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ABSTRAKT

Cilem této prace je navrhnout zlepsSeni struktury zaméstnaneckych benefiti ve vybrané
firmé na zéklad¢ analyzy atraktivity zaméstnaneckych benefitti u zaméstnanct firmy a také
dle aktudlnich potieb firmy s ohledem na situaci na pracovnim trhu. Pfi feseni tohoto pro-
blému bylo pouzito nékolik metod. Atraktivita zaméstnaneckych benefitli, respektive spo-
kojenost zaméstnanct s poskytovanymi benefity, byla zjiStovana pomoci analyzy internich
dokumentil a dale dotaznikovym Setfenim, ve kterém byli osloveni vSichni zaméstnanci
vybrané firmy. Dale byly zjiStovany potteby vybrané firmy v této oblasti. Jejich zjisténi
probéhlo pomoci standardizovanych rozhovorli s vedenim personalniho oddéleni a vede-
nim odborové organizace. Z analyz vyplynulo, zZe nastavena struktura benefitli plné neod-
povida potfebam firmy s ohledem na situaci na trhu prace a lisi se od aktualnich predstav
zaméstnancu. Z tohoto diivodu byl navrzen kombinovany systém zaméstnaneckych benefi-
ta, ktery propojuje stavajici systém, v némz jsou nckteré zaméstnanecké benefity pevné
stanoveny kolektivni smlouvou, s tzv. malou cafeterii, v jejimZ rdmci mohou zaméstnanci
cerpat benefity na bazi volnocasovych aktivit prostfednictvim elektronické benefitni karty.
Kromé¢ samotného ndvrhu projektu zavedeni benefitni karty je hlavnim ptfinosem této prace
zjisténi situace v oblasti zaméstnaneckych benefitti ve vybrané firmé, které¢ dale poslouzi

vedeni firmy.

Klicova slova: zaméstnanecké benefity, spokojenost zaméstnancti, flexibilni systém benefi-

th, atraktivita benefitt

ABSTRACT

The aim of this work is to suggest an improvement of the employee benefits structure in a
chosen company on the basis of the attractiveness of company employee benefits and also
according to the current company needs with the respect to the situation on the job market.
Several methods were used when solving this issue. Attractiveness of employee benefits,
respectively employee satisfaction with the provided benefits, was determined per analysis
of internal documents and also per questionnaire, in which all employees of the chosen
company were addressed. Next the needs of the company in this field were determined.
The findings ran per standardized dialogues with the heads of Personnel Department and

the head of Labour Union. It resulted from the analysis that the set structure of benefits



does not fully correspond to the company needs considering the situation on the job market
and it differs from current employee conceptions. Because of this a combined system of
employee benefits was suggested that is connected to the present system, in which some of
the employee benefits are set firmly by the collective agreement, with so called small cafe-
teria, within this the employees can draw benefits on the basis of free time activities per an
electronic benefit card. Except of the suggestion of the benefit card introduction the main
acquisition of this work is the detection of employee benefits situation in the chosen com-

pany, which will be further used by the management of the company.

Keywords: employee benefits, employee satisfaction, flexible system of benefits, attrac-

tiveness of benefits
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UvVOD

Diplomova prace se zaméfuje na problematiku zaméstnaneckych benefitti. Prace si klade
za cil navrhnout zlepSeni struktury zaméstnaneckych benefiti ve vybrané firmé. Zatraktiv-
néni zamestnaneckych benefitl je téma, které se v celé ekonomice v soucasné dob¢ velmi
intenzivné fesi v souvislosti s vysokou poptavkou po pracovni sile. Zaméstnanecké benefi-
ty jsou dilezitym faktorem motivace pro stavajici zaméstnance, nebot’ mohou ptispét k
jejich pracovni spokojenosti, ke zvySeni loajality k zaméstnavateli a tim 1 ke zkvalitnéni
pracovniho vykonu. Nabidka zaméstnaneckych benefiti mize byt dilezitym faktorem i
pro rozhodovani uchazece o praci. To rovnéz ovliviiuje konkurenceschopnost firmy na

pracovnim trhu.

S nedostatkem zaméstnanct se potyka velké mnozstvi ¢eskych podnikli napti¢ odvétvimi.
Nové zaméstnance shanéji nejen firmy ve zpracovatelském primyslu ¢i v doprave, ale v
podstaté ve vSech segmentech ekonomiky. Aktudlni situace na pracovnim trhu tak nadale
jednozna¢né nahrava dalSimu rychlému zvySovani mezd a vytvaieni dalSich motivacnich
faktorti, mezi né¢z zaméestnanecké benefity jednoznacné patii. Aby zaméstnanecké benefity
plnily svou funkci, tedy stabilizovaly stdvajici zaméstnance a lakaly nové uchazece o praci,

musi byt atraktivni a odpovidat potiebam téchto cilovych skupin.

Zaméstnanecké benefity ve firm¢, kterou jsem si pro svou praci vybrala, byly nastaveny
piiblizn¢ pred deseti lety, v dob¢ odlisnych podminek na pracovnim trhu. Jednotlivé bene-
fity byly nékolikrat aktualizovany, avSak struktura jako takova se nezménila. Z tohoto di-
vodu mé vedeni personalniho oddéleni potiebu zjistit, do jaké miry odpovidd soucasna
nabidka benefit aktudlnim pozadavkiim zaméstnancii. Postupné se méni trendy i vékova a
socialni struktura zaméstnancii, mlads$i generace ma jiny Zivotni styl, coz se odrazi také v
preferenci zaméstnaneckych benefitl. Na tyto zmény je tieba vhodné reagovat a ptizpliso-

bovat se jim. Penize ve form¢ mezd jiz nejsou jedinou motivaci lidi.

Vybrana firma se fadi mezi vyznamné a stabilni subjekty na trhu prace s velmi dobrou
ekonomickou pozici a nadstandardnimi podminkami pro zaméstnance. Firma investuje do
zaméstnaneckych benefitli nemalé finan¢ni prostfedky. Firma ma proto z4jem na tom, aby
struktura zaméstnaneckych benefitli byla pro zaméstnance co nejatraktivnéjsi, respektive
aby byli zaméstnanci s benefity co nejvice spokojeni. Persondlni oddéleni, do jehoZ odpo-
védnosti zaméstnanecké benefity spadaji, méa zajem provetit atraktivitu zaméstnaneckych

benefitii u sou¢asnych zaméstnanct firmy. Na zakladé téchto zjisténi bude upravena struk-
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tura tak, aby byla aktudln€ co nejptinosnéjsi pro zaméstnance i firmu. Coz znamena dato-

v¢ vyhodna, administrativné mén¢ naro¢na a co nejatraktivnéjsi pro zaméstnance.

Nedilnou soucasti této prace je analyza atraktivity stdvajicich benefitd pro soucasné za-
méstnance a také zjisténi aktudlnich potieb firmy v oblasti zaméstnaneckych benefiti.
Atraktivita stavajicich benefit bude zjistovana pomoci dotaznikového Setfeni mezi za-
méstnanci vybrané firmy a analyzou internich dokumentd. Pozadavky vybrané firmy bu-
dou zjisStovany na zaklad¢é rozhovora se zastupcem vedeni firmy, personalniho oddéleni a
odbort. Na zaklad¢ provedené analyzy bude vypracovan navrh zlepSeni soucasné struktury
zaméstnaneckych benefitti, ktery bude korespondovat s pozadavky vybrané firmy, stejné

jako s o¢ekavanim stavajicich zaméstnanci.

Podle mého nazoru prace vhodné reaguje na aktudlni problém firmy v oblasti zajiSténi do-
statku kvalifikovanych, loajalnich a spokojenych zaméstnanci. Spokojeni zaméstnanci
mohou pfinést firmé uzitek nejen prostiednictvim jejich kvalitné odvedené prace, ale diky
své spokojenosti pomahaji budovat pozitivni obraz a dobré jméno spolenosti ve svém

okoli. To pomtize firmé zajistit dostatek novych uchazect o praci také v budoucnosti.

V diplomové praci nebude zminéno jméno vybrané firmy z divodu nastaveni pravidel in-
terni komunikace firmy. Proto bude v praci pouzivano oznaceni ,,vybrana firma*, pticemz

firma realn¢€ existuje a uvedené informace vychazi ze skutec¢nosti.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Cilem préce je navrhnout zlepSeni struktury zaméstnaneckych benefitti ve vybrané firme.
Za zlepSeni bude povazovan navrh, ktery bude napliiovat predstavy zaméstnanct, vedeni
firmy a odbord, bude méné administrativné naro¢ny pro zaméstnance persondlniho odd¢le-
ni a zachova si dafiovou vyhodnost pro firmu i zaméstnance. Zaméstnanecké benefity pfi-
spivaji ke zvySeni spokojenosti stavajicich zaméstnancii a maji vliv na atraktivitu zameést-
navatele pro potencialni uchazece o praci. Vzhledem k aktualni situaci na trhu préace, ktera
se vyznacuje nizkou nezaméstnanosti, tudiz nedostatkem kvalitnich uchaze¢t o praci, je
toto téma pro firmu velmi aktudlni. Firma stejné jako ostatni zaméstnavatelé v regionu po-
obsadit volné pozice vhodnymi zaméstnanci. Proto se snazi vyuzit vSech prostfedkd, jak
zvysit spokojenost stavajicich zaméstnanct, tim 1 jejich loajalitu a zaroven byt atraktivnéjsi

pro nové uchazece.

Struktura benefitli, které vybrana firma nabizi, byla nastavena ptiblizné pred deseti lety a
dnes jiz nemusi odpovidat aktualnim trendiim a pfedstavam zaméstnanct. A i kdyz firma
investuje do zaméstnaneckych benefitli nemalé financni prostfedky, nemusi ji to pfinaset

kyzeny efekt.

Dil¢im cilem prace je analyzovat aktualni potfeby vybrané firmy v oblasti zaméstnanec-
kych benefitl s ohledem na situaci na pracovnim trhu. Dale bude zjiStovana atraktivita
poskytovanych benefiti u zaméstnancii firmy, respektive jejich spokojenost s benefity,
které jim firma nabizi. Na zdklad¢ vystupt jednotlivych analyz bude navrzeno zlepSenti,

které bude nejlépe odpovidat pozadavkiim vybrané firmy i jejim zaméstnanctim.

V praktické ¢asti bude proveden kvantitativni vyzkum a budou pouzity nasledujici techni-
ky sbéru dat — dotaznikové Setteni, standardizovany rozhovor a analyza internich doku-

mentil. Dale budou ovéteny nasledujici hypotézy:

1. Spokojenost zaméstnancii se skladbou benefitii nezavisi na jejich pracovni pozici.

2. Preference systému benefiti nezavisi na délce pracovniho poméru.

Hypotézy byly formulovany na zédkladé rozhovora s vedenim personalniho oddéleni. Jejich
cilem je zjistit, zda existuje zavislost mezi spokojenosti zaméstnancti se skladbou benefiti
a pracovni pozici a déle jestli existuje zavislost mezi preferenci systému benefitii a délkou

pracovniho poméru ve vybrané firmé. Pokud se prokdze, ze zavislost existuje, bude to di-
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lezitd informace pro vedeni firmy, které ji muZze vyuZzit pfi provadéni dalSich zmén

v budoucnu.

Prizkum bude provadén ve vybrané firmé a respondenty budou zaméstnanci této firmy.
Standardizované rozhovory budou vedeny se zastupcem vedeni firmy, vedenim personal-
niho odd¢leni a odbord. Dotaznikovému Setfeni a standardizovanym rozhovorim bude

predchazet analyza internich dokumentu.

Na zéklad¢ vysledkl provedenych analyz bude formulovan a zpracovan navrh zlepSeni

struktury zaméstnaneckych benefitt.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdroji je popularni a ¢asto pouzivany pojem, pfesto pro ndj neexistuje
obecné platné definice, na které by se jednotlivi autofi shodli. V §ir§im slova smyslu jej lze
pouzit pro zastfeSeni vSech Cinnosti spojenych s fizenim lidi v organizaci (Beardwell,
Thompson, 2017, s. 25). Podle Armstronga a Taylora je fizeni lidskych zdroji ,,strategic-
ky, integrovany, komplexni a promysleny ptistup k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani
lidi pracujicich v organizaci® (Armstrong, Taylor, 2015, s. 47). Podle Koubka (2015, s. 15)
reprezentuje fizeni lidskych zdroji ,,nejnovejsi koncepci persondlni prace® a ,,stava se ja-
ri*. Oproti tradiénim ptistuplim fizeni lidi nabizi fizeni lidskych zdroji dvé vyhody. Prvni
vyhoda tkvi v jeho strategi¢nosti, zasady jsou navrzeny tak, aby posilovaly a podporovaly
strategii organizace. Druhou vyhodou je, ze vhodné navrzené a zaclenéné zasady vytvari
takové prostiedi v organizaci, které motivuje zaméstnance ke spolupraci s managementem,

aby spolecn¢ dosahli stanovenych cilit (Beardwell, Thompson, 2017, s. 5).

Za hlavni cil tizeni lidskych zdroji lze pokladat zvySeni efektivity organizace diky vyuziti
prace zaméstnancii, avSak v souladu s moralnimi hodnotami (Armstrong, Taylor, 2015,
vykonnost organizace a jeji neustalé zlepSovani se za piispéni materialnich, finan¢nich,

informacnich a lidskych zdroju.

Mezi dalsi cile patii pres strategické tizeni lidskych zdroji pomahat napliovat strategické
cile celé organizace, podporovat rozvoj kultury zamétené na dosahovani vysokého vykonu,
zajiStovat dostatek vhodnych a kvalifikovanych zaméstnanctli, podporovat rozvoj pozitiv-
nich pracovnich vztahii mezi vedenim a zaméstnanci, anebo zabezpecit uplatiovani etické-
ho pfistupu pfi fizeni lidi (Armstrong, Taylor, 2015, s. 48). Koubek (2015, s. 17-18) pfi-
chdzi s nasledujicim vyctem hlavnich kol — sladéni struktury pracovnich tkoli s pracov-
nimi misty a strukturou pracovnikili, optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci, za-
méfeni se na vytvafeni tymu, vedeni lidi a mezilidské vztahy, persondlni a socialni rozvoj

organizace a dodrZzovani vSech zékont v oblasti prace a vytvareni dobré povésti.

Objevuji se i1 vyhrady proti samotnému pojmu ,,lidské zdroje*, jelikoZ toto slovni spojeni
evokuje dle Armstronga a Taylora (2015, s. 43) zachdzeni s lidmi jako s jinym vyrobnim
faktorem, ktery pfinasi firmé ekonomickou hodnotu, i pfesto je vSak spojeni ,,fizeni lid-

skych zdroji* nej€astéji pouzivano.
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1.1 Vyvoj a soucasnost Fizeni lidskych zdroju

Dle Armstronga a Taylora (2015, s. 46) vystfidalo fizeni lidskych zdroju ptistup postaveny
na teorii lidskych vztahd, jejimz zakladatelem byl Elton Mayo a rovnéz pfekonalo huma-
nismus, ktery upozoriioval na potiebu jednat s lidmi jako s ,,odpovédnymi a progresivnimi
bytostmi* (Armstrong, Taylor, 2015, s. 46). Zac¢atkem osmdesatych let se fada analytiki
zabyvala fizenim lidskych zdrojii a navrhovala modely k vysvétleni jeho vzniku, které lze
vysledovat az do tficatych let 20. stoleti (Beardwell, Thompson, 2017, s. 25). Mezi nejvy-
znamngj$i z nich patfi Dennava, Fombrun a Tichy, ktefi definovali ,,model shody* a dale
Beer, ktery spolu s kolektivem definoval Harvardsky model (Siky¥, 2014, s. 35). Mezi dalsi
vyznamné modely patii kontextovy model, 5-P model, tvrdy a mékky model nebo evrop-
sky model, tyto modely vysvétluji, jak fizeni lidskych zdroji probihd, avSak ne vzdy jsou

uplatiovany v duchu ptivodni koncepce (Armstrong, Taylor, 2015, s. 52).

Oblast tizeni lidi se nejen u nas, ale zejména v zahrani¢i vyviji velmi rychle, protoze per-
sonalné€ organizacni schopnosti firem jsou stale diilezitéjSim faktorem v oblasti ispéSnosti
a konkurenceschopnosti firem. V poslednich dvaceti letech doslo v této oblasti k rozvoji
nasledujicich trendli — rozvoj socialni odpovédnosti organizaci, holisticky management,
work-life balance, alternativni pracovni uvazky, talent management, age management, dis-

kriminace a rovné zachdzeni nebo diversity management (Kocianova, 2012, s. 101-120).

Podle Koubka (2015, s. 19) se v soucasné dob¢ stale Castéji objevuje nazor, ze by v oblasti
fizeni lidskych zdroji mélo dojit k predefinovani hlavnich ukolid a mezi hlavni by mély byt
nove zatazeny zejména nasledujici — ,,zlepSeni kvality pracovniho zivota, zvySeni produk-
tivity, zvySeni spokojenosti zaméstnanci, zlepSeni rozvoje jednotlivych zaméstnanct i
kolektivil a zvySeni pfipravenosti na zmény“. K dosazeni téchto kol jsou pouzivany ak-
tivity jako vzdélavani a rozvoj pracovniki, organiza¢ni rozvoj, odménovani a poskytovani
zaméstnaneckych benefitli, zabezpeceni zdravych pracovnich vztahii a vztahli s odbory a

pomoc zaméstnancim (Koubek, 2015, s. 19-20).

Vyznamnou oblasti, kterou se fizeni lidskych zdroji zabyva, je oblast odménovani zameést-
nancil. Nastaveni odménovani jak ve prospéch organizace, tak ve prospéch zaméstnanci
zajiStuje systém odménovani, ktery se skladd ze vzdjemné propojenych procest (Ar-
mstrong, Taylor, 2015, s. 413). Systém odménovani je tvofen penéznim a nepenéznim od-
ménovanim, pficemZ penéZzni odmény jsou tvofeny jednak penéZnimi odménami a dale

zamestnaneckymi benefity, kterym se tato prace vénuje (Armstrong, Taylor, 2015, s. 425).
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2 MOTIVACE

Pojem motivace vznikl z latinského slova ,,movere®, které znamena pohyb a predstavuje
divod néco udélat (Armstrong, Taylor, 2015, s. 217). Byt motivovan znamena oc¢ekavat, ze
mi dané jednani piinese dosazeni stanoveného cile nebo zisk hodnoty, kterd uspokoji po-
tteby a ptani daného jedince (Armstrong, Taylor, 2015, s. 218). Pokud jsou lidé v praci
dobfe motivovani, jsou ochotni vynalozit dobrovolné Gsili, diky kterému mutze firma do-
sahnout vysokého vykonu. NejlepSim typem motivace je, kdyz jsou lidé motivovani sami
od sebe a chtéji sami néeho dosahnout. Mezi zékladni zdroje motivace se fadi potieby,
navyky, zajmy, hodnoty a idealy (Bedrnova, JaroSova a Novy, 2012, s. 229). Lid¢ vSak
mohou byt motivovani také dal§imi podnéty, kterymi jsou dle Armstronga a Taylora (2015,
s. 218) naptiklad pozitivni vztah k samotné préci, kvalitni vedeni nebo riizné druhy odmén.
Pokud jsou zaméstnanci motivovani k pievzeti odpovédnosti, budou schopni najit vlastni
cesty k vyty¢enému cili bez vyraznéjs$i vnéjsi podpory a budou se moci v praci svobodnéji

rozhodovat a jejich prace bude méné rutinni (Styblo, Hain 2013, s. 47).

2.1 Pracovni spokojenost a pohoda zaméstnanct

Pracovni spokojenost je spojena s motivaci, a to tak, ze dobré pracovni podminky nepiimo
stimuluji motivaci k praci, coz znamena, ze pracovni podminky ovliviiuji spokojenost za-
meéstnanct a také je motivuji zejména v situaci, kdy je prace svym charakterem a obsahem
neuspokojuje (Bedrnova, JaroSova a Novy, 2012, s. 254). Podle Bedrnové, JaroSové a No-
vého (2012, s. 254) jsou dulezité zejména nasledujici podminky prace — moznost pracovni-
ho postupu, mzda, kvalita a ¢innost vedouciho pracovnika, vlastnosti a jednani spolupra-
covnikll, uplatiiovany styl organizace prace a fizeni, fyzické podminky préace a péce podni-

ku o zaméstnance.

Kvalita pracovniho zivota, kterd zavisi na spokojenosti s praci samotnou a také s pracov-
nim prostfedim, ovliviiuje dle Armstronga a Taylora (2015, s. 507) také pohodu zamést-
nance. Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 507) je kvalita pracovniho Zivota ovlivnéna
vnéjSimi faktory, mezi néz patii penézni odména, pracovni doba a prostfedi, a vnitinim
faktorem, kterym je spokojenost s vlastni praci. ZajiSténi pohody zaméstnanci je velmi
uzce spjato s vytvafenim uspokojivého pracovniho prostredi, které¢ na zaméstnance ptisobi,
a ovliviiuje jeho pracovni vykon. S timto tvrzenim souhlasi i Koubek (2011, s. 228), ktery

dale dodava, Ze pracovni prostiedi plisobi také na zdravotni stav zaméstnancii, ¢imz muize
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byt ovlivnéna pracovni neschopnost dana nemoci ¢i Grazem, a dale ovliviiuje také vztah

zameéstnance k firmé.

