
vétSinou z milné znalosti zakona o minimalni povinné délce dovolené stanovené
zdkonem na 4 tydny pro plny Gvazek. Bylo tedy doporuc¢eno zduraznit tento
benefit jako vyhodu pro pracovniky s plnym dvazkem, pomoci osobniho
informovani a poskytnuti detailniho pfehledu na internetovych strankach.

Dle dotaznikového Setfeni a rozhovorl byla zjisténa celkovd spokojenost
se stavajicim systémem benefitd az na pouzivani karty Multisport. Jeji doporucené
vylepSeni pro stranu zaméstnance i zaméstnavatele bylo uvedeno vyse,
tak aby se karta Multisport stala zddanym a vitanym benefitem. Jeji odstranéni
nebylo doporuc¢eno vzhledem k vyuzitelnosti karty a celkového smysSleni firmy
a jeji pfimé vazby ke sportu. Byla navrhnuta jina feSeni a doporuceni ve tfech
pravdépodobnych variantach.

Déale byl navrhnut cafeteria systém benefitl tak, aby se benefity staly i efektivnim
systémem odménovani a pasobilii jako dlouhodoba motivace. To by mélo zajistit
nabidnuti pfislibu dalsich benefitl, zvolenych dle dotaznikového Setfeni jako

zadané a atraktivni.
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Porovnanim benefitl ve spolecnosti XY a YZ bylo ziskdno povédomi o odliSnosti
potieb benefitd zdanlivé podobnych spolec¢nosti se stejnym zamérfenim
podnikani a podobnymi pozicemi pro zaméstnance. Zavérem
je, ze se zaméstnanecké benefity v kazdé spolecnosti musi hodnotit individualné
dle danych potieb zaméstnancl, zaméstnavatele a Sifenim firemni kultury tak,
aby benefity nebyli v rozporu s firemni vizi a misi. Rovnéz je zadouci, aby splfiovaly
pozZzadavky na dlouhodobé a kratkodobé motivacni faktory a ucely, za jakymi
zaméstnavatel ¢i manazer dany vybér benefitd zvolil a umoznit uzivat urcité
skupiné zaméstnanci ¢i v pfipadé spolecnosti XY spise celoplosné a dostupné pro

vSechny.

Jako podporu tymového ducha a zaroven individuality a potfeby jednotlivych
zaméstnancl by spolec¢nost méla zvolit fixni a flexibilni ¢ast takzvaného cafeteria
systému, nejméné pro zaméstnance pracujici na plny Uvazek. Fixni ¢ast by byla
zvolena celoplosSné pro vsechny stejné. Flexibilni ¢ast by byla pro zaméstnance
pracujici na plny ivazek s moznosti rozsireni (moznosti vice vybranych flexibilnich
benefitd) po tfetim roku u firmy jako dlouhodobd motivace. Dalsim stadiem
by mohla byt jednordzova finanéni odména, kazdy dalsi rok u firmy, jako ocenéni
zaméstnancl a jejich soudrZznosti s firmou. Jinou moznosti je navySeni hodnoty
Relax passu napfiklad na 300 K& mésicné.

Zaroven by bylo vhodné nabidnout néjaky lukrativni benefit, ktery by upevnoval
firemni hodnoty a motivoval brigadniky, k pfechodu z polovi¢niho Gvazku na plny
Uvazek. Tuto motivaci by méla zajiStovat pravé flexibilni ¢ast navrhovaného
systému.

| kdyZ koncept na pobockach preferuje mladé lidi, je potfeba si udélat z brigadnikd
dlouhodobé stalé zaméstnance. To se nevylucuje se sportovni koncepci firmy
a naopak by to mohlo pozvednout i marketingovou stranku véci. Poukazalo
by se na fakt, Ze sport je vhodny pro lidi vkazdém véku, cozZ by korespondovalo
s marketingovym vystupovanim firmy a ukazalo potenciondlnim novym
zaméstnanclm neustdle rozvijejici se moznosti ve firmé XY.

Pfinosem této prace je zhodnoceni systému benefitd firmy XY a navrh nového,
efektivnéjsiho systému.