2.2 Péce o zaméstnance

Péce o zaméstnance je velmi ucinnym nastrojem nejen k ziskani a stabilizaci zaméstnanci,
ale také k vytvoteni dobrych vztahd na pracovisti, ¢imz je ovlivnén vykon firmy (Koubek,
2011, s. 224). Tuto péci délime na povinnou, ta vyplyva ze zakona nebo kolektivnich
smluv, a dobrovolnou, ktera je dana personalni politikou majitele. Podle Koubka (2011,
s. 224-225) se péCe o zameéstnance v mensich firmach soustfed’'uje na nasledujici oblasti —
bezpecnost prace a ochrana zdravi, pracovni doba a pracovni rezim, pracovni prosttedi,
personalni rozvoj zaméstnanct, sluzby poskytované zaméstnanclim na pracovisti a ostatni
sluzby poskytované zaméstnanciim a jejich rodinam, ptficemz prvni tfi jmenované oblasti
jsou z velké casti stanoveny zédkony a predpisy. Podle Koubka (2011, s. 225) se také stéle
vice firem zaméfuje na vyhodnost jednotlivych pracovnich reZimi, zejména v souvislosti s
problematickym ziskavanim pracovnikli. Mezi pouzivané pracovni rezimy patii — presca-
sova prace, sménova prace, prace na ¢asteCny uvazek, pruzna pracovni doba, sdileni pra-
covniho mista, distancni prace nebo smlouva na ro¢ni poc¢et odpracovanych hodin (Kou-

bek, 2011, s. 225-227).

2.3 Motivacni program

,Motivacni program predstavuje konkretizaci systému prace s lidmi v podniku s relativné
vyhranénym zamétenim na pozitivni ovliviiovani pracovni motivace pracovniki‘ (Bedrno-

va, JaroSova a Novy, 2012, s. 269).

Motivaéni program by mél respektovat aktudlni potieby dané organizace, proto je nutné
pocitat s tim, ze miiZze dochazet ke zménam, které vyvolaji potfebu opétovného vyhodno-
ceni situace a ptipadné i1 modifikaci pfijatého motiva¢niho programu. Na motivaci totiz
neni mozné nahliZet jako na néco, co lze unifikovat, naopak je potfeba individualni pfi-

stup (Styblo, 2013, s. 59).

Motivaéni programy nebo kolektivni smlouvy Casto obsahuji také zaméstnanecké benefity,
které jsou zaméstnanciim poskytovany. Jejich struktura zavisi na velikosti a typu organiza-
ce, oboru podnikani nebo danové uznatelnosti daného benefitu (Bedrnova, JaroSova a No-

vy, 2012, 5. 273).
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3 ODMENOVANI

Organizace by mé¢la mit takovy systém odmén, ktery uspokojuje potieby jeji i zaméstnanct
a ktery je nestranny, spravedlivy a konzistentni (Armstrong, Taylor, 2015, s. 428). S timto
nazorem souhlasi také Koubek (2011, s. 158), podle kterého je problematické, avsak klico-
vé vytvorit ve firmé pfiméfeny, spravedlivy a motivujici systém, ktery bude navic prijiman
zaméstnanci. Systémy odménovani jsou jednim z nastroja fizeni lidskych zdroji a jejich
cilem je podporovat realizaci strategie organizace a rozvijet jeji kulturu, dale ziskavat a
stabilizovat zaméstnance a motivovat je k rozvoji a zlepSeni jejich vykonu (Dvotdkova,
2012, s. 305). Aby dokazala organizace systém odménovani spravné nastavit, je potiebné
dle Koubka (2015, s. 286) zodpovedét nasledujici otazky — ¢eho je potieba skrze systém
odmén dosahnout, jak vnimaji pracovnici rizné druhy odmén a které vnéjsi faktory plisobi

na odménovani v dané organizaci.

Strategie organizace spolu se strategii odménovani utvaii systém odmeénovani, ktery se
sklada z penéznich a nepenéznich odmén, jejichz kombinaci ziskdme celkové odmény.
Rozhodovani o vys$i penéznich a nepenéznich odmén mize byt zaloZzeno na vykonu za-
meéstnance nebo jeho pfinosu pro organizaci, zjistit tyto informace v organizaci lze diky
fizeni pracovniho vykonu (Armstrong, Taylor, 2015, s. 422). Podle Dvotdkové (2012,
s. 306) je strategie odménovani zalozena nejen na strategii organizace, ale také na strategii

lidskych zdrojt a je zdkladem pro rozvijeni mzdové politiky a mzdového systému.

Zakladni zasady odménovani by mély vychazet z ndsledujicich pravidel — nastaveni spra-
vedlivého, efektivniho a transparentniho systému, ktery bude ku prospéchu vsech zaintere-
sovanych stran, nastaveni takové politiky odménovani, ktera podporuje dosaZeni cilii orga-
nizace, odménovat zaméstnance na zdkladé jejich pfinosu organizaci, nabizet zaméstnan-
cim odmény, které ptildkaji a udrzi potfebné zaméstnance, nabizet konkurenceschopné a
spravedlivé penézni odmény, byt schopny pruzné reagovat na potteby zmény v systémech
odménovani a zaméstnaneckych benefitli a v neposledni fad¢é pfedat cast odpoveédnosti v

otazkach odménovani na liniové manazery (Armstrong, Taylor, 2015, s. 414).

Podle Koubka (2015, s. 283) nelze odménovani v soucasném pojeti fizeni lidskych zdrojit
spojovat pouze s platem nebo penéZnimi odménami, ale zahrnuje také odmény jako povy-
Seni, pochvaly nebo zaméstnanecké benefity (Casto nepenézniho charakteru). Dle Ar-
mstronga a Taylora (2015, s. 424) je moZzné odmény délit také na transakéni (hmotné),

které zahrnuji penéZzni odmény a zaméstnanecké benefity, a relacni (nehmotné) skladajici
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se ze vzdelavani a rozvoje a pracovniho prostiedi. Transakéni odmény jsou diilezité z po-
hledu ziskavani a stabilizovani zaméstnanci, problémem je, Ze jsou snadno napodobitelné
konkurenci. Relacni odmény jsou hiife kopirovatelné a slouzi ke zvySovani hodnoty téch
transak¢nich (Armstrong, Taylor, 2015, s. 424). Podle Koubka (2011, s. 157) se odmény
déli na odmény vnéjsi a vnitini. Mezi vnéjsi odmény fadime jiz zminéné penézni a nepe-
nézni odmény a jde o odmény, které si nastavuje sama firma, naopak vnitini odmény, mezi
které fadime pocity Uspésnosti, uzite€nosti, seberealizace nebo pocit podileni se na néfem
dalezitém, jsou odmény individudlni povahy, které se odvijeji od hodnot a potieb, které

zaméstnanec ma (Koubek, 2011, 157).

Pti vytvafeni systému odmén musi firma respektovat nésledujici aspekty — mnozstvi pro-
sttedk?l, které ma na odménovani k dispozici, pfedpisy a zdkony, aktudlni situaci na pra-
covnim trhu, troveit mezd a platl v daném odvétvi nebo regionu, spokojenost zaméstnancii
se soucasnymi odménami, strukturu odmén, které nabizi, a dale pliisobeni nékterych vnéj-
Sich faktorti, mezi néz patii populaéni vyvoj, profesné-kvalifika¢ni struktura lidskych zdro-
ju, zivotni styl, mira inflace, zdanéni nebo ekonomicka a socialni politika vlady (Koubek,

2011, s. 158-159).

Obecné se ma za to, ze by se odména méla odvijet od pracovniho vykonu, a pokud tomu
lidé véri, jsou vice motivovani k dobrému pracovnimu vykonu (Koubek, 2015, s. 288).
Problém vSak ptedstavuje obtizna méfitelnost pracovniho vykonu jako celku nebo nckte-
rych jeho slozek a dale také kvantifikace vlivu faktorti vykonu, které nejsou zavislé na usili

pracovnika (Koubek, 2015, s. 288).

3.1 Mzdovy systém

I ptes existenci moderniho pojeti odménovani se zejména u nas orientuje praxe predevsim
na otazky penézniho odménovani a méalo pozornosti se vénuje zaméestnaneckym benefitiim,
tedy odménam, které vyplyvaji z pracovniho poméru (Koubek, 2015, s. 285). Mzda je pe-
nézité plnéni nebo mzda v naturdlni podobé, kterd nalezi zaméstnanci v podnikatelském
sektoru za odvedenou praci (Dvotdkova, 2012, s. 308). Vyse mzdy je dana bud’ smlouvou
(kolektivni, pracovni, jinou), vnitfnim pfedpisem nebo mzdovym vymérem a jeji vyse ne-
smi byt niz$i nez zdkonem stanovend vySe minimalni mzdy. Podle Dvotakové (2012,
s. 309) by m¢l byt mzdovy systém transparentni, srozumitelny, spravedlivy a efektivni a

zaroven by mél zohlediiovat nésledujici faktory — sloZitost, odpovédnost a namahavost
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prace, mimoiadné pracovni podminky, pracovni vykon a také cenu prace. Mzdovy systém

zejména velkych organizaci mize byt tvofen z tarifni soustavy a mzdovych forem.

3.1.1 Mzdové formy

Mzdové formy slouzi ke mzdovému ocenéni prace zaméstnance a dle Koubka (2011,
s. 169) nezahrnuji jen tradicni vystupy jeho prace, ale zohlediuji i to, co do prace vklada,
jde tedy o odménovani zaméstnancti na zaklad¢ jejich prinosu. Podle Dvotakové (2012,
s. 319) také stimuluji ke zlepSeni pracovniho vykonu jednotlivce, kolektivu 1 celé organi-

zace.

Pi1 vytvafeni systému odménovani si musi firma zvolit pro ni vhodnou mzdovou formu
nebo jejich kombinace a to na zéklad€ rozhodnuti, zda bude zaméstnance platit na zakladé
odpracované doby, jejich vykonu, poptipad¢ dalSich zasluh (Koubek, 2011, s. 169) a mize
se rozhodnout pro jednu z nésledujicich mzdovych forem (Koubek, 2015, s. 309-317):
¢asovou mzdu nebo plat, tkolovou mzdu, podilovou neboli provizni mzdu, mzdy za oce-
kavané vysledky prace, mzdy a platy za znalosti a dovednosti, mzdy a platy za ptinos a
dodatkové mzdové formy (napt. odména za tsporu Casu, prémie, osobni ohodnoceni, od-
ménovani zlepSovacich navrhi, podily na vysledcich hospodafeni organizace, zaméstna-
necké akcie, Scanlontiv systém, ptiplatky nebo ostatni vyplaty). Dvotakova (2012, s. 320)
dale rozliSuje nasledujici mzdové formy — zakladni, mezi které patii casova a ukolova
mzda, a doplitkové, neboli nesamostatné, kam se fadi osobni ohodnoceni, prémie, provize,

bonusy, odmény a podil na vysledcich.

3.1.2 Tarifni mzda

Podle Dvotékové (2012, s. 315) reprezentuje tarifni mzda ,,zaruCenou ¢ast individudlni
mzdy* a je tvofena mzdovym tarifem a piiplatky za stizené pracovni podminky. Pro pie-
vod hodnoty prace do mzdového tarifu se pouziva nékolik metod, za nejvhodnéjsi oznacuje
Koubek (2015, s. 300-301) ty, které jsou pro zaméstnance nejsrozumitelnéjsi. Mezi tyto
metody patfi metoda poradi, kterd je zaloZena na sladéni potadi prace a poradi mzdového
tarifu, klasifikacni metoda, kterd pfi stanovovani tarifit pouziva vypoctl zaloZenych na
linearni nebo geografické progresi, nebo bodovaci metoda, kterd kazdému bodu ptifazuje
penézni ¢astku a vysledny mzdovy tarif je sou¢inem poctu bodl a penézni hod-noty dané-

ho bodu.
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Vyznamnou roli zde hraje tarifni stupnice, kterd je tvofena stupni, které jsou ocenény
mzdovymi tarify. Tyto tarify pfedstavuji cile strategie lidskych zdroji a strategie odméio-
vani, zajistuji srovnani vnitropodnikovych a externich mzdovych relaci, ocetiuji mzdou
pracovni vykony zaméstnanci, odrazi ptipadny mzdovy postup a umoznuji sledovat vyvoj

mzdovych nakladi (Dvotakova, 2012, s. 315).
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4 KOLEKTIVNI PRACOVNI VZTAHY

Aby mohla firma uspét v naro¢ném trznim prostiedi, je potfebné dosdhnout stavu, ktery
prestavuje sdileni zakladnich cili a hodnot dané firmy vSemi subjekty (Dvorakova, 2012,
s. 329). Pro vykonnost a stabilitu firmy maji velky vyznam nejen formalni, ale i neformalni
vztahy mezi jednotlivymi zainteresovanymi skupinami. Dvotakova (2012, s. 329) rozliSuje
tyto pracovni vztahy — individualni pracovni vztahy (vztah zaméstnance a individualniho
zaméstnavatele), nebo kolektivni vztahy (vztahy skupin zaméstnancti a jejich zaméstnava-
tele), zvlastni skupinou jsou potom tripartitni vztahy. Kolektivni a individualni vztahy maji
spole¢né cile, predmét vyjednavani a metody jedndni, avSak lisi se poctem subjektd vyjed-
navani, rozsahem opravnéni vyjednavat, pravni zékladnou vyjednavani, metodami vyjed-
navani a sférou vlivu (Dvofakova, 2012, s. 330). Mezi kolektivni pracovni vztahy patii
vztahy mezi managementem a odbory pii kolektivnim vyjednavani, uzavirani kolektivnich
smluv nebo feSeni kolektivnich sporti. Jejich cilem je zabezpecit socialni potieby zamést-
nancti, pracovni podminky a zakonné naroky jejich plnéni (Dvotakova, 2012, s. 342). Spo-
lecnym cilem je potom dle Dvotédkové (2012, s. 342) prosperita celé organizace, ktera

umoziuje feSeni socialnich potieb zaméstnanct a zhodnocuje kapital vlozeny vlastnikem.

Pro fungovani odborii je dilezité, do jaké miry jsou uznavany ze strany zaméstnavatele.
Uznani odbort mtize byt dle Armstronga a Taylora (2015, s. 488) plné nebo ¢astecné. Po-
kud zaméstnavatel pIn€¢ uznava existenci odborti, dochazi ke spole¢nému kolektivnimu
vyjednavani, béhem kterého jsou nastaveny pracovni podminky a podminky odménovani
(Armstrong, Taylor, 2015, s. 489). V piipadé ¢astecného uznani odboru je jejich Cinnost
omezena pouze zastupovanim zaméstnancii ve vécech jejich zaméstnavani (Armstrong,

Taylor, 2015, s. 492).

V ceské legislativé je pravo odborové se organizovat obsazeno v ¢lanku 27 Listiny zaklad-
nich prév a svobod. Zde je mimo jiné uvedeno, Ze ,,odborové organizace vznikaji nezavisle
na statu®, pfi¢emz ,,omezovat pocet odborovych organizaci je neptipustné, stejné jako zvy-
hodiovat nékteré z nich v podniku nebo odvétvi (Cesko, 1993). Jejich &innost a vznik
mohou byt omezeny zakonem pouze v piipadé, Ze jde ,,0 opatfeni v demokratické spolec-
nosti nezbytné pro ochranu a bezpecnost statu, vefejného zajmu nebo prav a svobod dru-

hych* (Cesko, 1993).

Odborové organizace maji ze zdkona pravo zastupovat zaméstnance proti zaméstnavate-

ltm, v n€kterych ptipadech mohou zastupovat také zaméstnance, ktefi v odborech nejsou.
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Podle Dvotakové (2012, s. 338) miizeme do vzéjemnych vztahi zaméstnavatelli a odboro-
vych organizaci zafadit kolektivni vyjednavani a uzavirdni kolektivnich smluv, spolu-
rozhodovani v nékterych pravnich tikonech a konzultace pravnich tkont, za niz$i formu

vztahu je povazovano povinné informovani.

Vysledkem kolektivniho vyjednavani je uzavieni kolektivni smlouvy, kterda ma povahu
pravniho aktu, ktery je pramenem prava. Kolektivni vyjedndvani je upraveno zdkonem

¢. 2/1991 Sb., o kolektivnim vyjednavani, ve znéni pozd¢jsich predpist.

Pokud v organizaci existuji odbory, jsou vSechny zalezitosti tykajici se zamé&stnaneckého
poméru a podminek zaméstndvani nastaveny mezi zaméstnavatelem a odborovou organi-
zaci v ramci kolektivniho vyjednavani, které ukazuje rozdéleni moci mezi jednotlivymi
stranami (Armstrong, Taylor, 2015, s. 489). Vystupem kolektivniho vyjednavani jsou ko-

lektivni smlouvy.

4.1 Hlas zaméstnancu

Hlas zaméstnanct predstavuje moznost zaméstnanct spolurozhodovat o zalezitostech, kte-
ré se v organizaci d¢ji a které se jich dotykaji, podle Armstronga a Taylora (2015, s. 494)
jde zejména o procesy participace, zapojovani, feSeni problémi nebo komunikace zdola
nahoru. Existence téchto procesli v organizaci umoznuje zaméstnancim projevit svou ne-
spokojenost nebo usmérnit moc vedeni spole¢nosti. Pfimy hlas zaméstnancii, ktery zname-
na piimy kontakt mezi zaméstnanci a vedenim, nahrazuje odbory jako prostiednika pii
vyjednavani (Armstrong, Taylor, 2015, s. 495). Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 499)
délime jednotlivé prvky hlasu zaméstnancti do dvou skupin, prvni je ,,participace cestou
zastupci®, do které patii spolecné konzultace, kolektivni zastupovani, systémy partnerstvi
a evropské rady zaméstnancim, druhou je ,,feSeni problémil zdola nahoru®, kam fadime

komunikaci zdola nahoru, prizkumy nazorti nebo projektové skupiny.
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5 KOMUNIKACE SE ZAMESTNANCI

Pod pojmem komunikace se zaméstnanci se nachdzi procesy a systémy, které zabezpecuji
komunikaci ve dvou smérech — od vedeni k zaméstnancim a od zaméstnanct k vedeni
spole¢nosti (Armstrong, Taylor, 2015). Tato komunikace tykajici se pfedev§im zaméestnan-
ct, pripadné dozor¢i rady, odbort nebo ptibuznych zaméstnanct a probihajici uvnitf orga-
nizace je oznacovana jako vnitini (interni) komunikace (Bedrnova, JaroSova a Novy, 2012,

5. 337).

Interni komunikace je dalezita zejména proto, Ze ma velky vliv na mezilidské vztahy v
organizaci a siln¢€ ovliviiuje vztah zaméstnanct k organizaci (Bedrnova, Jarosova a Novy,
2012, s. 337). Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 500-501) je dobra komunikace se
zaméstnanci vyznamna zejména z nasledujicich divoda — je podstatnou casti kazdého ti-
zeni zmén, nebot’ umoziuje zaméstnancim pochopit a pfijmout provadéné zmeny, vede ke
zvysSeni angazovanosti zaméestnanci a v neposledni fad¢ podporuje divéru v organizaci.
Styblo (2013, s. 136) déle dopliuje zlepseni vykonnosti zaméstnancii, zkvalitnéni kultury

organizace, eliminaci nedorozuméni nebo vytvareni prostiedi duvéry.

Pokud je komunikace se zaméstnanci jasna a srozumitelna, je také efektivni a pfinasi vy-
sledky, proto by dle Armstronga a Taylora (2015, s. 501) mé¢lo vedeni zaméstnanciim po-
skytovat informace systematicky (pravidelné, vcas, vzdy relevantni informace, tedy in-
formace, které zaméstnanci potiebuji a chtéji slySet). Zejména by podle Dvoiakové (2015,
s. 394-395) m¢lo jit o nasledujici informace — finan¢ni a provozni vysledky, situace na
trhu, strategie, komunikace zmén, informace z oblasti lidskych zdroji, marketingové in-

formace, CSR, PR nebo komunikace projekta.

Dobra komunikace je dalezitd z nasledujicich tfech divodi (Armstrong, Taylor, 2017,

s. 504):

e zaméstnanci jsou dilleZitou soucasti kazdého fizeni zmén, pokud je navrhovana né-
jaké zména, zaméstnanci by méli byt informovani o tom, co je navrhovéano a jak je
to ovlivni, aby se ptedeslo odporu vyvolanému témito zménami

e zaméstnanci vnimaji veétsi zadvazek vici spole€nosti, v ptipad€, Ze jsou srozuméni s
tim, ¢eho chce spole¢nost dosdhnout a jaky prospéch z toho budou mit zaméstnanci

o cfektivni komunikace vytvari divéru, protoze spolecnosti maji ¢asto problém ob-

jasnit zaméstnanclim, co a pro¢ délaji
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Mezi nejcastéjsi prostiedky, pres které komunikuje vedeni spole¢nosti se zaméstnanci,
patii podle Armstronga a Taylora (2017, s. 505) komunikace tvari v tvar, intranet (zejména
ve firmach, kde maji vSichni nebo vét§ina zaméstnanct ptistup k pocitaci), socidlni média
(interni socialni sit¢), tymové brifinky, konzultativni vybory, nésténky, speak-up progra-
my, Casopisy, zpravodaje a bulletiny. Za nejefektivnéjsi je povazovana pisemna komunika-
ce, zejména v pripad¢ slozitosti ur¢itého tématu a nutnosti vysvétleni vétSimu poctu lidi
(Armstrong, Taylor, 2015, s. 501). Podle Stybla (2013, s. 131) jsou nejpouzivanéjSimi na-
stroji intranet, firemni Casopisy, nasténky a pravidelné schizky jednotlivych oddéleni, za
nejvyznamngj$i jsou potom povazovany jiz zminény intranet, pravidelné pracovni schiizky

se zaméstnanci, kultura otevienych dveti a pravidelné osobni hodnoceni.

Komunikace se zaméstnanci je velmi dilezitd také v oblasti zaméstnaneckych benefiti,
protoze pokud nejsou zaméstnanci dobie informovani a benefity nejsou dostateéné prezen-
tovany, nemohou plnit svoji funkci. Neni vyjime¢na ani situace, ze zaméstnanci nemaji
dostate¢né informace o existenci benefitii, nebo nevi, co maji udé€lat pro to, aby mohli be-
nefity zacCit Cerpat (Bohatova, 2013). At uz firma nabizi svym zaméstnancim jakékoliv
benefity, v kazdém ptipad¢ je dulezité zajistit, aby byla dand sluzba nebo vyrobek zamést-
nancem vnimany jako benefit, tedy jako vyhoda, ktera je dobrovolna (Horecky, 2017) a

neni samoziejma (Bohatova, 2013).
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6 ZAMESTNANECKE BENEFITY

Zaméstnanecké benefity jsou riiznd penézni nebo nepenézni plnéni poskytovand zameést-
nanciim jejich zaméstnavatelem navic ke sjednané mzdé (Machacek 2017, s. 1). Tyto bene-
fity prispivaji ,.,k motivaci zaméstnanct, k jejich spokojenosti s pracovnimi podminkami*,
dale k posileni pozitivniho vztahu mezi zaméstnavatelem a jeho zaméstnanci a ¢asto jsou
také dulezitym faktorem v ptipadé€, Ze se zaméstnanec rozhoduje, zda pfijme pracovni na-
bidku (Machacek 2017, s. 1). Zaméstnanecké benefity jsou zaméstnavatelem poskytovany
dobrovolné (Horecky, 2017) navic ke sjednané mzdé¢ (Machacek 2017, s. 1) a slouzi jako
prostiedek k ziskavani a stabilizaci zaméstnancti (Dvotakova 2012, s. 325). Nekteré firmy

je berou jako investici, jin€ je poskytuji pro jejich dailovou vyhodnost (Bohatova, 2013).
Diivody poskytovani benefith jsou dle spole¢nosti Sodexo nasledujici (Malia, 2015):

e zvySeni atraktivity zaméstnavatele — zajimavé zaméstnanecké benefity mohou pfi-
lakat kvalitni zamé&stnance

e udrZeni talenti — zaméstnanecké benefity mohou snizit fluktuaci zaméstnancti a
snizit tak néklady a problémy spojené s hleddnim novych zaméstnanci

e zvySeni moralky, zapojeni a produktivity — pokud firma nabizi zaméstnanci bene-
fit, ktery je pro n¢j dulezity, ziska pocit, ze si jej firma vazi, coz zvySuje jeho vér-
nost

e Uspory pro zaméstnance i zaméstnavatele, které plynou z jejich finan¢ni vyhodnosti

Pojem zaméstnanecké benefity najdeme v literatuie Casto také pod oznacenim zaméstna-
necké vyhody (napf. Armstrong a Taylor 2015, Dvotakova 2012, Koubek 2015). Nejed-
notné neni jen samotné oznaceni, také struktura benefitd se v jednotlivych organizacich 1i8i
a je ovlivnéna mnoha faktory, mezi néz patii velikost a typ podniku, obor podnikdni nebo

daifiova uznatelnost jednotlivych benefitl (Bedrnova, JaroSova a Novy, 2012, s. 273).

Mezi zaméstnanecké benefity miizeme dle Koubka (2011, s. 187) zatadit jen ty, které¢ firma
nabizi zaméstnanclim nad ramec zédkona ze své vlastni inciativy s cilem stabilizovat kvalit-
ni zaméstnance, zvysit jejich loajalitu a sounaleZitost s firmou. Jedna se tedy o prostedky,
které maji zvySovat pohodu a blahobyt zaméstnancii a které jsou poskytovany navic (Ar-
mstrong, Taylor, 2015, s. 451). Zaméstnanecké benefity jsou tedy soucdsti odmén zamest-
nanct, avSak od jinych odmén se 1iSi tim, ze mohou byt poskytovany plosné vSem zamést-

nanciim, ktefi ve firm¢ pracuji (Koubek, 2011, s. 185). Ale mohou se liSit v zavislosti na
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postaveni zaméstnance ve spolecnosti, poctu odpracovanych let nebo zésluh (Koubek,

2015, s. 319).

Podle Dvorakové (2012, s. 325) mize byt mezi zaméstnanecké benefity zatazeno velké
mnozstvi riiznych pozitkd, sluzeb, zbozi ¢i socidlni péCe, za néz by jinak zaméstnanec pla-

til, nicméné jsou pro né charakteristické nasledujici znaky:

e nebyvaji zavislé na zasluhach

e nestimuluji ke kratkodobému pracovnimu vykonu

e ne vSichni zaméstnanci je musi vnimat jako vyhody

e Casto jsou zavedeny, protoze kopiruji trend

e pokud jsou zavedeny, obtizn¢ se rusi, protoZe jejich zruseni vzbuzuje nevoli

e zaméstnanci je ¢asto vnimaji spiSe automaticky nez jako nadstandard

e mohou pozitivné¢ ovlivnit pracovni spokojenost, ale vzdy zplisobuji nespokojenost,
zaméstnanci si na né snadno zvyknou a ¢ekaji dalsi

e mnohdy jsou poskytovany na zakladé kolektivni nebo pracovni smlouvy

Zaméstnanecké benefity jsou velmi vyznamnou polozkou celkového souboru odmén, podle
Armstronga a Taylora (2015, s. 442) mohou tvofit az jednu tfetinu prostiedkli ur¢enych na
zékladni penézni odmény, proto je jejich poskytovani peclivé planovano a fizeno. I pies
tento fakt neni neobvyklé, ze zaméstnanci ¢asto maji o existenci benefitii pouze maly pie-
hled. Diivody, pro¢ tomu tak je, jsou dle Koubka (2015, s. 320) zejména nezajem organi-
zace zameéstnance o vyhodach informovat a pouziti nevhodnych zpiisobt k jejich informo-

vani.
6.1 Vznik zaméstnaneckych benefiti

Benefity, jak je zndme dnes, tedy dobrovolné plnéni poskytované zaméstnavatelem nad
ramec sjednané mzdy, neexistovaly vzdy. Za ptedchiidce dnesnich benefitii miizeme pova-
Zovat programy socidlniho zabezpeceni, jejichZ pocatky jsou spojeny s procesem industria-
lizace a poté s Velkou hospodatskou krizi v USA (Martocchio, 2015, s. 259). Tyto ptivodni
programy socidlniho zabezpeceni byly koncipovany tak, aby minimalizovaly negativni
dopady na jednotlivce v ptipadé€, ze pfisli o praci, nebo ji z diivodu urazu nemohli déle
vykonavat (Martocchio, 2015, s. 259). Jejich cilem bylo udrzet kvalitu Zivota v rodinach s

nezaméstnanymi nebo invalidnimi ¢leny domacnosti, pficemz rysy téchto socidlnich pro-
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grami mizeme nalézt i dnes v tzv. pravné vyzadovanych benefitech (Martocchio, 2015,

s. 259).

Benefity podobné tém dnesnim vznikly v USA v dob¢ 2. svétové valky jako reakce na ne-
dostatek pracovnich sil a soucasny zakaz vlady zvySovat platy (Berglova, 2018). Aby fir-
my naldkaly zaméstnance, nabizely jim jidlo, sjednani Zivotni pojistky nebo za n€ platily u

I¢kare (Berglova, 2018).

V Ceské republice se povazuje za zakladatele systému pouzivani zaméstnaneckych benefi-
ta Tomas Bata, ktery pro své zaméstnance nejen stavél domy, ale nabizel jim 1 moZnost
zvySovat si kvalifikaci, staral se o jejich stravovani, zdravotni péci nebo volnocasové akti-

vity (Berglova, 2018).

6.2 Flexibilni zpisob poskytovani zaméstnaneckych benefiti

Zaméstnanecké benefity mohou byt poskytovany ploSné nebo individualné (Dvotakova,
2012, s. 325). Do individualniho zplsobu fadime flexibilni (volny) zptsob poskytovani
zaméstnaneckych benefiti neboli Cafeteria systém, ktery je zaloZen na dobrovolném vybe¢-
ru zaméstnance podle jeho potfeb, samoziejmé v ramci stanoveného limitu (Armstrong,
Taylor, 2015, s. 442). O systému volitelnych blokl neboli Cafeteria systému se zminuje 1
Koubek (2011, s. 185) a podle néj jde o systém, ktery umoziuje zaméstnanciim, aby si
volili ze Sirsi nabidky prave ty benefity, které jsou pro né¢ v dané chvili nejvyhodnéjsi. Ten-
to systém se objevuje spiSe ve vétsich firmach. Podle Dvotakové (2012, s. 326) ma pro-

gram flexibilnich benefitt dva cile:

e zvysit spokojenost zaméstnancii s benefity, protoze nabidka riznorodych benefitl
je schopna lépe reagovat na rostouci diverzitu zaméstnancii i na zmény tradicni
struktury rodiny

e zvySit povédomi zaméstnancli o vysi nakladd na benefity, ¢imz dojde ke zvySeni
vnimani hodnoty této ¢asti piijmu

Volitelny systém zaméstnaneckych benefitii poskytuje organizaci dle Koubka (2015,
s. 321) nékolik vyhod:

e je povazovan za Uspornéjsi a nabizi vétsi kontrolu nékladd, diky jeho hospodarnos-
ti, Ize prostiedky vynakladat ic¢elnéji

e zajiStuje lepsi informovanost zaméstnancli o poskytovanych benefitech
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e moznost vybéru benefitd na miru je pfitazlivéj$i pro soucasné i potencialni zamest-
nance, coz mize mit vliv na stabilizaci pracovnikii

o lid¢ si benefitd vice vazi, protoze maji pocit, Ze jsou rovnopravnej$imi partnery

Za nevyhodu tohoto systému lze oznacit jeho administrativni naro¢nost a také delsi inter-
valy, ve kterych si voli zaméstnanci dané benefity, ty mohou pfi Spatném vybéru negativ-

n¢ ovlivnit jejich spokojenost (Koubek, 2015, s. 321-322).

Podle Machacka (2017, s. 2) by mél byt tento benefit modernim produktem, ktery nabizi
zaméstnancim zajimavy vybér sluzeb a volnocCasovych aktivit dle vlastniho vybéru, at’ uz

formou zminéného Cafeteria systému nebo ptedplacené beneficni karty.

Cafeteria systém funguje nasledujicim zpisobem — zaméstnavatel vybere benefity, ze kte-
rych si miize zaméstnanec vybirat a urci také vysi, v jaké mize zaméstnanec benefity Cer-
pat. Casto se jednd zejména o benefity z téchto oblasti — zdravotni péce, wellness, cestova-
ni, jazykové kurzy, doprava, optika, sport a kultura, vzdélavani nebo zazitky (Edened:

cafeteria s benefity pro vase zaméstnance).

6.3 Fixni zpusob poskytovani zaméstnaneckych benefiti

Druhym zptsobem poskytovani benefitli je fixni zptisob neboli ploSny, coz je zpusob, kdy
zaméstnavatel urci naptiklad v kolektivni smlouvé zaméstnanecké benefity, které jsou k
dispozici v§em zaméstnanciim a zélezi jen na daném zaméstnanci, zda benefit vyuzije, Ci

nikoliv.

Velmi Casto jsou benefity nad rdmec mzdy zaméteny na podporu zdravi, sportovniho vy-
ziti a také na posileni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zzivotem zaméstnancii.
Diivod, pro¢ tomu tak je, je podle Machacka (2017, s. 1) ten, ze zrelaxovani, spokojeni a
motivovani zaméstnanci odvadi lépe svoji praci a Casto také délaji reklamu svému zamést-

navateli ve svém okoli, ¢imz posiluji budovani dobrého jména organizace navenek.

Vyhoda fixniho zpisobu tkvi v jeho jednoduchosti, pfehlednosti a nizkych nakladech, kte-
ré jsou dany jednoduchou administraci (Jan¢ikova, 2016). Nevyhodou tohoto zpisobu je,

7e pevné dany vybér benefitlh motivuje jednotlivé zaméstnance riizn€ (Jancikova, 2016).

6.4 Clenéni zaméstnaneckych benefitd

Clenéni benefittl do uréitych skupin se lidi v zavislosti na autorovi, Koubek (2015, s. 320)

fadi benefity do nasledujicich skupin — benefity socialni povahy (dichodové ptipojisténi,
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zivotni pojisténi, pijcky, nebo piispévky na rekreace déti), benefity spojené s praci (stra-
vovani, vyhodngjsi prodej vyrobkll organizace zaméstnanciim, vzdélavani zajisténé organi-
zaci) nebo benefity spojené s pozici ve firmé (firemni auto, telefon, narok na spolecensky

odév, bezplatné bydleni, naklady na reprezentaci).

Dle Armstronga a Taylora (2015, s. 442) muzeme zaméstnanecké benefity rozd¢lit zase na
odloZené neboli podminéné a na bezprostiedni. Do prvni skupiny se fadi penzijni systém,
rizné druhy pojisténi nebo nemocensky prispévek. Do druhé skupiny mizeme zatradit na-
priklad sluZzebni auto nebo rizné plijcky. Déale do zaméstnaneckych benefitli fadime dovo-
lenou nad stanovené minimum nebo dny volna navic, které nemusi byt povazovany jedno-

znacné za odménu (Armstrong, Taylor, 2015, s. 442).

Podle Machacka (2017, s. 1) Ize zaméstnanecké benefity zatadit do nasledujicich skupin —
zdravotni benefity, dichodové benefity, benefity poskytované na pracovisti, benefity vzta-
hujici se k vyuziti pracovniho volna, benefity zamétené na vzdélani, platové a financni
benefity a benefity sméfujici k vybaveni zaméstnance. Dal$i mozné rozdé€leni je podle to-
ho, kterym zaméstnancim jsou benefity poskytovany. Bud’ jsou poskytovany vSem za-
meéstnanciim (tzv. plosné (Duspivova, 2016)), nebo pouze vybrané skupiné¢ zaméstnanct
(tzv. selektivni (Duspivova, 2016)), nebo jednotlivym zaméstnancim napi. v neptiznivé

zivotni situaci (Machacek, 2017, s. 3).

Nejvice pohledli na Clenéni benefitti vSak nabizi Pelc (2011, s. 17-21), ktery ¢leni benefity
podle nasledujicich hledisek:

e dafova a odvodova vyhodnost — ¢lenéni probiha dle danového dopadu jednotlivych
benefit

e vécny pohled — deli benefity do téchto skupin: podpora zaméstnaneckého vztahu
souvisejici s pracovnim zatazenim, osobni kvalifika¢ni rozvoj a vzdélavani zamést-
nancl, zdravotni aspekty Zivota zaméstnanct, socialni aspekty Zivota zaméstnancii
a benefity pro volny ¢as

e dle charakteru vydaji na strané¢ zaméstnavatele (financni, nefinancni), pfijmy na
stran¢ zamé&stnance (penéZni, nepenézni)

e zpohledu ¢asu — jednorazové, kratkodobé a dlouhodobé

e dle diferenciace — podle charakteru prace zaméstnance, jeho funkce v organizaci

nebo podle poctu let odpracovanych u zaméstnavatele
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6.5 Danové hledisko

Co se tyka danového hlediska, existuje nékolik rezimi, které mohou byt u zaméstnanec-

kych benefitl pouzity. Pficemz vzdy se dle Machacka (2017, s. 8) zjistuje, zda jde o pfi-

jem, ktery je u zaméstnance predmétem dané€, v pfipadé, ze ano, zjistujeme, jestli jde o

ptijem podléhajici dani z piijmt ze zavislé ¢innosti, nebo je osvobozen na zaklade § 6 odst.

9 Zakona o danich z piijmt (ZDP). Z pohledu zaméstnance miizeme zaméstnanecké bene-

fity zatadit do nasledujicich dafiovych rezimti (Machacek, 2017, s. 2):

zaméstnanecké benefity osvobozené od dané€ z ptijmii ze zavislé ¢innosti, pfiCemz
se jedna o nésledujici nepenézni plnéni zaméstnavatele — odborny rozvoj zamést-
nanci, stravovani zaméstnanci, poskytovani nealkoholickych napojt, ptispévky na
sport, vzdélavani a rekreaci, poskytovani bezplatnych jizdenek, darit do thrnné vy-
Se 2 000 K¢ za rok, poskytnuti pfechodného ubytovani, socialni vypomoc do vyse
500 000 K¢, ptispeévky na penzijni a zivotni pojiSténi v uhrnu nejvyse 50 000 K¢
rocné, bezarocna zapujcka do thrnné vyse jistin 300 000 K¢ (Machacek, 2017,
s. 8-10).

benefity nezahrnovany nebo zahrnovany do vymétovaciho zakladu pro stanoveni
odvodu pojistného na socialni a zdravotni pojisténi

benefity zdanovany dani z piijmu ze zavislé ¢innosti

U zaméstnavatele jsou mozné tyto danové rezimy zaméstnaneckych benefitti (Machacek,

2017, s.2):

zaméstnanecké benefity poskytované na vrub danoveé uznatelnych ndkladt — pfi-
c¢emz danove uznatelné ndklady jsou pro zaméstnavatele ty, které jsou vynalozeny
na pracovni a socidlni podminky, pé¢i o zdravi nebo zvySeny rozsah odpocinku
zaméstnancl, pokud prava zaméstnancli vyplyvaji z kolektivni nebo jiné smlouvy,
coz stanovuje § 24 odst. 2 pism. j) bod 5 ZDP. Toto ustanoveni miize zam¢stnava-
tel aplikovat u téchto benefitli — pfispévek na penzijni ptipojisténi se statnim pii-
spévkem, dopliikové penzijni spofeni, penzijni pojisténi, soukromé Zivotni pojiste-
ni, vydaje spojené s dopravou zaméstnancli do a ze zaméstnani, ptispévek na pie-
chodné ubytovani. Dal$i samostatnd ustanoveni ZDP potom upravuji nésledujici
benefity — ptispévek na odborny rozvoj zaméstnancti, piispévek na stravovani, vyse
poskytnutych cestovnich nahrad, motiva¢ni piispévek na vzdélavani budouciho

zamestnance, piispévky na kulturni potady, zajezdy, sportovni akce, poskytnuti ob-
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cerstveni, poskytnuti nealkoholickych napojii na pracovisti nebo provoz vlastniho
predskolniho zatizeni (Machacek, 2017, s. 11-13).

e poskytovany na vrub nedanové¢ uznatelnych naklada

e poskytovany z Fondu kulturnich a socidlnich potieb (FKSP), socialniho nebo jiné-

ho fondu, ktery je tvofen ze zisku po jeho zdanéni

Jako nejlepsi mozZné feSeni se jevi ty benefity, které ,,jsou na stran¢ zaméestnance osvobo-
zeny od dan€ z prijml ze zavislé Cinnosti a nezahrnuji se do vyméfovaciho zékladu za-
meéstnance pro vypocet pojistného na socidlni a zdravotni pojiSténi a soucasné jsou na stra-
n¢ zaméstnavatele danove u¢innym vydajem, ktery snizuje zaklad dané z ptijmi* (Macha-

gek, 2017, s. 3).

Dle PricewaterhouseCoopers (Srovndvame zaméstnanecké benefity — vime, co se komu

vyplati, 2018) Ize rozd¢lit benefity na zaklad¢ jejich vyhodnosti celkem do Ctyt skupin:

e vyhodné pro firmy i zaméstnance (tzv. dailoveé optimalni (Bohatova, 2013)) — jde o
benefity, které nejsou zdanitelnym piijmem pro zaméstnance a jsou danové uzna-
telnym nakladem pro zaméstnavatele, napt. stravenky do limitu, pracovni obleCeni
v nepenézité formé, prispévek na penzijni pripojisténi, aj. (Srovnadvame zamestna-
necké benefity — vime, co se komu vyplati, 2018)

e vyhodnéjsi pro zaméstnance — benefit, ktery neni zdanitelnym ptijmem pro zamést-
nance, ale je danové neuznatelnym ndkladem pro zaméstnavatele, napi. nepenézni
prispévek na kulturni nebo sportovni akce, ptispévek na tisténé knihy (Srovnavame
zaméstnanecké benefity — vime, co se komu vyplati, 2018)

e vyhodnéjsi pro zaméstnavatele — jednd se o benefit, ktery je zdanitelnym piijmem
na stran¢ zaméstnance a zaroven danoveé uznatelnym nakladem na strané zaméstna-
vatele, napft. sluZzebni auto i pro soukromé ucely, tyden dovolené navic, sick days,
svozy zaméstnancll do prace (Srovnavame zaméstnanecké benefity — vime, co se
komu vyplati, 2018)

e nejméné vyhodné benefity (tzv. dafiové neoptimalni (Bohatova, 2013)) jsou ty, kte-
ré jsou zdanitelnym piijmem pro zamestnance a danoveé neuznatelnym nakladem
pro zaméstnavatele, napf. poskytnuti rekreace nad limit 20 tisic K&, darky pro za-
méstnance, které nevychdzi z vnitiniho predpisu nebo kolektivni smlouvy (Srovna-

vame zaméstnanecké benefity — vime, co se komu vyplati, 2018)
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Pokud firma poskytuje benefity systémem Cafeteria, je ¢asto soucasti systému koeficient,
ktery zohlediiuje daniovou vyhodnost ¢i nevyhodnost jednotlivych benefitti (Srovnavame

zaméstnanecké benefity — vime, co se komu vyplati, 2018).