Benefity jsou také chdpdany jako efektivni ndastroj ke zvySovani pracovniho
potenciondlu a motivace zaméstnance. Tyto atributy by mély pUlsobit

ve spravném propojeni. Vmodernim pojeti podporuji dlouhodobé zlepSovani
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rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zZivotem jedince (tzv. work-life balance),

coz ve své podstaté prindsi uzitek obou stranam.
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Priloha 1 Maslowova pyramida potreb

Potreby
seberealizace:
nalézt sebenapinéni
a realizovat
vlasini potencial

Estetické potreby:
potreby symetrie, fadu a krasy

Kognitivni potreby:
potfeby védét, rozumét a zkoumat

Potreby uznani:

potfeby dosahnout uspéchu, byt kompetentni,
ziskat souhlas a uznani

Potreby sounalezitosti a lasky:
potfeby druzit se s ostatnimi, byt pfijiman a nékam patfit

/ Potreby bezpeci: citit se zabezpecen a mimo nebezpeci \

/ Fyziologickeé potreby: hlad, Zizen apod. \

zdroj: 13 Vysekalova, 2012
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pfiloha 2 vzor poukazek Relax pass
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Priloha 3 dotaznikové Setreni

Jaké je VasSe pohlavi?
. T .
zZena muz

povinnd otazka

v v s

Jaké je Vase nejvyssSi dosazené vzdélani?
, A Y , I Y , . e v
zakladni stfedosSkolské - ucilisté stfedosSkolské - ukoncené maturitou vySsSi

odbornér vysokoskolské
povinna otazka
Jaky je Va&s vék?
mezi 15-18 Ietyr. mezi 19-24 Ietyr. mezi 25-35 Ietyr mezi 36 - 46 Ietyr. mezi
47 - 57 Ietyr mezi 58 - 68 Ietyr od 69 a vyse

povinna otazka

Jaky je VAs stavajici pracovni Gvazek?
., P . w v .
dohoda o provedeni prace dohoda o pracovni Cinnosti (DPC) polovicni uvazek

plny Uvazek
povinnd otazka

Na jaké pozici ve firmé pracujete?
A , e , -
prodavac vedouci prodejny Vlastni odpovéd::

povinna otazka
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Nabizi VasSe spole¢nost zaméstnanecké benefity?

o r
ano ne

povinna otazka
Jaké benefity/vyhody pobirate?

Zvolte alespon jednu moznost, maximalné 7 moznosti.

procentudlni bonusy z prodejel_ Relax pas ve vysi 200 K(':l_ Multisport kartul_ slevy
na nakup zbozi vlastni znacky 20 %r moznost nakupu akcii firmyl_ individualni navyseni
mzdyl_ Vlastni odpovéd:

povinna otazka

Uvedte, jak jste se stavajici nabidkou benefitd spokojeni. (0 znamenda absolutni

vvs v

U kazdé podotazky prosim zvolte odpovéd’ v rozpéti 0-5:

- : 0 1 2 3
procentudlni bonusy z prodeje: . -

ﬂ:,-l>
-

Relax pas ve vysi 200 K¢: I IS ' '

Multisport karta:

slevy na nakup zbozi znacky XY 20 %

moznost nakupu akcii firmy: r r

individualni navyseni mzdy: r I

povinna otazka

Jaky stdvajici benefit byste vylepsili a proc?
(text)

povinna otazka

Jakd je Vase celkova spokojenost s nabidkou hmotnych a nehmotnych vyhod? (1
nejméné -5 nejvice)
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12345
povinna otazka

Ovliviiuje VAas pracovni vykon motivace?

C Anor‘ Ne

povinna otazka

Do jaké miry souhlasite s tvrzenim: "Pracovni benefity jsou pro mé
neodmyslitelnou souc¢asti mé prace."

SOUHLASIM SPISE SOUHLASIM NEVIM SPISE NESOUHLASIM NESOUHLASIM

nepovinna otazka

Do jaké miry souhlasite s tvrzenim: "Pracovni odmény mé motivuji k vys$sSim
vykondm."

SOUHLASIM SPISE SOUHLASIM NEVIM SPISE NESOUHLASIM NESOUHLASIM

povinnd otazka

Co povazujete za efektivni motivaci?

(text)

=]
s o

Doplrite, které z ndsledujicich odmén byste ve stavajicim zaméstnani ocenili:

U kazdé podotazky prosim zvolte odpovéd’ na dané Skale:

urcité ) 5
neni ro meé
5 bych ,p N
stravenky ve vysi 70 - 100 K¢ . podstatny/dilezity
ocenil/a r“
-
urcité ) 5
neni pro meé
- _ byeh
napoje zdarma (voda, sycené napoje, energy drinky) . podstatny/dilezity
ocenil/a -
-
urcité ] 5
neni ro meé
o bych e
ptispévek na penzijni spoteni . podstatny/dilezity
ocenil/a r“
-
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vécné dary/jednordzové odmény

13. plat

vstup zdarma do fitness centra ¢i bazénu

sick days

ptispévek na dovolenou (incentivni cestu)

prispévek na cestovné do zaméstnani

podporu firemni kultury

urcité
bych

ocenil/a
r.

urcité
bych
ocenil/a

-

urcité
bych

ocenil/a
o

urcité
bych

ocenil/a
o

urcité
bych
ocenil/a

{

urcité
bych

ocenil/a
-

urcité
bych
ocenil/a

-

W

neni pro mé
podstatny/dilezity
f_.