6.6 Poskytovani zaméstnaneckych benefita

Zameéstnanecké benefity mohou byt poskytovany v ramci danovych nebo nedanovych vy-
daji, dale mohou byt hrazeny piimo ze zisku po jeho zdanéni (Machacek, 2014). Dalsim
zpusobem, jak lze poskytovat zaméstnanecké benefity, je vytvorit fond kulturnich a social-
nich potfeb nebo socidlni fond, a to v organizacich, pro které neplati vyhlaS8ka o FKSP

(Krbeckova, Plesnikova, 2018, s. 6).

6.6.1 Fond kulturnich a socialnich potieb

Fond kulturnich a socidlnich potieb mohou vytvaret organizacni slozky statu, statni pii-
spévkové organizace, prispévkové organizace ziizené Uzemnimi samospravnymi celky

(Cesko, 2002) nebo statni podniky (Krbeckova, Plesnikova, 2018, s. 8).

Fond je vytvaten zdkladnim pfidélem do fondu, ktery je stanoven na 2 % z ro¢niho objemu
nakladl zactovanych na platy, ndhrady plati nebo odmény za pracovni pohotovost, popfi-
pad¢ dalSimi zdroji fondu, mezi které patii nahrady skod a pojistna plnéni vztahujici se na
majetek pofizeny z fondu, nebo penézni a jiné dary. U ptispévkovych organizaci lze zata-
dit mezi piijmy i piijmy z pronajmu rekrea¢nich a sportovnich zatizeni. Cerpani z pro-
sttedkt fondu probiha podle stanoveného rozpoctu a fond je vyuzivan pouze na ¢innosti,
které organizace porada sama nebo ve spolupraci s jinou osobou (Krbeckova, Plesnikova,

2018, s. 8—11).

Prostfedky fondu mohou byt podle vyhlasky €. 114/2002 Sb. pouZzity k nasledujicim dru-
him plnéni, jako ptfispévky na provoz zatizeni slouziciho ke kulturnimu a socialnimu roz-
voji zamé&stnanct, pofizeni hmotného majetku, které slouzi ke kulturnim a socidlnim po-
tfebam zaméstnancti, piijcky na bytové ucely, socidlni plijcky, socidlni vypomoci, piispe-
vek na zavodni stravovani, ptispévek na rekreacni pobyty, rehabilitace a zajezdy v tuzem-
sku 1 zahrani€i, pfispévek na kulturni, t€lovychovné a sportovni akce, pfispévek na penzijni
pojisténi a doplitkové penzijni spofeni, prispévek na pojistné, na soukromé Zivotni pojisté-

ni, ptispévek odborové organizaci nebo dary zaméstnanclim pfii rliznych piilezitostech.
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6.6.2 Socialni fond

Socidlni fond je mozné vytvoftit v téch organizacich a obcich, na které se nevztahuji vy-
hlasky ¢. 114/2002 Sb. a ¢. 310/1995 Sb. Vytvareni fondu neni omezeno téméi zadnymi
pravidly az na jedno, a to, Ze fond je tvofen ze zisku po zdanéni, nelze jej tedy tvofit na
vrub danové uznatelnych nakladd a je mozné jej vytvofit pouze v organizaci, kterd gene-
ruje zisk. Tvorba fondu musi byt zakotvena v zakladatelskych listindch a v pripad¢ exis-
tence odborové organizace je nutné zakotvit do kolektivni smlouvy spolurozhodovani od-
borové organizace, dale je nutné stanovit zptsob, jakym je fond vytvafen a jak je s nim

nakladano.

PInéni poskytovana z tohoto fondu jsou podle Krbeckové a Plesnikové (2018, s. 27) limi-
tovana zdkonem o danich z pfijmu, zdkonem o pojistném na vetejné zabezpeceni a zako-
nem o pojistném na veifejné zdravotni pojiSténi, protoze plnéni nad tyto stanovené limity
jsou zdanitelnym pfijmem zaméstnance a zaméstnanec z nich casto odvadi socidlni a zdra-
votni pojisténi.

Prosttedky ze socidlniho fondu je mozné pouzit pro nasledujici druhy plnéni — piispévek
na provoz zatizeni slouzicimu ke kulturnimu a socialnimu rozvoji zaméstnanct, zaptjcky
ze socialniho fondu, zapijcky na preklenuti tizivé socialni situace, socidlni vypomoc, pii-
spévek odborové organizaci, ktery se noveé bere jako dar na ¢innost a jeho limit neni stano-
ven, a dary zaméstnanciim u piilezitosti riznych pracovnich a zZivotnich jubilei, které lze
poskytnout bud’ v nepenézni nebo penézni podobé&, pti¢emz penézni dary jsou vzdy pred-
métem dané z piijmi, nepenézni dary jsou do hodnoty 2 000 K¢ od dané z piijml osvobo-

zeny (Krbeckova, Plesnikova, 2018, s. 28-29).

6.7 Porovnani vyhodnosti zaméstnaneckého benefitu a finan¢ni odmény

Zaméstnavatelé voli poskytovani zaméstnaneckych benefiti (zejména téch daiiové opti-
malnich), protoZze jsou vyhodné pro n€¢ samotné (Bohatova, 2013). Pokud porovname dvé
nasledujici situace — zaméstnavatel poskytne zaméstnanci ¢astku 15 000 K¢ jako ptispévek
na doplitkové penzijni spofeni a variantu, kdy je zaméstnanci poskytnuta mimotadna od-
ména ve stejné vysi, vychazi poskytnuti benefitu vyhodnéji pro obé dvé strany, coz doka-

zuje 1 nasledujici vypocet (Machacek, 2017, s. 18).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 33

1. Poskytnuti mimoradné odmény zaméstnanci ve vysi 15 000 K¢

Pohled zaméstnance:

Odména 15 000 K¢
Socialni a zdravotni pojisténi (34 %) 5100 K¢
Superhruba mzda 20 100 K¢
Zvyseni zalohy na dan ve vysi 15 % 3015 K¢
Pojistné hrazené zaméstnancem (11 %) 1 650 K¢

Cisty pijem zaméstnance z mimofadné odmény 15000 K& je 10335 K&

(15000 K& -3 015 K& -1 650 K<)

Pohled zamé&stnavatele:

Daiovy naklad zaméstnavatele je ve vysi 20 100 K¢ (tedy superhruba mzda sklada-
jici se z odmény 15 000 K¢ a socidlniho a zdravotniho pojisténi z odmény ve vysi
5 100 K¢).

Zaméstnavateli se zvysi dafloveé uznatelné naklady o ¢astku 20 100 K¢, zaroven do-
jde ke snizeni zédkladu dané o stejnou ¢astku. Pti vysi sazby dan¢ z piijmu pravnic-
kych osob 19 % dojde ke sniZzeni dané z pifjmii o ¢astku 3 819 K¢ (20 100 x 0,19).
Vydaje zaméstnavatele jsou tedy 16 281 K¢ (20 100 K¢ — 3 819 K¢).

2. Zaméstnavatel uhradi zaméstnanci 15 000 K¢ za rok jako prispévek na dopli-
kové penzijni sporeni
Pohled zamé&stnance:
Dle §6 odstavce 9 pismena p) ZDP je od dan¢ z pfijml ze zavislé ¢innosti osvobo-
zen prispévek mimo jiné také na doplikové penzijni spofeni, a to do vySe
50 000 K¢ za rok (Cesko, 1992). Z uvedeného vyplyva, Ze piispévek zaméstnavate-

vvvvv

zaméstnanci poukdzany na ucet zaméstnance u penzijni spolecnosti.

Pohled zaméstnavatele:
V piipadé, Ze poskytovani ptispévku doplitkového penzijniho spotfeni vychazi z

kolektivni smlouvy, vnitiniho pfedpisu zaméstnavatele nebo pracovni smlouvy, je
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na zéklad¢ §24 odstavce 2 pismene j) bodu 5 vySe ptispévku danovym nakladem
zaméstnavatele, a to do jakékoliv vyse (Machacek, 2017, s. 19).

Prispévek zaméstnavatele na dopliikové penzijni spofeni zaméstnance ve vysi
15 000 K¢ se tedy rovna jeho daiiovému nakladu. Zaméstnavateli se o tuto ¢astku
zvy$i danoveé uznatelné naklady a ve stejné vysi dojde ke snizeni zékladu dané, coz
zpusobi snizeni dan€ z piijmi o 2 850 K¢ (15 000 x 0,19), a to diky 19 % sazbé da-
né z ptijml pravnickych osob.

Vydaje zaméstnavatele pii poskytnuti benefitu jsou 12 150 K¢ (15 000 — 2 850 K¢).

Z ptedchoziho vyplyva, Ze pro zaméstnance predstavuje benefit tsporu ve vysi
4 665 K¢ (rozdil mezi 15 000 a 10 335 K¢), u zaméstnavatele jde o Gsporu ve vysi
4 131 K¢ (rozdil mezi 16 281 K¢ a 12 150 K¢&).

Tabulka 1: Uspora pii poskytnuti pispévku na doplitkové penzij-

ni spofeni misto mimofadné odmény (vlastni zpracovani)

Cisty piijem za- | Vydaje zaméstna-
méstnance vatele

Mimofadna odména . <

15 000 K& 10 335 K¢ 16 281 K¢
Prispévek 15 000

K¢ na doplikové 15 000 K¢ 12 150 K¢
penzijni spofeni

Uspora 4 665 K¢& 4131 K¢

6.8 Trendy v zahranici

Mezi zajimavé zaméstnanecké benefity, které jsou poskytovany v zahranici také v malych
firmach podle Koubka (2011, s. 186) patii: den volna navic v den narozenin, darek k naro-
zenindm, svatebni dar, vanoc¢ni darek, ptispévek na thradu nakladl na vzdélani, ptispévek
na jesle nebo matetskou Skolku, plijcovani firemniho vybaveni, poradenskd ¢innost pro
zamestnance, firemni posilovna nebo télocvi¢na, programy pro byvalé zaméstnance, mate-
rialni podpora pozistalym pii imrti zaméstnance, pomoc zaméstnancim v tézké Zivotni

situaci, ptispévek na vzdélavani déti zaméstnancti nebo dodatecna dovolena.
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Ve Spojenych statech je poskytovani nékterych benefitli vyzadovano ze zédkona (the Soci-
al Security Act of 1935 a the Medical Leave Act of 1993), ale celou fadu dalSich benefith
poskytuji spole¢nosti zaméstnancim dle svého uvazeni, ptficemz danové zakony jim
umoznuji odecist si z jejich zdanitelnych piijma naklady na tyto benefity, a tim snizit da-
nové zavazky spole¢nosti (Martocchio, 2015, s. 223-224). Dobrovolné benefity, které spo-
le¢nosti poskytuji bez ohledu na vykon zaméstnance, se déli podle Martocchia (2015,

s. 224-231) do nasledujicich tfech skupin:

e pojistné programy — kam patii pojisténi piijmu, které se dale déli na pojisténi pro
piipad pracovni neschopnosti kratkodobé (zotaveni ze zranéni, zotaveni po operaci,
lécba nemoci vyZzadujici hospitalizaci a téhotenstvi) nebo dlouhodobé, dile sem
patfi zivotni pojisténi, diichodové pojiSténi a pojisténi zdravotni

e proplacené volno - tato kategorie zahrnuje nasledujici benefity: placena dovolena,
nemocenska dovolend, osobni volno, volno pro ucast v poroté, pro ucast na pohibu,
vojenskd dovolend, vzdélavani a souvisejici cestovni Cas, doba odpocinku, doba
obéda, dobrovolnické aktivity apod.

e sluzby — tato oblast benefitti pfedstavuje zaméstnanecké asistencni programy, které
pomahaji zaméstnanciim s osobnimi problémy, jako je uzivani drog, domaci nasili,
dale sem patfi rodinné asistenc¢ni programy, které poskytuji zaméstnanctim moznost
pecovat o staré osoby nebo déti, programy na podporu vzdélavani svych zamést-
nancti, dopravni sluzby, které zajistuji dopravu zaméstnance na pracovisté a zpét
domt pomoci energeticky Setrnych forem dopravy, pomoc v oblasti outplacementu
(coz je technicka a emociondlni podpora urcend zaméstnanciim, ktefi jsou propus-
téni ze zaméestnani), wellness programy na podporu a udrZzovani fyzického a psy-
chického zdravi (odvykani koufeni, fizeni stresu, kontrola hmotnosti a vyzivové

programy) a programy finan¢niho vzdélavani zaméstnanci.

6.9 Neobvyklé benefity

Jednim z americkych zaméstnavatell, ktery dlouhodobé poskytuje svym zaméstnancim
mnoho dobrovolnych a také nezvyklych zaméstnaneckych benefitd, je spole€nost Google.
Mezi hlavni cile poskytovanych benefitii patii zvySeni efektivnosti, budovani komunity a
inovace. Do budoucna chce spolecnost své benefity jesté vice rozsitit a to zejména ty, které
jejim zaméstnanctim Setfi Cas, zlepSuji jejich fyzicky stav a produktivitu (Bock, 2015,

s. 237-238). Google svym zaméstnanclim nabizi napiiklad bankomaty, opravnu jizdnich
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kol, mycku aut s moznosti vymény oleje, Cistirnu, donasSku biopotravin a dovazku masa,
svatecni trhy, mobilni kadetnictvi, kosmetické salony, knihovny, sluzby domovni spravy,
kulturni kluby, rovnost v benefitech, masazni kiesla, relaxa¢ni bunky, pradelnu, pijcovnu
elektrickych aut, ,,posmrtny* benefit, pét mésicti matetské dovolené, jidlo zdarma, autobu-
sovou dopravu nebo dotované hlidani déti (Bock, 2015, s. 250). Néklady na zminéné bene-

fity jsou dle Bocka (2015, s. 238) az na posledni tfi zminéné bud’ nulové, nebo velmi malé.

Avsak nejen spolecnost Google nabizi svym zaméstnanciim netradi¢ni benefity. Napiiklad
spole¢nost Salesforce poskytuje zaméstnanciim az Sest dni placeného volna navic, pokud
je zaméstnanec vyuZzije k dobrovolnictvi (Pirek, 2018). Spole¢nost Reebok dava svym
zaméstnanciim lekce fitness zdarma (Pirek, 2018). Spolecnost Spotify hradi svym zamést-
nankynim zmrazeni vajicek a zajiSt'uje ndslednou pomoc pti oplodnéni (Pirek, 2018). Spo-
lecnost Goldman Sachs hradi od roku 2008 svym zaméstnancim zménu pohlavi (Pirek,
2018). Zajimavymi zaméstnaneckymi benefity se mize pochlubit také softwarova firma
HubSpot, kterd nabizi mimo zmrazeni vaji¢ek nebo pojisténi také neomezenou dovolenou,
dale sabatikl (volno urc¢ené k cestovani, sebezlepSovani se, odpocinku nebo pro praci na

vlastnich projektech), pomoc se zdravou vyzivou nebo ,,HubSpot candy wall“ (Oll¢, 2018).

Neobvyklé benefity se objevuji zejména u IT firem, které svym zaméstnanciim také Casto
nabizi naptiklad relaxa¢ni zony, finskou saunu nebo posilovnu (Gallistl, 2017). Podle stej-
né¢ho zdroje poskytuje také 30 % technologickych spole¢nosti svym zaméstnanciim az Sest

tydnti dovolené nebo dokonce jiz zminénou neomezenou dovolenou (Gallistl, 2017).

Za netradicni benefit lze povazovat také benefity inspirované c¢tvero ro¢nim obdobim —
moznost objednavky vanoc¢niho cukrovi pies intranet a doruceni na pracovisté, ovoce k
dispozici pro vSechny v obdobi chiipek nebo darky ¢i pfani k narozenindm (Bohatova,

2013).

6.10 Benefity v prostiedi Ceské republiky

Pro prostiedi ¢eskych firem jsou typické spiSe tradi€ni benefity, ale i1 zde se pomalu obje-
vuji nové druhy zaméstnaneckych benefitli. Jde naptiklad o poukazky na knihy nebo nakup
zdravotnickych prostiedki, tyto benefity mohou zaméstnavatelé poskytovat zaméstnancim

od zagatku roku 2018 (Starmanova, 2018).
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Podle Kubickové a Patdkové (2018) zavadi spolecnosti nové benefity také po vzoru za-

hrani¢nich spole¢nosti a tyto benefity lze rozd¢lit do nasledujicich skupin:

spojené s pracovni dobou a dovolenou — homeoffice, pétihodinovy pracovni den,
sick days nebo neomezené Cerpani dovolené

spojené se vzdélavanim zaméstnanct - nejraznéjsi online kurzy, skoleni nebo vzdé-
lavaci kurzy

spojené s budovanim kolektivu - rodinné vylety, sportovni turnaje, spolecenské ak-
ce, vanocni vecirky nebo teambuildingy

spojené s péci o zdravi zaméstnancii - obCerstveni na pracovisti, relaxa¢ni zony na
pracovisti, sluzby maséra, cviceni jogy, preventivni odbery krve pifimo na pracovis-
t1, bezplatné 1ékarské prohlidky, tematicky zaméfené seminafe a prednasky v oblas-
ti zdravi, nebo bezplatné odvykaci 1é¢by poskytované zaméstnanciim

spojené s pravni pomoci - zajisténi konzultace s pravnikem ¢i advokatem, sjedndni
pojisténi pravni ochrany s moznosti vyuziti sluzby pravniho poradenstvi

spojené s rodiCovstvim - firemni Skolky, détské skupiny nebo také ptispévek na

Skolku nebo jesle

V soucasnosti se zejména spolecnosti spadajici do vyrobni sféry potykaji s nedostatkem

pracovni sily a pravé tato skutecnost se Casto promita do struktury nabizenych benefiti,

kterymi se snazi firmy prtilakat a udrzet své zaméstnance. Kromé jiz zminénych benefitii

spolec¢nosti dale nabizi vysoké naborové piispévky, ptispévky na dojizdéni nebo bydleni,

24 hodinov¢ skolky, nutri¢éniho poradce nebo fitness ctvrthodinky (Rybova, 2018).

Stale oblibenéjSimi se také stavaji benefity umoZiujici lépe sladit pracovni a osobni Zivot

jako naptiklad dovolena navic, kratsi pracovni doba nebo dny zdravotniho volna (Gallistl,

2017, Delmar, 2017).

6.11 Nejcastéji poskytované benefity

Mezi deset nejcastéji poskytovanych benefitl patii dle Machacka (2017, s. 4) nasledujici:

stravenky / pfispévek na stravovani

placend dovolend nad rdmec zdkonem stanovenych ¢tyr tydnli
pruzna pracovni doba

firemni mobilni telefon pro soukromé ucely

jazykoveé vzdélavani
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e 3. plat/ 14. plat / pravidelné bonusy

e Home office, tzn. moznost prace z domova
e vanoc¢ni vecirky

e obcerstveni na pracovisti

e teambuilding a sportovni aktivity

Prvnich sedm vyjmenovanych zaroven patii do desitky nejzaddanéjSich benefiti spolu s
placenou kratkodobou nemoci (tzv. Sick days), vzdélavacim programem nebo moznosti

nadpracovat si hodiny (Machécek, 2017, s. 4).

Kromé jiz yjmenovanych se mezi nejcastéji poskytovanymi benefity objevuje jesté sluzebni
auto pro soukromé ucely nebo penzijni piipojisténi (Srovnavame zaméstnanecké benefity —
vime, co se komu vyplati, 2018). Bohatova (2013) dale jmenuje piispévek na vzdélavani,
nadstandardni zdravotni péci, opatieni v ptipadé¢ smrti nebo dlouhodobé motivaéni plany

(napt. darované akcie).

To, ze uvedené benefity patii mezi nejCastéji poskytované, doklada také Setieni, které pro-
vedla spolecnost TREXIMA v roce 2016. Ze zminéného prizkumu vyplynulo, ze 71 %
firem poskytuje prispévek na stravovani, ktery je z tohoto pohledu nejoblibenéjSim benefi-
tem a vétSina zaméstnavatelll ho poskytuje plosné (Duspivova, 2016). Na druhém misté se
umistil ptispévek na penzijni / Zivotni pojiSténi, ktery poskytuje 46,7 % zaméstnavateld,
tfetim v potadi byla ndhrada mzdy pfti pfekazkach v praci, kterou poskytovalo 41,5 % za-
méstnavatelll (Duspivovd, 2016). Dale nasledovaly tyto benefity (fazeny dle % poskytuji-
cich firem): ptispévek na vzdélavani (41,4 %), pruzna pracovni doba (37,6 %), oberstveni
na pracovisti (34,6 %), dovolend nad rdmec zékona (34,4 %), ptispévek pifi vyznamnych
udalostech (28,3 %), sluZzebni vozidlo pro soukromé ucely (27,8 %), Home office (24,9 %),
vyrobky a sluzby se slevou nebo zdarma (23,9 %), zaptjceni pracovnich prostiedkil a na-

strojii (21,4 %) nebo pijcky zaméstnanctim s 20,3 % (Duspivova, 2016).

V Setieni se dale objevily benefity jako piispévek na volnocasové aktivity, zdravotni vol-
no (Sick days), ptispévek / zajiSténi dopravy do zaméstnani, pfispévek na dovolenou, pfi-
spévky na nadstandardni zdravotni péci, ndhrada za prvni 3 dny dlouhodobé pracovni ne-
schopnosti, zvySeni odstupného nad rdmec zédkona nebo firemni Skolka, avSak tyto benefity

poskytovalo méné nez 15 % firem.

Z uvedeného Setieni dale vyplynulo, Ze zaméstnanecké benefity jsou vyznamnym prvkem

v oblasti odmeénovani zaméstnanci a témét kazdy zaméstnavatel v Ceské republice posky-
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tuje alesponi jeden benefit, pificemz v roce 2016 primérné poskytovali zaméstnavatelé

8 benefitd (Duspivova, 2016).

6.11.1 Mobilni telefon, notebook a sluzebni auto

Podle Delmar (2017) povazuje mnoho zaméstnavatelli za benefit také sluzebni notebook
nebo mobilni telefon. To, zda se jednd o pracovni pomiicku, nebo benefit, se rozlisuje
moznosti pouzivat je k soukromym uceliim. Poskytnuti mobilniho telefonu se ¢asto obje-
vuje mezi nejoblibenéjSimi benefity poptipadé mezi benefity, které zaméstnanci berou
témet jako samoziejmost (Srovndvame zaméstnanecké benefity — vime, co se komu vypla-

ti, 2018; Gallistl, 2017; Delmar, 2017).

Dlouhodobé se mezi nejoblibengjSimi benefity umistuje také sluzebni auto, avSak tento
benefit neni zcela zdarma, protoZe se jedna o nepenézni ptijem podléhajici dani z piijmu a
to ve vysi jednoho procenta z kupni ceny vozu vcetné¢ DPH (Sluzebni viiz pro soukromé
ucely — stale oblibeny zaméstnanecky benefit, 2017). Déle je nutné respektovat podminky
vyplyvajici z leasingové smlouvy a pravidla nastavena zaméstnavatelem (Sluzebni viiz pro

soukromé ucely — stale oblibeny zaméstnanecky benefit, 2017).

Vyse uvedené benefity nejsou Casto u fady zaméstnavatelli nabizeny plosné€, to znamena,
ze na benefit nemaji narok vSichni zaméstnanci. Déleni benefitii na plosné a selektivni za-

visi na daném zaméstnavateli, zaméteni firmy a slozeni zaméstnanct.

6.12 Diskriminace

Jak jiz bylo zminéno, ne vSechny benefity jsou poskytovany plosné¢ vSem zaméstnanctim.
Nékteré benefity mohou byt poskytovany selektivné, napt. v zavislosti na pracovni pozici
(Duspivova, 2016), nebo mohou byt poskytovany na zdkladé¢ pracovnéprdvni seniority
(Delmar, 2017). Benefity pIn¢ zavisi na rozhodnuti zaméstnavatele, ktery vSak musi pii
jejich poskytovani dodrzovat piedpisy, které¢ chrani zaméstnance pied diskriminaci a zaru-

¢uji jim rovné zachazeni (Delmar, 2017).

Zaméstnavatel se mize pii poskytovani benefitli dopustit pfimé nebo nepiimé diskrimina-
ce, pficemz Casto opomijenou skupinou jsou zeny na mateiské dovolené nebo rodice na
rodiovské dovolené, kteti jsou stale v pracovnépravnim pomeéru k zaméstnavateli a maji

tedy narok na odménu (Delmar, 2017).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 40

6.13 Vztah mezi spokojenosti zaméstnancu a spokojenosti s benefity

Z Health and Workplace Benefits Survey, ktery provedl Emloyee Benefit Research Institu-
te vroce 2017, vyplynulo, ze 8 z 10 zaméstnanct, ktefi oznacili spokojenost s benefity za
velmi vysokou nebo vysokou, rovnéz oznacilo svou spokojenost se zaméstnanim jako vel-
mi vysokou nebo vysokou (Otto, 2018). V prizkumu bylo dale zjisténo, ze vice nez 4 z 10
respondentll by vymeénili navyseni mzdy za zvyseni nékterych work-life balance benefitti a
dokonce 2 z 10 uvedli, Ze preferuji vice zdravotnich benefitli za cenu nizsich mezd (Otto,
2018). Zaméstnanci davaji stale vice najevo, Ze benefity hraji kli¢ovou roli pti jejich roz-
hodovani, zda zistat v praci nebo si hledat novou (Otto, 2018). Od roku 2013 zlstava
zdravotni pojiSténi mezi top benefity, které zaméstnanci zvazuji pfi zméné zameéstnani
(Otto, 2018). Podobné je to i s penzijnim pojisténim, které povazuje 73 % respondentii za

dualezity faktor pti zméné zaméstnani (Otto, 2018).

Zde je potifebné poznamenat, ze prizkum byl proveden ve Spojenych statech americkych,
kde je odlisny systém socidlniho a zdravotniho pojiSténi. Zdravotni a socialni pojisténti,
jejichz rozsah a struktura jsou u nas fixné¢ dany zdkonem, jsou ve Spojenych statech zako-

nem podchyceny ramcové a v rizném rozsahu poskytovany jako benefit.

Studie Society of Human Resource Management provedena v roce 2016 zjistila, Ze zatim-
co ti1 Ctvrtiny pracovnikll persondlniho oddé€leni se domniva, Ze zaméstnanci jsou spokoje-
ni s nabidkou benefitli, tuto skutecnost potvrzuje jen 27 % zaméstnanc (Healy, 2017).
65 % zaméstnancii zde dale uvedlo, Ze tzv. dobrovolné benefity jsou dilezité v celkovém
balicku benefitli, protoze odrazeji jimi preferovany zivotni styl (Healy, 2017). Pro zamést-
navatele to znamena jit za hranice tradi¢niho rozméru benefitll a orientovat se naptiklad na
oblast pijcek na vzdélavani, finanéniho poradenstvi nebo pojisténi majetku (Healy, 2017).
V uvedeném prizkumu bylo také zjiSténo, Ze u zaméstnanci, kterym byly nabidnuty dob-
rovolné benefity, se zvysila spokojenost se zaméstnanim o 19 % a o 14 % klesla potfeba

hledat nové zaméstnani (Healy, 2017).
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7 SHRNUTI TEORETICKYCH POZNATKU

Zaméstnanecké benefity jsou v posledni dob¢ ¢asto diskutovanym tématem, presto se jim
literatura vénuje spiSe okrajoveé. V rtiznych zdrojich Ize najit spole¢né rysy zaméstnanec-
kych benefitt, avsak jejich definice se rizni dle autorti. Kromé definic se rizni také samot-
ny pojem, kdy se kromé¢ vyrazu zaméstnanecké benefity, ktery pouzivd Machacek nebo
Krbeckova a Plesnikova, zejména v Ceské literatufe objevuje termin zaméestnanecké vyho-
dy. Pouzivaji jej autofi jako Koubek a Dvotakova, nebo se objevuje také v ceském piekla-
du Armstrongovy a Taylorovy knihy Rizeni lidskych zdrojii. Samotné problematice za-
meéstnaneckych benefitl se literatura vénuje ne ptilis podrobné. Obecny piehled nachdzime
zejména v odborné literatuie vénujici se fizeni lidskych zdroji. Vyjimku tvofii literatura
vénujici se problematice benefiti z hlediska dani, poptipad¢ tykajici se fondl, ze kterych
jsou benefity financovany. Dalsi vyjimkou je Martocchiova kniha vénujici se benefitim ve
Spojenych statech a velké mnozstvi internetovych zdroja, které fesi rizné aspekty zamést-

naneckych benefiti.

Diivodem, pro¢ se soucasna odborna literatura touto problematikou podrobné nezabyva,
muze byt fakt, Ze zaméstnanecké benefity jsou velmi specifické a jejich vybér zavisi na
situaci a prostiedi dan¢ firmy. Jejich cilem je zajistit spokojenost zaméstnancii, jejichz po-
tfeby a pozadavky se vSak 1isi v zavislosti na odvétvi, ve kterém firma ptsobi, velikosti
firmy a ptfedevsim struktufe zaméstnancl. Zaméstnanecké benefity jsou oblasti, kterd zi-
stava vyhradné v rukou spolecnosti. Diivody, pro¢ benefity zaméstnancim poskytovat,
jsou ziejmé, spravné vybrané benefity jsou pro zaméstnavatele vyhodné nejen z finan¢niho
pohledu, ale ptispivaji zejména ke zvySeni spokojenosti zaméstnancili, coz ma vliv na pra-
covni vykon i vztah vii¢i zaméstnavateli. Pokud zaméstnavatel dobie zvoli nabidku benefi-
td, mize stabilizovat kvalitni zamé&stnance a ptildkat nové. V ptipad€, Ze nabizi benefity,
které zamé&stnanci nepovazuji za atraktivni, pfichazi o vyhodu, za kterou ptes benefity pla-
ti, coZ si obzvlasté v dneSni dobé, kdy je velky nedostatek kvalitnich pracovnikli, nemtize
dovolit. Penize, které zaméstnavatel vyclenil na zaméstnanecké benefity, nerozd¢li za-
meéstnancim do mezd, a to z nékolika divodii. Prvnim diivodem je, Ze dobie vybrané bene-
fity snizuji zamé&stnavateli zdklad dané, coZ je pro néj ekonomicky vyhodné. Druhym di-
vodem je, ze benefity poskytuje zaméstnavatel dobrovolné, a proto je mize kdykoliv zru-
Sit. Pokud by zaméstnancim zvedl o urc¢itou ¢astku mzdu, nebylo by jeji pozd¢jsi snizeni
tak jednoduché. Tteti diivod je ekonomicky a je spojeny s vyvojem mezd, ktery ma své

zakonitosti.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

42

II. PRAKTICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 43

8 PREDSTAVENI VYBRANE FIRMY

Firma, kterou jsem si pro svoji praci vybrala, patii mezi nejvétsi vyrobce obalového skla v
Ceské republice. Vyrabi a prodava sklenéné ldhve a konzervové sklo piredevsim firmam z

napojového a potravinaiského primyslu.

Sklarna patfi do nadnarodni skupiny, ktera se fadi k pfednim vyrobctim obalového skla v
Evropé. Skupina vlastni celkem osm zavodi v nasledujicich zemich — ve Svycarsku, Ra-

kousku, Ttalii, Ceské republice, Chorvatsku, na Slovensku a Ukrajing.

Vybrana firma je ¢eskou pobockou zminéné nadnarodni skupiny a sidli v Kyjové. Clenem
skupiny se stala v roce 1991. Svym vybavenim patii k evropské technologické Spicce. Dis-
ponuje celkem dvéma sklaiskymi vanami, které jsou schopny vyrobit za den celkem 700 t

skloviny. Jedna vana tavi bilé sklo, druha barevné (zejména varianty zelené a hnédé).

Co se tykd sortimentu, sklarna se zaméiuje piedev§im na vyrobu ldhvi a konzervovych
sklenic. Jedna se zejména o 1dhve na pivo, vino, alkoholické a nealkoholické népoje, mléko

nebo ovocné stavy. Konzervové sklenice jsou urceny predevsim pro potraviny.

Tabulka 2: Zastoupeni vyrobkovych skupin v % (vlastni zpracovani)

2013 2014 2015 2016 2017
Lahve na vino a lihoviny 12,0 11,1 14,6 17,1 20,2
Lahve na pivo a nealko 49,1 59,3 48,3 422 38,6
Konzervové sklenice 38,9 37,6 37,1 40,7 41,2

Vybrand firma se snazi byt spole¢ensky odpovédnou firmou, a to ve vSech tfech oblastech
— ekonomické, socidlni a ekologické. V regionu mé povést stabilniho zaméstnavatele, pro
kterého je typické silné zdzemi a kultura nadnarodni skupiny. Byt soucésti nadnarodni
skupiny s sebou nese jak pozitiva (vétsi vyjednavaci silu v jednani s obchodnimi partnery,

vvvvvv

navani s centralou pfi realizaci podnikatelskych cila.

8.1 Historie

Prvni zminka o sklarné pochdzi z roku 1883, kdy sklarna patfila firmé Samuel Reich a

spol. Ze zacatku se zde vyrabélo pouze tabulové sklo a v roce 1884 se zacalo vyrabét také
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duté sklo. Od roku 1919 se sklarna stala majetkem akciové spole¢nosti Prvni ¢eska sklarna
v Kyjove. V roce 1933 byla ruéni vyroba nahrazena poloautomatickou, ktera byla v roce
1941 nahrazena pln¢ automatickou. Nasledkem ¢ehoz doslo ke zizeni sortimentu a sklarna
se od této doby specializuje pouze na vyrobu obalového skla (lahvi a konzervovych skle-

nic).

V 50. letech se ze sklarny stal narodni podnik, pod ktery spadalo dalSich 5 sklaren. Od ro-
ku 1965 patfila sklarna pod Sklo Union Teplice. V 70. letech probéhla rekonstrukce zavo-
du, byl vystavén vyrobni monoblok se dvéma vanami a navazujicimi linkami, dale nova
kmendrna, sklady a zacala vystavba administrativni budovy. V roce 1989 se ze sklarny
stala akciova spolecnost a v roce 1991 se stala sou€asti nadnarodni skupiny, jejiz soucasti
je dodnes. V dalSich letech byly postupné a celkem dvakrat prestavény ob¢é vany a neustale
probiha modernizace 1 dalSich technologii, diky tomu patfi sklarna ke svétové technologic-

ke Spicce.

8.2 Vize

Vize spole¢nosti vychdzi z vize skupiny. Tento dokument (Vize vybrané firny, 2017) upra-
vuje téchto sedm oblasti — identitu, trzni vykonnost, vyrobu a sluzby, zisk, zivotni prostie-
di, jakost, fizeni pracovnikl a postoj. Identita vychazi z faktu, ze vybrana firma je rodinnou
spolec¢nosti, tudiz dynamika rozvoje je determinovéna finanénimi moZnostmi nezavislé
rodinné spolecnosti. V oblasti trzni vykonnosti chce firma posilit vedouci pozici na svych
domacich trzich a zlepSit postaveni exportu. V oblasti vyroby a sluzeb chce firma zvysit
urovenn produktivity pfes specializaci a optimalizaci procesti na jednotlivych vyrobnich
mistech. V oblasti zisku chce firma dosdhnout zlro¢eni investovaného kapitalu, aby méla
dostatek finan¢nich prosttedkl pro rozvoj podniku, zajisténi pracovnich mist a dlouhodo-
bou nezavislost. Oblast Zivotniho prostiedi je spojena s Usilim chovat se udrZiteln¢ a dbat
na potieby zivotniho prostiedi. Oblast jakosti je povazovéana za zékladni element Gspéchu a
jeji dodrzovani je vyzadovano od kazdého zaméstnance. Oblast fizeni pracovnikli vychazi
ze situaéniho stylu fizeni zamé&stnanct, pfi¢emz zaméstnanci jsou povazovani za nejdilezi-
t&j81 zdroj uspéchu spolecnosti. Jejich kvalifikace, iniciativa a loajalita musi byt ve shod¢ s
jejich pozici. Posledni oblasti je postoj, ktery ma firma k zainteresovanym stranam. Ten se
déa charakterizovat jako respektovany, diveéryhodny partner s transparentnim, ¢estnym a

poctivym jednanim (Vize vybrané firny, 2017).
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8.3 Organiza¢ni struktura

Vybrana firma ma pravni statut akciové spoleCnosti. Statutarnim zastupcem firmy je Ctyi-
Clenné predstavenstvo, volené valnou hromadou akcionaiti. Kontrolni funkci nad ¢innosti
predstavenstva ma dozoréi rada. Cinnost zminénych organti se kromé dalich pravnich
predpist fidi Stanovami akciové spolecnosti.

o4

Firma pro pfimé fizeni vytvaii funkcionalni organizacni strukturu, typickou pro vyrobni
podniky obdobné velikosti a zaméfeni. Zaméstnanci jsou sdruzeni do utvart dle podobnos-
ti ukold, aktivit a ¢innosti. Ve vertikalni hierarchii existuje nékolik urovni vedoucich, pti-

¢emz kazdy ma urcitou miru pravomoci a odpovédnosti v dané funkci.

Firma je souc¢asti mezinarodniho holdingu, tudiz kromé pracovnépravnich vztahti na lokal-
ni urovni jsou aplikovany i funkéni vztahy v ramci celé skupiny podnikd. To znamena, Ze
na aktivity jednotlivych funkci ve firmé maji vliv 1 funk¢ni struktury na rovni holdingové
spolecnosti (napiiklad za oblast financovani spolecnosti je formalné¢ odpovédny financni
feditel spole¢nosti svému piimému nadiizenému — generalnimu fediteli firmy, ale funk¢né

komunikuje i1 s finan¢nim feditelem holdingu).

Generalni

management

generalni feditel

Rizeni kvality, ™ ™8 Controlling

manater kality

B® Pravnisluzby

Usek prodeje Usek nakupu a Usek techniky
a marketingu logistiky a investic
feditel prodeje feditel logistiky feditel financi reditel vyroby reditel techniky

Obrazek 1: Organizacni struktura firmy (vlastni zpracovani)
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8.4 Obchodni situace a postaveni na trhu

Sklarsky a keramicky prumysl, do kterého vybrana firma patfi, se sice fadi mezi tradic¢ni
odvétvi zpracovatelského primyslu v Ceské republice, avsak zaroven patii mezi odvétvi s
vysokym podilem robotizace a mechanizace prace. Za dobu své existence proslo jak obdo-
bimi konjunktur, tak recesi, avSak nikdy se toto odvétvi nepotykalo s takovou nejistotou a
nepredvidatelnosti vyvoje na trzich, jako v poslednich letech (Vyro¢ni zprava ASKP,
2017). Pro vedeni jednotlivych firem je dulezit¢é odhadnout co nejlépe budouci vyvoj na
trzich, hledat uplatnéni na novych trzich a také posilovat marketingové aktivity (Vyrocni
zprava ASKP, 2017). Zasadni je pro firmy orientace na produkci s vysokou pfidanou hod-
notou, posileni vyrobkové inovace a souvisejicich sluzeb (Vyrocni zprava, ASKP, 2017).
Ptiznivy makroekonomicky vyvoj je sice dobrou zpravou také pro sklaisky a keramicky
prumysl, ale nesmi byt pfecenovan. Kviili proexportni orientaci a zavislosti na mnoho na-
vazujicich prumyslovych odvétvi je sklaifsky primysl snadno zranitelny (Vyro¢ni zprava,
ASKP, 2017). Pro jeho dalsi vyvoj bude dalezity nejen vyvoj domdaci poptavky, ale i eko-
nomicky vyvoj v celé Evropé, kterd je hlavnim vyvoznim teritoriem, a také rostouci vliv

konkurence ze zemi tfetiho svéta (Vyrocni zprava, ASKP, 2017).

Aktualné vyssi poptavka po sklenénych obalech je zplisobena jednak nedostatkem kapa-
cit, ktery vznikl kvtili rekonstrukci nékolika van v konkurencnich sklarnach, a také aktualni
naladou ve spole¢nosti, ktera fesi zneCisténi Zivotniho prostfedi (zejména ocednil) plasty a
také vliv plasti na lidské zdravi. Tento celospolecensky problém pomaha propagaci skla

jako opakované recyklovatelnému materidlu, ktery je zdravotné nezavadny.

Vybrand spolecnost v minulych letech vyznamné investovala do modernizace vyrobniho
zafizeni a diky tomu patii k nejmoderngj$im sklarnam ve sttedni Evropé (Vyro¢ni zpréava,
2017). V blizké budoucnosti ptedpokladd co nejefektivnéjsi vyuzivani vSech potenciala s
cilem udrZet si a dale posilovat své postaveni na trhu (Vyro¢ni zprava, 2017). I ptesto, Ze
se neocekava plisobeni zdsadnich negativnich vlivi, zistava spole¢nost obezietnd zejména
k ptfipadnym trznim rizikim (Vyrocni zprava, 2017). Spole¢nost pokraCuje v obezietné
obchodni politice, jak ve vztahu k pfimé a nepfimé konkurenci, tak k vyvoji na trhu obalo-

vého skla (Vyro¢€ni zprava, 2017).

Vybrana firma rocné vyrobi a proda ptiblizné 850 milionti kust sklenénych obali. Zhruba
polovina produkce je urcena pro tuzemsky trh a druha polovina je exportovana do zahrani-

¢i. Mezi nejvyznamnéjsi zahrani¢ni trhy patii Polsko, Mad’arsko, Némecko, Francie, Rec-
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ko, Italie nebo Izrael (Informaéni brozura, 2017). V Ceské republice ma jednoho vyznam-

ného konkurenta, se kterym si déli 80 % tuzemského trhu ptiblizné na polovinu.