W

neni pro mé
podstatny/dulezity
f__

2

neni pro mé
podstatny/dulezity
-

v

neni pro mé
podstatny/dilezity
.

v

neni pro mé
podstatny/dilezity
f__

W

neni pro mé
podstatny/dilezity
f_'

W

neni pro mé
podstatny/dilezity
f__
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flexi passy

povinna otazka

Jak se vdm naésledujici benefity zdaji atraktivni?

vUbec atraktivni)

U kazdé podotazky prosim zvolte odpovéd' v rozpéti 0-5:

podpora firemni kultury:

Karty multisport:

véené dary/jednordzové odmeény:

ptispévek na dovolenou (incentivni cestu):

sick days:

stravenky ve vysi 70 - 100 K¢:

flexi poukazky (multi pas):

napoje zdarma (voda, sycené napoje, energy

drinky):

firemni mobilni telefon:

0
.

uréité

W

neni pro mé
byeh dstatny/dulezity
. odstatny/dulezi
ocenil/a I;ﬁ & e
i

(0 znamen3d, Zze Vam nepfijdou

[EEN
N
w
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firemni automobil: I I ' r s 'S

Relax pass: - s - - (“ F
. L 0 1 2 3 4 5
slevy na nakup vlastni znacky: . - - - - (‘

ptispévek na penzijni spofeni: - e o - P -

13. plat: 's 's 'S 's ' '
) ’ N o 0 1 2 3 4 5
nakup vlastnich akcii spolecnosti: - I e e 'S 'S

‘ 1 2 3 4 5
vstup zdarma do fitness centra ¢i bazénu: r - I e 's 'S
’ 5 o 0 1 2 3 4 5
fixni odmény od 0-20%: - I I 'S ' C
L 0 1 2 3 4 5
firemni akcie: 'S 'S r . r .

nepovinna otazka

Slyseli jste o zaméstnaneckych odménach ve formé wellness&relax programech
na miru? Vyberte tvrzeni, které nejvice odpovida vasemu nazoru.

rad/a bych tento typ benefitu vyuZival/a a zajima mé vice neZ vétsina stavajicich benefitQ
i , o . ,
ocenil/a bych tento typ benefitu je to moderni trend, ale nepfijde mi podstatny

) . Lo . ne . . L
tento typ benefitu mé nezajima neznam tento benefit nevim co si pod nim presné
predstavit
povinna otazka

s v

Vyberte co je pro vas dllezitéjsi ¢i vice preferované:
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Zvolte prosim na $kdle, ke kterému z vyroku se vice klonite:

«— —
vysoky zaklad mzdy r. e pestra Skala benefiti

«— —
finan¢ni benefity -~ o~ nefinan¢ni benefity
(_ H . . .
hmotna odména . - pocit sounalezitosti se spolecnosti
. «— —
dobry kolektiv I I vysoké finan¢ni ohodnoceni
. . (_ _)
flexibilni pracovni doba . - fixni pracovni doba

povinna otazka
Povazujete firemni kulturu a moznost osobniho rozvoje za vitany benefit?

i i i L , . i
ano ne nemyslim si, Ze se to da povazovat za benefit

nepovinna otazka
Jaky je prdmérny mési¢ni pfijem domacnosti ve které Zijete?

O O—]OOOOKEF HOOO—]SOOOKEF 16000—25000K6r 26 000 - 36 000 K¢

O 37000—48000KEF 49000—59000KEF 60000—70000KEF 70 000 - 90 000

KEF 100 000 K¢ a vice

odliSeni otdzky druhého dotazniku v otdzkach:

Na jaké poziri ve firmé pracujete?

brigéfMdavaér skladm’kr vedouci poboékyr manaierr Vlastni
odpovéd”

Jaké zaméstnanecké benefity vase firma nabizi?

Zvolte alespon jednu moznost, maximalné 11 moznosti.

procantydlni bonusy z prodejel_ Multicnnrt kartul_ slevy na ndkup zbe¥i v domovské
nrodejné mn¥nost nakupu akcii firmvr individualni navyseni mzdyr stravenky
flexi passyr podporu firemni kulturyr vstup zdarma do fitness contral sick days

prispévek na dovolenou (incentivni cestu) Vlastni odpovéd::

Zdroj: 15 vlastni dotaznikové setreni vyplnéné pomoci vypinto, 2017 a excel
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EVIDENCE VYPUJCEK

Prohlasent:
Davam svoleni k pUjc¢ovani této bakalarské prace. Uzivatel potvrzuje svym

podpisem, Ze bude tuto praci rddné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Barbora Dockalova

V Praze dne: 01. 05. 2017 Podpis:

Jméno Oddéleni/ Pracovisté |Datum Podpis
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