Tabulka 3: Vybrané ukazatele v letech 2013-2017 (vlastni zpracovani)

2013 2014 2015 2016 2017
Prodej v mil. ks 843,6 853,4 | 831,1 873,8 829,2
Obrat v mld. CZK 2,05 2,09 2,22 2,31 2,22
Export v % 42,0 45,4 48,0 42,9 42,8

8.5 Zaméstnanci

Vybrana firma patii mezi vyznamné zaméstnavatele nejen v Kyjove, ale v celém regionu.
V Kyjové se jedna o druhého nejvétsiho zaméestnavatele hned po krajské nemocnici. Sklar-
na zaméstnava dlouhodobé kolem 500 zaméstnancl a svou velikosti se fadi mezi stfedné
velké firmy. Zaméstnanci se podobn¢ jako v mnoha dalSich sklaiskych firmach sdruzuji v

odborové organizaci, pticemz v odborech je ptiblizn€ polovina z nich.

Vybrana firma zaméstnava aktualné celkem 484 zaméstnancti, které lze rozdé€lit do dvou
skupin. Prvni skupinou jsou technickohospodaisti pracovnici (THP) a druhou skupinou
jsou délnické profese, z nichz velka Cast pracuje v tfisménném nepietrzitém provozu. Pro-
centni rozd¢leni je dlouhodobé stabilizované, tj. asi 75 % zaméstnancl ptipada na délnické
pozice a 25 % zaméstnancii na THP. Pokud se divame na zaméstnance z pohledu pohlavi,
dlouhodobé prestavuji muzi priblizn€ 78 % a Zeny 22 % zaméstnancti. Co se tyka struktury
zaméstnanci dle vzdélani, nejvyssi zastoupeni maji vyuceni spolu se stfedoskolsky vzde-
lanymi, kteti tvofi dohromady 86 % zaméstnancl. Zaméstnanci s vysSim odbornym a vy-
sokoskolskym vzdélanim tvoii 14 %. Primérny v€k zaméstnanch ve firm¢é ma lehce ros-
touci trend. Za poslednich deset let vzrostl ze 44,7 na 46,2 let. Primérnd odpracovana doba

se v poslednich Sesti letech pohybuje v rozmezi 19-20 let.

Vyroba obalového skla patii mezi odvétvi, kterd jsou vysoce automatizovand. Mnoho ¢in-
nosti, které diive zastavali lidé, dnes délaji stroje. Divodem je technicky a technologicky
rozvoj, cena lidské préce, ale také bezpecnost zaméstnanci. Mnoho ukonti, které jsou ve
sklaiské vyrobé nezbytné, je velmi fyzicky narocnych a velmi dilezita je piesnost, s jakou

jsou provadény. Dale je potieba zminit pracovni prostiedi, které je hluéné a vyznacuje se
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vysokou teplotou. Vzhledem k témto faktorim je nahrazovani pracovnikll stroji ptiznivé
pro firmu a také pro zaméstnance. Diky automatizaci dochdzi k pozvolnému snizovani
poctu zaméstnancii a prevadéni ur¢itych zaméstnanci na jind pracovisté. Diky vySsimu
vyskytu strojii a vyssi technické vybavenosti se i do budoucna pocitd se snizenim poctu
zaméstnancd na délnickych pozicich a naopak navySenim poc¢tu zaméstnanct na odbornéj-

Sich pozicich.

Tabulka 4: Pocet zaméstnancii ve vybranych letech (vlastni zpracovani)

1998 2003 2008 2014 2015 2016 2017 2018

701 612 451 478 481 486 487 484

Pocet zaméstnancti byl v poslednich péti letech pomérné vyrovnany a pohyboval se v roz-
mezi 478 az 487 zaméstnanctl. Jind situace byla napiiklad pfed dvaceti lety, kdy méla fir-
ma o témét 120 zaméstnancii vice. SniZzeni po¢tu zaméstnancli bylo zpiisobeno vétsi me-

chanizaci a automatizaci prace.

Tabulka 5: Mira fluktuace v letech 2013-2018 (vlastni

zpracovani)

2013 2014 2015 2016 2017 2018

3,42 2,39 3,53 3,71 5,92 7,35

Mira fluktuace je jednim z mala ukazateld, ktery se v poslednich dvou letech odchylil a
vyrazn& vzrostl oproti pfedchozim letim. Vys§i hodnota tohoto ukazatele poukazuje na
fakt, ze firma se v poslednich letech potyka s vys§im poctem odchodi zaméstnanct z urci-
tych pozic. Uvedend fluktuace se tykd zaméstnancl na délnickych pozicich, u technicko-

hospodaiskych pracovniki byla v poslednich letech témét nulova.

Odchodiim zamé&stnancl nahrava také situace na trhu prace. Diky nizké nezaméstnanosti je
pro zaméstnance jednodussi najit si praci u jiného zaméstnavatele v piipadé, Ze nejsou v
dané firm¢ spokojeni. Divody odchodli zaméstnancli na délnickych pozicich 1ze podle
zjiSténi personalniho oddéleni rozdélit do tii okruhti. Prvnim je odchod ze zdravotnich di-
vodi, kdy zaméstnanec neni schopen déale vykonavat danou praci. Druhym divodem je, Ze

zamestnanci nevyhovuje tiisménny nepfetrzity provoz a hledé si praci u jiného zaméstna-
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vatele, ktery nabizi praci pouze na jednu nebo dvé smény a s volnymi vikendy. Tteti sku-

pinou jsou potom ostatni divody, kam patii vySe mzdy, pracovni kolektiv, dojizdéni atd.

8.5.1 Demograficka analyza spadové oblasti

Do Kyjova, kde vybrand firma sidli, dojizdi z okolnich vesnic a mést celkem 312 zamé&st-
nancti. Pfimo v Kyjové bydli 172 zaméstnanct. Zaméstnanci dojizdé€ji do sklarny z 53 obci
nebo mést, pficemZ 5 obci / mést leZi ve vzdalenosti vetSi nez 30 km, 8 obci / mést ve

vzdalenosti 20-30 km, 19 obci / mést ve vzdalenosti 10-20 km.

Za spadovou oblast 1ze povazovat oblast do 10 km, ve které se nachdzi 21 obci / mést, ze
kterych dojizdi celkem 210 zaméstnanci. Spolu se zaméstnanci z Kyjova pokryva tato
skupina 78,9 % zaméstnanctl. Spadova oblast je vymezena témito obcemi: Bukovany, Ce-
loznice, Hysly, Jezov, Kel¢any, Kostelec, Kyjov, Milotice, Moravany, Nechvalin, Ostro-
vanky, Skalka, Skoronice, Sobtlky, StavéSice, Strazovice, Svatobofice-Misttin, Sardice,

Vétetov, Vikos, Vracov, Zadovice.

Na zakladé vlastni analyzy dat okresu Hodonin ze souboru Uzemni zmény, poéty obyvatel,
narozeni, zemieli, stéhovani 1971-2017 (Databaze demografickych udajti za obce CR,
2019) bylo zjisténo, ze v letech 2015-2017 doslo v dané oblasti ke snizeni poctu obyvatel z
33 086 na 32 917, coz je pokles o0 0,51 %, ptiCemz nejvétsi bytek byl v Kyjove. Pocet Zen
se ve sledovaném obdobi snizil 0 0,27 % a pocet muzli o 0,76 %. Primérny vék byl v roce
2017 ve sledované oblasti 43,31 let. Obyvatelé v produktivnim véku 15-65 let predstavuji
vice nez 60 % obyvatel spadove oblasti. Od roku 2015 do roku 2017 klesl pocet obyvatel v
produktivnim véku o 2,2 %. Tento pokles signalizuje obecny trend sniZovani poctu obyva-

tel a starnuti populace.

Mira porodnosti ve spadové oblasti ve sledovaném obdobi vzrostla, pficemz mira imrtnos-
ti klesla. Tyto faktory ovlivnily koeficient ptirozen¢ho ptirtistku, ktery byl ve sledovaném
obdobi sice zdporny, ale pomalu vzristd. Rostouci tendenci ma také vitalni index, ktery
udava pomér mezi narozenymi a zemielymi na tisic obyvatel. Intenzita imigrace ve sledo-
vaném obdobi kolisala, coz bylo zplsobeno poctem pristéhovalych obyvatel. Intenzita
emigrace v tomto obdobi klesala, coz zplsobil pokles poctu vystéhovalych osob. Diky ros-
toucimu poctu narozenych, poklesu zemtelych, kolisavé intenzité imigrace a klesajici in-
tenzité emigrace byla mira celkového ptirGistku sice zdporna, ale méla ve sledovaném ob-

dobi rostouci tendenci.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 50

8.5.2 Situace na pracovnim trhu s ohledem na region

Co se tyka situace na trhu prace, ta se v Ceské republice v letech 2016-2018 trvale zlepso-
vala, coz bylo zpiisobeno pozitivnim hospodaiskym vyvojem. Ceska republika dlouhodo-
EU a zaroven vysoky pocet volnych pracovnich mist (Novak, Palcrova a Krejci, 2018).
V letech 2017 a 2018 intenzivnéji klesal pocet uchazect o praci i podil nezaméstnanych
osob a rostl poc€et volnych pracovnich mist. Ve specifickych oborech doslo k pfevyseni
poptavky a nékteré firmy avizovaly vysoky zdjem o zaméstnance jak do kvalifikovanych,
tak nekvalifikovanych pozic. Stale vétsi zajem je také o operatory vyroby, respektive
0 osoby obsluhujici vyrobni linky ve vSech primyslovych odvétvich, a to i téch bez vzdeé-

lani (Novak, Palcrova a Krej¢i, 2018).

Situace platna pro Ceskou republiku se projevila i na trovni krajii, mezi kterymi jsou viak
velké rozdily. Vyjimku tvoti Ustecky, Moravskoslezsky a Jihomoravsky kraj, které patii z
hlediska charakteristik trhu prace k nejhorSim (Novak, Palcrova a Krejci, 2018). Mira ne-
zameéstnanosti v jednotlivych obcich spadové oblasti ve vybranych letech sice klesala, ten-
to pokles ziejmé souvisel se zminénym poklesem nezaméstnanosti v celé Ceské republice,
avsak 1 pfes tento pokles byla mira nezaméstnanosti v této oblasti k 31. 12. 2017 vyssi nez
celorepublikovy primér. Region Kyjov patfi do zminéného Jihomoravského kraje a z hle-
diska zakladnich charakteristik trhu prace mezi regiony s problematickou situaci. Na konci
roku 2017 bylo evidovano 2 173 uchazect o préci, podil nezaméstnanych byl 5,5 %
(4. nejhorsi v kraji), coz bylo o 0,9 procentniho bodu vice nez pramér kraje a na jedno vol-

né pracovni misto zde ptipadalo 4,5 uchazect (Novak, Palcrova a Krejc¢i, 2018).

Vybrand firma patii k dlouhodob¢ stabilnim podnikatelskym subjektim s dobrou ekono-
mickou pozici a nadprimérnymi podminkami pro zaméstnance. Nicméné z divodu pievisu
poptavky po pracovni sile se zvysilo riziko, Ze firmu opusti kvalifikovani zaméstnanci,
kterych je na trhu nedostatek. V soucasné dobé celi firmy na trhu nejen problému najit kva-
lifikované a talentované zaméstnance, coZ je dano nizkou nezamé&stnanosti, ale predev§im
si je udrzet. S druhym jmenovanym problémem je spojen i fenomén job-hoppingu, tedy
Castého stiidani zaméstnani, ktery je podle n€kterych vyzkumi v poslednich letech spolec-
nosti stale 1épe pfijiman, proto neni neobvyklé, Ze mladi lidé opoustéji zaméstnani, pokud
v ném nejsou spokojeni nebo ho nepovazuji za uzitecné (Pro¢ mladi lidé nevydrzi dlouho v

jednom zaméstnani? Job-hopping se stava fenoménem dneska, 2019).
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9 ANALYZA AKTUALNICH POTREB VYBRANE FIRMY V
OBLASTI ZAMESTNANECKYCH BENEFITU A ATRAKTIVITY
BENEFITU U ZAMESTNANCU

9.1 Cile analyzy

Vybrana firma se chova odpovédné ke vSem zainteresovanym stranam, tzn. k zdkaznikim,
dodavatelim, investorim a ke svym zaméstnanctim. Praci zaméstnancl adekvatné ohod-
nocuje mzdou a nabizi jim také pomérné Sirokou Skalu zaméstnaneckych benefitl, které
jsou povazovany za dilezity dopln€k ke mzdé€. Zaméstnanecké benefity vnima vybrana
firma jako jeden z vyznamnych faktort, které ovliviuji spokojenost zaméstnanci. Stavajici
benefity byly ve vybrané firmé nastaveny ptiblizné pred deseti lety v dob¢, kdy byly odlis-
né podminky na pracovnim trhu i1 pozadavky zaméstnanct. Z tohoto diivodu ma vedeni
personalniho oddéleni zajem zjistit, zda jsou zaméstnanci s nabizenymi benefity spokojeni
a zda odpovidaji aktualnim pozadavkiim firmy. Vybrana firma investuje do zaméstnanec-
kych benefitii vysokou finan¢ni Castku, a proto chce vyuzit tuto investici co nejlépe i do

budoucna.

Cilem analyzy je identifikovat potieby vybrané firmy v oblasti zaméstnaneckych benefitti a
zjistit, jak atraktivni jsou poskytované benefity pro zaméstnance vybrané firmy, respektive

jak jsou s nimi spokojeni.

Na zéklad¢ analyzy budou ovéfeny hypotézy, které¢ byly stanoveny na zakladé rozhovort

s vedenim personalniho oddéleni. Jedna se o nasledujici:

1. Spokojenost zaméstnancii se skladbou benefitii nezavisi na jejich pracovni pozici.

2. Preference systému benefiti nezavisi na délce pracovniho poméru.

Na zékladé¢ zjisténi bude navrzeno zlepSeni aktualni struktury tak, aby vynalozené finanéni
prostiedky pfindsely co nejvétsi efekt a poskytované benefity co nejlépe vystihovaly potie-
by firmy i zaméstnanci. Z vys§i spokojenosti zaméstnancli mize profitovat také firma,
protoze spokojeny zaméstnanec 1épe odvadi svou praci, ma lepsi vztah k zaméstnavateli a
buduje dobrou povést zaméstnavatele ve svém okoli. Vyssi spokojenost zaméstnancli ma

vliv na stabilizaci soucasnych zaméstnancti a ziskavani novych.
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9.2 Metody sbéru dat a postup analyzy

Pro analyzu potieb vybrané firmy v oblasti zaméstnaneckych benefiti a analyzu atraktivity
poskytovanych benefiti u zaméstnancti byly pouzity nésledujici metody — strukturované
rozhovory, analyza vnitropodnikovych dokumentti, dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci

vybrané firmy a SWOT-analyza.

Strukturované rozhovory poslouzily pfedevsim ke zjisténi pozadavki a potieb vedeni spo-
le¢nosti a odborti v oblasti zaméstnaneckych benefitti. Kazdy rozhovor trval ptiblizné ho-
dinu a piepisy téchto rozhovori jsou uvedeny v piiloze. K rozhovortim jsem vybrala za-
stupce spoleCnosti, o kterych se domnivam, ze vyznamnym zpusobem mohou ovliviiovat
strukturu a nastaveni zaméstnaneckych benefitii ve firmé a zaroven nesou odpovédnost za

jejich realizaci a spravu. Jde o tyto zaméstnance, respektive pozice:

e piedsedkyné odborové organizace, protoze odborova organizace ve vybrané firmé
zastupuje z4jmy vSech zaméstnancii. Odbory jsou jednou ze stran kolektivniho vy-
jednavani, v rdmci kterého se rovnéz fesi zaméstnanecké benefity.

e vedouci persondlniho oddé€leni, protoze persondlni utvar zajiStuje pfevaznou cast
administrace benefitli, nebot’ vede kompletni personalni a osobni informace jednot-
livych zaméstnancti, zpracovava podklady pro Cerpani benefitl a zajist'uje komuni-
kaci o benefitech s jednotlivymi zaméstnanci. Vedouci personalniho ttvaru je spolu
s persondlnim feditelem hlavni soucasti vyjednavaciho tymu v ptipad¢ kolektivniho
vyjednavani, jehoz soucasti je problematika benefiti. Personalni manazer je rovnéz
dalezitym Clenem tymu zabyvajici se naborem novych zaméstnanci.

e feditel financi a administrativy (pfedstavuje ekvivalent funkce persondlniho fedite-

le) je odpovédny za persondlni politiku firmy, spolurozhoduje o rozpoctu financ-

nich prostredkl vztazenych na firemni benefity

Rozhovor probihal formou dotazovani na pfedem pfipravené otazky, vztahujici se k pro-

blematice zamé&stnaneckych benefitli. Otazky se tykaly nasledujicich okruhti:

e nazor na dilleZitost problematiky zaméstnaneckych benefitii

e jejich pfimé zapojeni do této problematiky

e nazor na kvalitu, vhodnost, administrativni narocnost a efektivitu stavajicich bene-
fitd z hlediska zamé&stnanct, z hlediska firmy a s ohledem na situaci na pracovnim

trhu
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e zpusoby a kvalita ziskavani informaci od zaméstnancti, od okolnich zaméstnavatelt
a od dalsich subjektt
e priority v oblasti benefita

e plany a navrhy v oblasti benefiti

Strukturované rozhovory jsou metodou pomérné casové narocnou, avSak diky pfimému
kontaktu je mozné si ovétit, zda respondent porozumél otdzce, popiipadé je mozné zménit

formulaci nebo polozit doplnujici otazku a tak se dostat k pottebnym informacim.

Analyza atraktivity zaméstnaneckych benefitti poskytovanych ve vybrané firmé se skladala
z analyzy internich dokumentt a z dotaznikového Setfeni. Pomoci analyzy vnitropodniko-
vych dokumentii byla zkouména struktura nabizenych benefiti a finan¢ni prostfedky vy-
¢lenéné na jednotlivé benefity. Déle bylo zjiStovano, které benefity zaméstnanci Cerpaji,
kolik procent zaméstnancti je Cerpa a do jaké miry jsou jednotlivé objemy prostifedkl vy-
Cerpavany. Tyto informace byly ziskany z vykaz vedenych na personalnim oddé€leni, z

interniho systému SAP, kolektivnich smluv a jejich dodatkd.

Dalsi z metod bylo dotaznikové Setieni, které bylo pouzito ke zjiSténi atraktivity poskyto-
vanych benefitli u zaméstnanct firmy. Pfed samotnym sestavenim dotazniku bylo potiebné
nadefinovat, jak bude hodnocen atraktivni benefit. Pojem atraktivita benefitu je htife ucho-
pitelny, z tohoto diivodu byla atraktivita benefitu posuzovana jako spokojenost zaméstnan-
ci s danym benefitem. Cilem dotazniku bylo tedy zjistit spokojenost zaméstnancii

s nabizenymi benefity.

Dotaznikové Setieni bylo provedeno ve vybrané firme, piicemz dotaznik byl rozdédn vSem

484 zaméstnancim. Zpét se vratilo celkem 320 vyplnénych dotazniki, tudiz ndvratnost

byla ptes 66 %.

Dotaznik byl sestaven ve spolupraci s vedenim persondlniho oddéleni tak, aby ziskal od
zaméstnancl informace potfebné ke zmapovani jejich ndzoru na poskytované benefity.

Z tohoto divodu se zabyval nasledujicimi tématy:

e jaké je povédomi zaméstnancll o existenci benefitl
e kdo je o existenci benefitli informoval
o které z benefitl dosud zaméstnanci neznali

e zda jsou s benefity spokojeni z hlediska skladby a mnozstvi
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e se kterymi aktualn€ nabizenymi benefity jsou zaméstnanci spokojeni, které by chte-
li nahradit

e jaky systém benefiti by zaméstnanci preferovali

Dotaznik byl pro vSechny zaméstnance ptipraven v papirové podob¢ a rozdan zaméstnan-
ciim jejich vedoucimi. Dotazniky byly anonymni a jejich sbér byl zajistén pies pfipravené

krabice na vybranych mistech.

Pted rozdanim byl dotaznik testovan na péti vybranych respondentech, aby byly odladény
chyby a byla zkontrolovana srozumitelnost otazek. Vzhledem k pomérné vysoké néavrat-
nosti vyplnénych dotaznikil 1ze konstatovat, Ze zamé&stnanci méli o toto téma zajem a na
zékladé jejich odpovédi lze dale konstatovat, Ze otazky pro né¢ byly srozumitelné. Metoda

v v s

informaci 1 pfehled o nazoru zaméstnancu.

Posledni pouzitou metodou byla SWOT-analyza, kterd poslouzila k settidéni silnych a sla-
bych stranek vychazejicich z vnitiniho prostfedi firmy a identifikovanych ptilezitosti a

hrozeb z vnéjsiho prostiredi.

9.3 Stanoveni potieb vybrané firmy v oblasti zaméstnaneckych benefiti

Ke zjisténi aktudlnich potfeb vybrané firmy v oblasti zaméstnaneckych benefiti byly po-
uzity strukturované rozhovory, které byly vedeny s vedenim personalniho oddéleni vybra-

né firmy a predsedkyni odbort.

Z rozhovora byly zjistény nasledujici skutecnosti - vSichni dotazovani povazuji oblast za-
méstnaneckych benefitl za velmi dilezitou soucast celkového vztahu zaméstnance a firmy.
Stale vice podle nich roste 1 vyznam benefiti jako soucasti celkové image firmy a jeji spo-
lecenské odpovédnosti. V soucasnosti je vyznam benefiti posilen vyvojem situace na pra-
covnim trhu, kdy cilem firmy neni jen poskytovani jakychsi vyhod stavajicim zaméstnan-
ciim, ale posileni a riist jejich spokojenosti s praci ve firm¢, udrzeni kvalitnich a motivova-
nych zaméstnancll a zvySeni atraktivity zaméstnani pro potencialni zaméstnance v obdobi,
kdy existuje vSeobecny nedostatek a riziko odchodu u kvalifikovanych 1 ne-

kvalifikovanych pozic.

Dotazovani povazuji za potiebné, aby poskytované benefity nenapliiovaly pouze prosté

»spotiebitelské* citéni populace, ale navazovaly na firemni filosofii s cilem podporovat u
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zaméstnancu jejich zdjem o vlastni zdravi a prevenci, vzdélavani a dlouhodobé planovani

(penze).

Na jedné strané povazuji vSichni dotazovani stavajici strukturu benefitii a moznosti jejich
aplikace za uchazejici a odpovidajici potfebam firmy. Déle povazuji stavajici strukturu a
rozsah benefitll za nadstandardni i vzhledem k okolnim zaméstnavatelim a vzhledem ke

konkurenci. Av$ak na druhé strang:

e rozdéluji benefity na opravdu klicové a doplitkové (z pohledu spotiebitelti 1 z po-
hledu filosofie firmy) a povazuji za pottebné tyto oblasti Iépe financné diferencovat

e za klicové benefity jsou ze strany vedeni 1 odborli povazovany zavodni stravovani,
doplikové penzijni spofeni a zZivotni pojisténi

e vzhledem k jiz dlouhé dob¢ fungovani stavajici struktury benefitl vyjadiili potiebu
a zajem stavajici systém benefitii analyzovat, zejména s ohledem na aktudlni pod-
minky zaméstnanosti, aktudlni potteby firmy, aktualni populacni strukturu

e zaroven vyjadrili nazory, Ze by bylo vhodné systém pieorganizovat (s cilem zvySe-
ni flexibility benefiti véetné zaméteni na oblasti, které benefity ve firmé nepostihu-
ji), snizit administrativni narocnost spravy benefitli, resp. navrhnout organizaci
spravy vzhledem k omezenym pracovnim kapacitdm personalniho utvaru

e vyjadrili nutnost vytvoieni systému / opatieni / kroki, které povedou ke zvySeni
urovn¢ informovanosti zaméstnancli o poskytovanych benefitech, coz zaroven vy-
tvoii efektivni zpétné vazby o efektu poskytovanych benefita

e provedeni prizkumu o spokojenosti zaméstnancti s benefity a spolupraci na revizi
systému vidi jako velmi vitany v ndvaznosti na vySe uvedené potteby a pfipominky

e ze strany zastupce odboril se v rozhovoru objevil pochopitelny pozadavek na zvy-

Seni finan¢ni Ucasti firmy v systému benefith

I ptesto, ze firma dlouhodobé¢ vynakladda velké financni prostiedky jak na odmény zamést-
nancil, tak na zaméstnanecké benefity, se zvysila v poslednich dvou letech fluktuace za-
méstnancll a firma ma problémy udrZet si a ziskat kvalitni zaméstnance zejména na nékteré
délnické pozice. K této situaci vyznamné piispiva aktudlni situace na trhu prace. Firma
nemuze nesystémoveé navySovat mzdy, proto by si pfala upravit systém benefitli tak, aby
lépe odpovidal pozadavkiim soucasnych zaméstnancii. Cilem této upravy je zvysit spoko-
jenost soucasnych zaméstnancli a byt atraktivnim zaméstnavatelem pro uchazece na trhu

prace.
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9.4 Systém odménovani ve vybrané firmé

Mzdovy systém je vybudovany jako viceslozkovy, pricemz zakladni slozkou je Casova
tarifni mzda (hodinova a mési¢ni). U vybraného okruhu fidicich zaméstnancti jsou uplat-
nény smluvni mzdy. Pro kazdy tarifni stupenn je pouzito 5 skupin zakladnich mzdovych
tarifi (A—E). Skupina vyjadfuje ptiznanou délku praxe v piislusném tarifnim stupni. Sku-
pina E je urcena pro délku praxe nad 9 let, nebo pro vynikajici zaméstnance s mimofadnym

vykonem (Mzdovy piedpis, 2018).

Soucasti systému odménovani jsou ptiplatky, které zohlediiuji pfedev§im obtizné pracovni
podminky a nepfetrzity provoz. Za mimotadné individualni pracovni vykony lze ptiznat
hodinovy individudlni ptiplatek (Mzdovy ptedpis, 2018). V souladu s kolektivni smlouvou

a mzdovym predpisem se stanovuje a vyplaci tfinactéd a Ctrnacta mzda.

Motivaéni slozky mzdy (prémie) jsou definovany v samostatném internim pfedpise. Za-
kladni sazby prémii jsou odvozeny z tarifnich tfid a jsou v rozmezi od 15 % do 30 %. Pré-
mie se sklada ze 4 Casti, vysSe kazdé ¢asti je urcena koeficientem. Pro urceni vyse prémie je
rozhodujici pInéni ukazateli, které jsou stanoveny rtizn¢ pro riizné skupiny zamestnancu.
Ukazatele jsou meéfitelné nebo hodnotitelné. Procento vyplaty prémie zavisi na splnéni
ukazatele a je ovlivnéno matematickou vazbou mezi plnénim ukazatele a procentem vypla-
ty (Motivacni predpis, 2018). Pro ukazatele, které maji kumulativni charakter a jejich vy-
hodnoceni je tedy mozné az na konci roku, se vySe prémie za konkrétni mésic vypocita
jako rozdil mezi narokem za celé uplynulé obdobi a jiz vyplacenymi prémiemi (Motivacni
piedpis, 2018). K odménovani zaméstnancti formou jednorazovych odmén za plnéni zcela
mimofadnych nebo zvlast vyznamnych pracovnich tkolt slouzi mimotadny fond vedouci-
ho (Motivacni ptedpis, 2018). Mimotadny fond vedouciho schvaluje feditel financi a ad-
ministrativy a generalni feditel, odmény schvaluje ptislusny feditel. Cely systém nastaveni
prémiovych slozek a jejich vypoc€tu je uzptsoben tak, aby vSechny vypocty a vétSinu vstu-
pt zvladl IS SAP a existovalo minimum rucni prace, kterd souvisi pouze s vkladanim dat
po vyhodnoceni ukazatelii. To umoZnilo sniZit pocet pracovnikd, kteti se zabyvaji mzdami,

na minimum.

Vybrand firma prosla v uplynulém obdobi zménami v podnikatelském prostiedi, zménami
na trhu prace, zménami v organizaci, zmé¢nami ve sloZzeni managementu i zménami v mys-
leni jednotlivych zaméstnanct. To zékonité vedlo i ke zmé&ndm podminek, které staly pii

vzniku stavajictho mzdového systému, jeho vytvaieni a pribéznych zménach. Pti nékolika
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analyzach a hodnoceni stavajicitho mzdového systému, které provadéla externi persondlni
poradenska firma v prubéhu minulych let, bylo jako jedna z cest doporuceno podstatné
rozsitit systémy a nastroje nefinancni motivace jako prirozeny a efektivni doplnék systému
odménovani. To mimo jiné piedstavuje vychovavat a vzdélavat vedouci pracovniky pfi-
slusnym smérem. Jednim z ptimych ndstroji pro zvySeni motivace je pomérné efektivni a

propracovany systém zaméstnaneckych benefiti.

9.5 Zaméstnanecké benefity poskytované ve vybrané firmé

Vybrand firma nabizi svym zaméstnancim Sirokou Skalu zaméstnaneckych benefita.
S cilem zvysit spokojenost zaméstnancti s vybranou firmou jako zaméstnavatelem, moti-

vovat je k vy§§im pracovnim vykoniim a loajalité vii¢i zaméstnavateli.

Najdeme zde jak benefity poskytované plosné vSem zaméstnanctim financované ze social-
niho fondu nebo formou daru, tak benefity selektivni, které jsou spojeny s urcitou pozici ve
firm&. Zvlastni postaveni ma zavodni stravovani, které je dotovano jak ze socialniho fondu,
tak prispévkem zaméstnavatele. Rozpocet socidlniho fondu, ktery zastfeSuje vétSinu
z nabizenych benefitli, primarné vychazi ze zasad kolektivni smlouvy vyssiho tadu, pii-
¢emz detaily jsou dohodnuty v ramci vyjednavani na Grovni vybrané firmy. Soucasna
struktura benefitli byla nastavena ptfed deseti lety a odpovidala tehdy definovanym poza-
davkim firmy a zaméstnanct. V prib¢hu let doslo pouze k dil¢im Gpravam, pii¢emz struk-

tura zustala zachovana.

9.5.1 Zaméstnanecké benefity poskytované plosné

Plosné poskytované zaméstnanecké benefity jsou ve vybrané firmé poskytovany zamést-
nanciim na zéklad¢ kolektivni smlouvy, ktera je vyjednavdna mezi zastupci odbori a vede-
nim firmy. Kromé oblasti péce o zaméstnance, do které spadaji zaméstnanecké benefity,
upravuje kolektivni smlouva také spolupraci mezi smluvnimi stranami, pracovnépravni
prava, mzdova prava a bezpe¢nost a ochranu zdravi pii praci. Na zaklad¢é kolektivni
smlouvy je sjednana castka pfidélena do socidlniho fondu a rozdélena do jednotlivych ob-

lasti, jak bylo na zéklad¢ jednani dohodnuto.

Objem finanénich prostiedkd, ktery je takto vyclenén, se rovna 3,8 % z planovaného ob-
jemu mzdovych a ostatnich osobnich nakladii navySenych o jejich pfipadné nevy€erpanou
¢ast z predchoziho roku (Kolektivni smlouva, 2018). Pfi¢emz svazova kolektivni smlouva

urcuje 2,5 % z planovanych mzdovych nakladu.
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Zaméstnanecké benefity pokryté kolektivni smlouvou lze rozdélit do nésledujicich oblasti:
zapujcky a socialni zaptjcky, zavodni stravovani, zdravotni péce, rekreace, zajezdy, 1éCeb-
né pobyty a rehabilitace, mimoiadné penézni plnéni, doplitkové penzijni spofeni a Zivotni
pojisteni.

Zapijcky a socialni zapujcky

Zapujcky a socialni zaptjcky lze zaméstnancim poskytnout na zakladé pisemné smlouvy
po projednani s vedenim spole¢nosti. Zapujcku lze poskytnout na potizeni rodinného do-
mu nebo bytu (maximalni vySe 100 000 K¢), koupi bytového zafizeni (maximalni vySe
50 000 K¢), dale na nesplaceny zlstatek plijcky z fondu na bytové ucely nebo beziro¢nou
socialni zapljcku k pieklenuti tizivé financni situace (maximalni vySe 20 000 K¢). Za-
pujcky jsou bezaro¢né, avsak poskytnuté prostiedky musi byt pouzity vyhradné na ucel
dohodnuty ve smlouve. Na zapujcky je kazdorocné€ vyclenénd Castka 500 000 K¢, ktera

vSak stoji mimo rozpocet (Kolektivni smlouva, 2018).
Zavodni stravovani

Zaméstnancim je poskytovano nepencézni plnéni ve form¢ zavodniho stravovani, které
odpovida hodnot¢ 9 K¢ bez DPH pfti vykonu prace v jedné ze tfi smén na jedno hlavni jidlo
denné, poptipadé druhé jidlo pii praci piescas v rozsahu celé smény (Kolektivni smlouva,
2018). Stejny prispevek je poskytovan také byvalym zaméstnancim a dale détem zameést-
nancti v obdobi prazdnin. Pokud v letnim obdobi nastanou mimotadn¢ teplé dny, jsou za-

meéstnanciim poskytovany také ochranné népoje.

Kromé tohoto ptispévku ze socidlniho fondu hradi ddle zaméstnavatel naklady spojené s

reziemi, takze zaméstnanec plati pouze ¢astku odpovidajici surovinam.
Zdravotni péce

V oblasti zdravotni péce nabizi zaméstnavatel zaméstnancim poukazy na rehabilitacni
masaze a ockovaci vakciny proti chiipce (Kolektivni smlouva, 2018). Do roku 2015 byly

soucasti také vitaminové balicky.
Rekreace, zajezdy, 1é¢ebné pobyty a rehabilitace

V ramci této oblasti jsou zaméstnancim poskytovany nasledujici nepenézni plnéni pro

ucely rekreace, sportu a télovychovy (Kolektivni smlouva, 2018):
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e nepenézni plnéni na zadvodni rekreace tuzemské nebo zahrani¢ni pro zaméstnance a
jejich rodinné ptislusniky, vztahuje se také na diichodce
e nepenézni plnéni na tuzemskou rehabilitacni pé¢i ve smluveném lazenském zatize-
ni
e nepenézni plnéni na détskou rekreaci, které se vztahuje na letni rekreace nebo zim-
ni lyzaiské vycvikové kurzy, plnéni je poskytovano ve vysi 250 K¢ za den po dobu
maximalné 14 kalendainich dnti
Mimoradné penézni plnéni
Mimofadna penéZni plnéni jsou poskytovdna zaméstnancim za nepfetrzitou praci u za-
meéstnavatele, pti dovrSeni 50 let veku, pii prvnim odchodu do starobniho nebo invalidniho
dachodu 3. stupné, dale darctim krve a pozistalym v pfipadé umrti zaméstnance v trvalém

pracovnim poméru (Kolektivni smlouva, 2018). Pro jednotlivé kategorie jsou stanoveny

castky na zaklad¢ poctu odpracovanych let, u odbéra krve je castka dana poctem odbért.
Dopliikové penzijni sporeni

Zaméstnavatel prispiva Castkou 800 K¢ kazdému zaméstnanci, ktery je vedeny po cely
meésic v evidencnim stavu a ktery ma uzavienou smlouvu u penzijni spolecnosti se sjedna-
nym piispévkem ucastnika alesponn 100 K¢. Penézni pInéni je poukazovano na ucet pii-
slusné penzijni spolecnosti (Kolektivni smlouva, 2018).

Zivotni pojisténi

Zaméstnavatel hradi za stanovenych podminek zaméstnanci pojistné na soukromé Zivotni
pojisténi ve vysi 4 800 K¢ ro¢né, pokud zaméstnanec uzavie pojistnou smlouvu s podmin-
kou, Ze je vyplata pojistného sjednana az po 60 kalendainich mésicich a souc¢asné nejdiive
v roce dosazeni 60 let véku bez moznosti vybrat finanéni prostfedky pfed koncem pojisténi

(Kolektivni smlouva, 2018). Pojistné je poukazovéano piimo na ucet pojisStovny.
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Tabulka 6: Prostfedky vyclenéné na jednotlivé benefity v % (vlastni zpracovani)
Nabizeny benefit 2014 2015 2016 2017 2018
Zapijéky (mimo soci- 0 0 0 0 0
alni fond)
Zavodni stravovani 6,7 6,6 6,2 6 6,8
Zdravotni péce 2,8 2,6 1,4 1,3 1,2
Rehabilitacni masaze 1,3 1,2 1,1 1,0 1,0
Ockovaci vakciny 0,3 0,3 0,3 0,3 0,2
Vitaminové balicky 1,2 1,1 0 0 0
Rekreace 10,4 10,1 10,1 9,6 9,9
Zavodni rekreace 5,8 5,5 5,5 5,3 5,7
Preventivni 1éCebna 2,6 2,7 2,7 2,9 2,8
rehabilitace
Détska rekreace 2 1,9 1,9 1,4 1,4
Mimoradné penéZni 14,8 18,6 19,3 18,2 15,3
pInéni (odmény)
Zivotni a pracovni 13,2 17,1 17,8 16,7 14,3
vyroci
Dérci krve, pozista- 1,6 1,5 1,5 1,5 1,0
lostni ptispévek
Dopliikové penzijni 42,2 40,8 40,9 45,2 46,9
sporeni
Zivotni pojisténi 23,1 21,3 22,1 19,7 19,9
Castka celkem v K¢& 7801700 | 8140 000 | 8 163 415 | 8439 000 | 8 790 000
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6,8 12

9,9

19,9

46,9

Zavodni stravovani = Zdravotni péce
Rekreace = Mimotadné penézni plnéni

= Doplitkové penzijni spofeni = Zivotni pojisténi

Obrazek 2: Prostfedky vyClenéné na jednotlivé skupiny benefith v %

v roce 2018
12,7%
8,2%
4,3% 4,6% 9 0
2 6 0
2014 2015 2016 2017 2018

mmmm NavySeni v K¢ Zvyseni v %

Obrazek 3: Navyseni socidlniho fondu v jednotlivych letech opro-

ti roku 2014 v % 1 K¢ (vlastni zpracovani)

Pokud sledujeme jednotlivé oblasti zaméstnaneckych benefiti z pohledu pifidélenych pro-
sttedkli v procentech, zjistime, ze zaptjcky predstavuji 0 %, protoZe stoji mimo rozpocet,
zavodni stravovani predstavuje piiblizné 7 %, na zdravotni péci pripada od 2,8 do 1,2 %,
rekreace ptredstavuji pfiblizné 10 %, mimotfadné penézni plnéni od 14,8 % do 19,3 %, do-
plitkové penzijni spofeni ptiblizné 45 % a Zivotni pojisténi kolem 20 % prosttedkl. Z ta-
bulky je patrné, ze pomér pencz ptipadajicich na jednotlivé oblasti se pfili§ neméni, avSak

celkovy objem prostiedkil stabilné roste.
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To mizeme vidét také na obrazku cislo 3, ktery zndzorfiuje riist objemu finan¢nich pro-
stiedki jak v korunach, tak v procentech, pficemz za zéklad je bran rok 2014. I kdyz je
procento odvodii do socidlniho fondu stale stejné, tedy 3,8 % ze mzdovych nakladi, diky
rustu mzdovych ndkladt dochézi také ke zvySovani objemu prostiedkt, které sméfuji do
socidlniho fondu. Od roku 2014 do roku 2018 se zvysil objem prostfedkti o témef 1 milion

K¢, coz je narist o 12,7 % oproti roku 2014.

9.5.2 Zaméstnanecké benefity poskytované selektivné

Mimo zaméstnanecké benefity poskytované ploSné€ vSem zaméstnanciim, se ve firmé obje-
vuji také benefity poskytované pouze nékterym zaméstnanciim, tzv. selektivni. Tyto bene-

fity se vazi k pracovni pozici.

Vybrané technickohospodarské pozice (specialisté nebo vy$$i management) mohou na
zéklad¢ podminek pracovni smlouvy obdrzet do uzivani sluzebni telefon, notebook, nebo
osobni automobil k soukromému uzZivani. Tato skupina zaméstnancli rovnéZ nejvice vyuzi-

va 1 dalsi benefity, jako je napf. pruzné pracovni doba.

U vybranych délnickych pozic je mozné povazovat za benefit také moznost vyuziti ¢isténi

pracovnich odévu zdarma.

9.5.3 Poskytované zaméstnanecké benefity z pohledu dani

Firma vynaklad4 na zaméstnanecké benefity nemalou ¢ast financnich prostiedkt (piehled
je uveden v tabulce Cislo 6 (Prostiedky vy€lenéné na jednotlivé benefity v %). Vzhledem k
vysi vynakladané ¢astky fesi tuto problematiku také z pohledu dani. Benefity se snazi vybi-
rat tak, aby byly z daflového pohledu vyhodné pro ni, a také pro zaméstnance. Mezi benefi-
ty vyhodné pro firmu fadime ty, které jsou pro firmu danové uznatelnym nikladem, coz
znamena, ze ji snizuji zéklad dan€ z pfijml. Pro zaméstnance jsou potom vyhodné ty, které
nejsou pro zaméstnance zdanitelnym pifijmem, tedy nemusi z benefitu odvadét dan ani so-
cialni a zdravotni pojiSténi. AvSak ne vSechny benefity, které vybrand firma poskytuje,
jsou danové optimalni (tedy vyhodné jak pro zaméstnavatele, tak pro zaméstnance). Napii-
klad z diivodu zvySeni spokojenosti zaméstnancti, miize firma ptistoupit k poskytnuti bene-
fitu, ktery pro ni neni daiiové vyhodny, toto rozhodnuti mize byt kompenzovano jinym

nefinanénim uzitkem.
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Piehled danové vyhodnosti poskytovanych benefitii z pohledu zaméstnavatele i zamést-

nance je uveden nize:

Zapujcky — z pohledu zaméstnavatele je danové neutralni, bez dopada do jeho za-
kladu dané, u zaméstnance nejde o zdanitelny ptijem (do vyse jistin 300 000 K<)
Zavodni stravovani (ptispévek ze socidlniho fondu) — u zaméstnavatele jde o dano-
vé uznatelny naklad, pro zaméstnance neni zdanitelnym piijem

Benefity z oblasti zdravotni péce — u zaméstnavatele jde o danoveé neuznatelny na-
klad, u zaméstnance nejde o zdanitelny piijem

Rekreace, zajezdy a 1écebné pobyty — z pohledu zaméstnavatele jde o danove neu-
znatelny naklad, pro zaméstnance neni zdanitelnym piijem

Mimofadna penéZni plnéni — pro zaméstnavatele je danové uznatelnym nakladem,
pro zaméstnance je zdanitelnym piijmem

Doplitkové penzijni spofeni a Zivotni pojisténi (do souhrnné hodnoty 50 000 K¢ za
rok) — je pro zaméstnavatele daiiové uznatelnym ndkladem, u zaméstnance nejde
o zdanitelny ptijem

Mobilni telefon a notebook i pro soukromé pouziti — u zaméstnavatele jde o danove
uznatelny naklad, u zaméstnance nejde o zdanitelny piijem

Sluzebni automobil 1 pro soukromé ucely — je danové uznatelnym ndkladem pro
zaméstnavatele a zdanitelnym piijmem u zaméstnance

Cisténi pracovnich odévil zdarma — u zaméstnavatele jde o dafiové uznatelny na-

klad, pro zaméstnance neni zdanitelnym piijem

Tabulka 7: Vyhodnost jednotlivych benefitii z pohledu zaméstnavatele a za-

meéstnance (vlastni zpracovani)

Nabizeny benefit Zaméstnavatel | Zaméstnanec
Zapujcky neutrdlni +
Zavodni stravovani “= +
Zdravotni péce - +
Rekreace, zajezdy a 1é€ebné pobyty - +

Mimotadna pené€zni plnéni

Dopliikové penzijni spofeni

Zivotni pojiSténi

+ |+ |+

Mobilni telefon a notebook

Sluzebni automobil i pro soukromé ucely

o e o o

+

Cisténi pracovnich odévi
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V tabulce 7 jsou benefity oznaceny dle jejich daniové vyhodnosti — plus (+) znamena vy-
hodny, minus (-) nevyhodny pro danou stranu. Mezi daiiové optimalni benefity, které vy-
brand firma poskytuje zaméstnancim plosn¢ nebo selektivné, patii zavodni stravovani,
dopliikkové penzijni spofeni, zivotni pojisténi, poskytnuti mobilniho telefonu a notebooku i
pro soukromé tcely a Cisténi pracovnich odévii. Tyto benefity jsou v tabulce 7 zvyraznény
zelenou barvou. Za danové vyhodné lze oznadit i zaptjcky, které jsou pro zaméstnavatele
neutralni a pro zaméstnance jsou vyhodné. Zdravotni péce, rekreace, mimoradna penézni
pInéni a poskytnuti sluzebniho automobilu jsou z pohledu dani nevyhodné pro nékterou ze

stran.

9.5.4 Financovani kulturnich akei

Kromé prostiedkt, které firma odvadi do socidlniho fondu, poskytuje také odborové orga-
nizaci kazdoro¢né dar ve vysi 500 000 K¢. Tyto finan¢ni prostiedky jsou pouzity na kul-
turni akce potadané odborovou organizaci a ¢astecné jako prispeévek na rekreacni stfedisko
odborové organizace. Castka pokryva nasledujici akce — p¥ispévek na ples (8 % z daru),
zajezdy pro zamé&stnance (22 % z daru), Détsky den (11 % z daru), MikulaSska nadilka pro
déti zaméstnanct (9 % z daru), akce pro dichodce — byvalé zaméstnance (26 % z daru) a

ptispévek na rekreacni stiedisko (24 % z daru).

9.6 Zaméstnanecké benefity ve sklarském praumyslu

Jednotlivé firmy pasobici v Ceské republice maji velmi rozdilné Grovné a piistupy v oblas-
ti poskytovani zaméstnaneckych benefitti. Nabidka benefiti samoziejmé zavisi vzdy na
rozhodnuti vedeni spolecnosti, takZe stabilita a kvalita managementu hraje vyznamnou roli.
Firmy casto poskytuji benefity pro jejich danovou vyhodnost, aby naldkaly nové zamést-
nance, udrzely si ty stavajici nebo kvili konkurenci, avSak jen malo z nich vnima benefity
jako formu investice (Bohatova, 2013). Vzhledem k tomu, Ze vybrand firma plisobi ve
sklafském primyslu, podivame se bliZze na benefity poskytované v tomto odvétvi se zame-
fenim na nejvyznamnéjsi firmy.

Na zaklad¢ zjisténi je mozné konstatovat, ze nabidka a financni rozsah benefitli je imérny
velikosti a finanéni situaci firmy. Jinymi slovy, ¢im vétsi, finanéné siln€jsi spolecnost, tim
byva nabidka benefitd $irs$i a ndkladnéjSi pro firmu. Velmi podobnd situace je také ve
sklatském primyslu, pfi¢emz nabidky zaméstnaneckych benefitli se velmi riizni. Ve sklaf-

ském a keramickém primyslu v Ceské republice existuji mezi jednotlivymi firmami vy-



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 65

znamné ekonomické rozdily, mezi nejsiln€j$i podniky patii rozhodné firmy se zahranic¢ni
majetkovou ucasti a prumyslovou vyrobou skla. Na druhé strané stoji fada mensich podni-
ki véetn€ podniki s tradi¢ni, naro¢nou rukodélnou vyrobou. Na hospodaiskou a personalni
situaci sklaiskych a keramickych firem ma rovnéz specificky vliv historicky dana lokace
(mnoho firem v blizkosti zapadnich i vychodnich hranic se sousednimi zemémi). To vSe se
muze promitat do celkové situace firem a tudiz i do oblasti poskytovani zaméstnaneckych
benefiti (potieba udrzet pracovniky, poskytnout specifické sluzby nebo cinnosti). Ve
sklafskych firmach se 1i81 nejen nabidka jednotlivych benefitli, ale také systém poskytova-
ni. Mizeme zde najit jak flexibilni systém Cafeteria, tak pevné stanovené benefity v kolek-

tivni smlouve.

Napftiklad u jedné z nejvyznamnéjSich sklaiskych firem (se zahrani¢ni majetkovou tcasti)
v Ceské republice 1ze nalézt systém kombinace fixnich a flexibilnich benefitt, zastieSova-
nych kolektivni smlouvou, pfi¢emZ finanéni objem benefitli v ramci flexibilniho vybéru
prostiednictvim systému Cafeterie tvoii piiblizn€¢ 75% celkovych finan¢nich prostiedkt
vyclenénych firmou na tuto oblast. Systém benefitli je navic technicky provazan se systé-
mem odménovani, kdy existuje moznost nasmérovat dobrovolné nékteré ¢asti mzdy do

téchto benefitovych systému).

Ve zminéném systému Cafeteria lze vybirat z nasledujicich programti: vzdélavaciho (jazy-
kové a vzdé€lavaci kurzy, pocitacové kurzy, skolné), relaxacniho (sportovni aktivity, masa-
ze, kultura), rehabilitacniho (pfispévek na dovolenou, ozdravny pobyt), zdravotniho a pre-
ventivniho (prevence, vitaminy, optik, stomatologie, oCkovani), rizikového a penzijniho
(penzijni ptipojisténi, kapitalové a Zivotni pojisténi) a komeréni pojistky (interni dokumen-

ty vybrané spole€nosti).

Druhym ptikladem je vyznamna firma z oblasti keramického primyslu (se zahrani¢ni ma-
jetkovou ucasti), kterd poskytuje pevné definované benefity na zdkladé pfesného vymezeni
v kolektivni smlouvé. Mezi témito benefity najdeme fadu jiz zminovanych obvyklych be-
nefitl, ale jako nadstandardni firma nabizi také benefity specifické, vyplyvajici z konkrét-

nich vztaht firmy s obchodnimi partnery v core byznysu. Vycet benefitl je nasledujici:

e zavodni stravovani poskytované jinym subjektem, nebo poukéazky na stravovani
e jeden tyden dovolené navic
e piispévek na penzijni pfipojiSténi a Zivotni pojisténi

e prodej vlastnich vyrobkii zaméstnanclim
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e bezirocné pljcky pro zaméstnance

e prispévek na rekreaci jak pro zaméstnance, tak studujici déti

e prispévek na lyzaisky vycvik déti zaméstnanct, na lazenisky pobyt zaméstnancti
e prispévek na sportovni, kulturni a rehabilitacni aktivity

e piiplatek za préci pfescas, za praci na smény a o vikendech

e penézni odmeény k zivotnim a pracovnim vyro¢im a odchodu do dichodu

e navySené odstupné za vice nez 10, 15, 20 odpracovanych let

e zaméstnanecky zvyhodnény tarif mobilniho operatora

e zamestnanecka sleva na nakup vozl vybrané znacky

Jednotlivé polozky jsou Cerpany na zdklad¢ konkrétniho zdjmu zaméstnance, popiipade do

vycerpani stanoveného limitu.

Pokud srovname benefity, které nabizi vybrana firma, s benefity uvedené vyznamné firmy
z oblasti keramického prtimyslu, nasli bychom jen malo rozdilti. Vybrana analyzovana
firma nenabizi pouze prodej vlastnich vyrobkli zaméstnanciim, specificky ptispévek na
sportovni a kulturni aktivity a zaméstnaneckou slevu na nakup vozl vybrané znacky. Také
nedavd zaméstnanciim navysené odstupné za vice nez 10, 15, 20 odpracovanych let, na
druhé strané zaméstnanciim poskytuje mimoifddné odmény po urcitych odpracovanych
letech. Dale vybrana analyzovand firma zaméstnancim také nabizi zaméstnanecky zvy-
hodnény tarif mobilniho operatora, piiplatek za praci prescas, za praci na smény a o viken-
dech a také jeden tyden dovolené navic oproti zakonem stanovenému minimu. Tyto benefi-

ty vSak nejsou poskytovany ze socialniho fondu, proto se jimi tato prace nezabyva.

Na zaklad¢ srovnani lze fici, Ze vybrana firma nabizi svym zaméstnancim benefity srovna-

telné s dalsi velmi vyznamnou firmou v odvétvi.

9.7 Analyza ¢erpani jednotlivych benefiti

Do jaké miry jsou jednotlivé benefity Cerpany, tedy jaka ¢ast byla vycerpana z penéz urce-
nych na jednotlivé benefity, bylo zjiStovano z internich dokumentii personalniho oddéleni.
Vykazy jsou vyhotovovany ke konci roku a obsahuji informaci o planované ¢astce v ko-
runach a ¢astce, kterd byla skuteéné vyCerpana. Z téchto vykaza bylo zjisténo, kolik pro-
cent bylo vycerpdno, popiipadé piecerpano u jednotlivych benefitli. Dale bylo zjisténo,
kolik zaméstnancti jednotlivé benefity Cerpalo. Tato hodnota je uvedena také v procentnim

vyjadieni. Udaje jsou uvedeny v tabulce &islo 8.
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Tabulka 8: Vycerpani jednotlivych benefiti v %, Cerpajici osoby v % (vlastni zpracovani)

2015 2016 2017 2018

Benefit | YYCeTPa- | Cerpaji- | vycerpa- | Cerpaji- | vyCerpa- | Cerpaji- | vycerpa- | Cerpaji-

ni bene- | ¢ioso- | ni bene- | ¢ioso- | ni bene- | cioso- | ni bene- | cioso-

fituv% |[byv% | fituv% |byv% | fituv% | byv% | fituv% | by v%

stravovani | 95,5 - 100,0 - 100,0 - 100,0 -

zdravotni
94,3 = 98,8 = 97,2 = 99,3 =
péce

masaze 90,0 91,1 100,0 84,0 100,0 83,4 100,0 76,9

ockovani 83,1 34,3 93,7 31,9 86,0 28,7 96,0 28,9

vitaminy | 100,0 100,0 - 0,0 - 0,0 - 0,0

rekreace 93,6 - 91,7 - 100,0 - 82,1 -

zavodni 91,8 52,4 92,5 60,9 103,0 61,4 79,6 79,1

preven-
‘ 109,0 12,5 111,0 12,6 96,7 12,1 89,6 11,6
tivni

détské 77,1 12,5 62,6 10,7 96,0 12,5 77,0 10,5

mimorad-
né odmeé- 98,5 = 102,0 = 91,5 = 96,3 =
ny

vyroci 96,0 26,2 101,0 29,2 91,4 23,6 95,0 24,8

darci krve | 126,7 5,4 115,0 6,0 92,3 3,5 114,0 3,1

penzijni
97,0 95,4 95,8 93,4 97,1 92,2 97,0 92,4
spofeni
zivotni
- 98,9 74,6 96,5 74,3 104,0 73,7 99,8 75,2
pojisténi
celkem 97,0 - 97,0 - 98,0 - 96,3 -

pijcky | 37,0 0,8 54,0 1,2 8,0 02 | 100,0 | 2.1




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 68

Jak je patrné z uvedené tabulky, ¢erpani jednotlivych benefitli se pohybuje az na vyjimky v
rozmezi 90 az 126,7 %. Z ¢ehoz vyplyva, ze penize uréené na jednotlivé benefity jsou ve
veétSin€ pripadl témét vyCerpany a v nékterych piipadech také precerpany. Konstantné vy-
soké procento Cerpani je u nasledujicich skupin benefitli — stravovani, zdravotni péce, re-
kreace, mimotadné penézni plnéni, penzijni spofeni nebo zivotni pojisténi. Nejveétsi vyky-
vy se objevuji u ptjcek, které vSak stoji mimo rozpocet, a to zejména z divodu neodhadnu-
telné poptavky, diky které by mohlo dojit ke zbytecnému vazani finan¢nich prostredk,

které mohou byt vyuzity jinak.

Pokud se na Cerpani benefiti podivame z pohledu, kolik procent zaméstnanci dany bene-
fit Cerpalo, dostaneme aZ na vyjimky niZs§i hodnoty. Vyjimkou je penzijni spofeni respekti-
ve Zivotni pojiSténi, které Cerpalo vice nez 92 % zaméstnanct, respektive 73 % zaméstnan-
cli. Vysoké procento vykazuje také Cerpani prostiedkli vyclenénych na relaxacni masaze,
avSak vypocitana hodnota neni plné¢ vypovidajici, protoze poukaz na masaz si mize za-
meéstnanec vyzvednout kazdé 2 mésice, ¢imz je procento zaméstnanci vyznamné zkresle-
no. Pomérné vysoké je také procento u zdvodnich rekreaci, avSak 1 tato hodnota neni plné
vypovidajici, protoze do poctu zaméstnancli jsou zapocitani také rodinni ptisluSnici, na
které mize zaméstnanec také Cerpat prispévek. Pokud tedy vynechdme jiz zminéné benefi-

ty, pohybuje se procento zaméstnanct do 36 %.

Z uvedeného vyplyva, ze ackoliv jsou finan¢ni prostiedky urCené na jednotlivé benefity
Casto vycCerpany, neobsluhuji vS§echny zaméstnance. Stanoveny rozpocet nenabizi moznost
cerpat vSechny benefity vSem zaméstnancim. Toto plati zejména u skupin benefiti zdra-

votni péce a rekreace.

Tabulka 9: Primérnd hodnota benefiti na zaméstnance v jednotlivych letech v K¢

(vlastni zpracovani)

2014 2015 2016 2017 2018

Céstka vy&lenéna na
7801 700 | 8 140 000 | 8 163 415 | 8 439 000 | 8 790 000
benefity v K¢

Pocet zaméstnanct 478 481 486 487 484

Castka na zaméstnance | 16 321,55 | 16 923,08 | 16 797,15 | 17 328,54 | 18 161,16
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V tabulce jsou uvedeny prumérné ¢astky ze socidlniho fondu ptipadajici na jednoho za-
méstnance (Kolektivni smlouvy 2014-2018). Primérné ¢astka vyhrazend na benefity na
jednoho zaméstnance byla v loniském roce vice nez 18 000 K¢. Rozpocet urceny na benefi-
ty je konstantné ¢erpan minimalné z 97 %, avSak nékteré skupiny benefitti, zejména zdra-
votni péce a rekreace, nejsou Cerpany vSemi zaméstnanci. Z ¢ehoz vyplyva, ze ne vzdy

kazdy zaméstnanec vycerpa prumérnou ¢astku, ktera pripada na jednoho zaméstnance.

9.8 Atraktivita benefiti z pohledu zaméstnanci

Do jaké miry jsou nabizené zaméstnanecké benefity atraktivni pro zaméstnance, respektive
jak jsou zaméstnanci s nabizenymi benefity spokojeni, bylo zjiStovano pomoci dotazniko-
vého Setfeni. Dotaznikové Setfeni bylo provedeno mezi vSemi 484 zaméstnanci. PiiCemz

vraceno bylo 320 dotaznikili, coz znamena, Ze navratnost dotazniku byla 66 %.

Na otazku cislo 1, kterd zjiStovala, zda zaméstnanci vi, Ze firma poskytuje vybrané za-

meéstnanecké benefity, odpoveédéli vSichni respondenti kladné.

V otazce Cislo 2 bylo zjisStovano, od koho se zaméstnanci o existenci benefiti dozvédeli. Z
vysledki vyplynulo, ze 52 % zaméstnancu se o existenci benefitli dozvédélo od personal-
niho odd¢leni, 21 % od spolupracovniki, 14 % od odbortli, 8 % od nadiizeného a zbyvaji-

cich 5 % se o benefitech dozvédélo z jinych zdroja.

Pozitivnim zjiS§ténim bylo, Ze 86 % zaméstnancil sleduje zmény tykajici se benefitl (otazka
¢islo 3) a u 84 % zaméstnanct zvysuji poskytované benefity jejich spokojenost s vybranou

firmou jako zaméstnavatelem (otazka Cislo 6).

Otazka Cislo 4 zjistovala, které benefity respondenti ¢erpaji nebo Cerpali v minulosti. Pfi-
c¢emz nejcastéji oznacované bylo doplinkové penzijni spofeni (84 %), stravovani (83 %),
zivotni pojisténi (81 %) a odmény za pracovni vyroci (61 %). Na tuto otazku navazovala
otazka ¢islo 5, ve které byli respondenti dotazovéni, zda se v pfedchozi otdzce objevil be-
nefit, o kterém neveédé€li, Ze jej firma nabizi. Nejcastéji se objevil benefit moznost vyuziti
ambulantni rehabilitace (7,5 %), beziro¢né pijcky (6,3 %) nebo poukazy na masaze a re-

kreace (4,4 %).

Otazka cislo 7 zjiStovala, zda je nabidka benefitii co do jejich mnozZstvi dostate¢nd. Ze
Setfeni vyplynulo, ze nabidka benefitli je dostatecnd pro 38,7 % respondentl, piiCemz
61,3 % respondentil ji povazuje za malou. Odpovédi z pohledu pracovniho zatazeni jsou

uvedeny v nasledujici tabulce.
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Tabulka 10: Spokojenost s mnozstvim nabizenych benefitii podle pracovni pozice v %

(vlastni zpracovani)

Nabidka co do mnoZstvi je Nabidka co do mnoZstvi je
dostatecna mala
THP 27,4 % 27,5%
dé€lnicka pozice 11,3 % 33.8%

Z tabulky je patrné, ze THP pracovnici jsou rozdéleni na dvé stejné velké skupiny, kdy
jedna skupina povazuje nabidku benefitii co do mnozstvi za dostatecnou, druha skupina ji
zase povazuje za malou. U délnickych pozic je situace jind. Zde povazuje nabidku za do-

statecnou pouze 11,3 % respondentt, pricemz 33,8 % ji povazuje za malou.

Otazka cislo 8 se vénovala také nabidce benefitli, avSak z pohledu jejich skladby. Z odpo-
védi respondentl vyplynulo, Ze 43,1 % nabizené benefity svou skladbou vyhovuji a 56,9 %
nevyhovuji. Pokud bychom se na vysledky divali z pohledu pracovnich pozic, jsou vysled-
ky podobné jako u ptedchozi otazky.

Tabulka 11: Spokojenost se skladbou nabizenych benefitii podle pracovni pozice

v % (vlastni zpracovani)

Skladba benefitii je vyho- | Skladba benefitii je nevy-
vujici hovujici
THP 28,7 % 26,3 %
délnické pozice 14,4 % 30,6 %

THP pracovnici jsou opét rozdéleni na dvé témét stejné velké skupiny, ptiemz 28,7 %
skladba nabizenych benefiti vyhovuje a 26,3 % nevyhovuje. U zaméstnancii na délnickych
pozicich je situace jina, zde je pouze 14,4 % respondentli spokojenych se stavajici sklad-
bou a pro 30,6 % je soucasna skladba benefitli nevyhovujici.

V otéazce c¢islo 9 uvadéli respondenti ty benefity, se kterymi jsou spokojeni. 90 % respon-
dentt zde zvolilo pfispévek na penzijni spofeni, v pofadi druhy s 81 % byl ptispévek na

zivotni pojiSténi, v potadi tieti benefit, se kterym je spokojeno nejvice zaméstnanct, byly
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odmény za pracovni a zivotni vyroc¢i (67 %) a ctvrty se 62 % bylo stravovani v zdvodni
jidelné.

Stejné benefity i ve stejném potadi byly respondenty oznaceny za ty, které chtéji nejcastéji
Cerpat také v budoucnu (otazka c¢islo 10). Poradi a ¢etnost byla nésledujici — prispévek na
penzijni spofeni zvolilo 83 % respondentt, ptispévek na zivotni pojisténi 76 % responden-
t, odmény za pracovni a zivotni vyro¢i zvolilo 65 % a zavodni stravovani 62 % respon-

dentu.

Mezi benefity, které byly respondenty nejCastéji oznaCeny za ty, které by radi nahradili
(otazka ¢islo 11), patfi moznost vyuziti ambulantni rehabilitace (24 %), poukazky na ma-
saze (21 %), ptispévek na rekreace (14 %) a oCkovani proti chiipce, které by rado nahradi-

lo také 14 % respondentt.

Mezi nejcastéjSimi navrhy na nové benefity (otazka Cislo 12) se objevovaly nasledujici:
stravenky, sick days, piispévek na dopravu, rizné typy permanentek, at’ uz do bazénu, fit-
ness centra, do kina, divadla, na sportovni udalosti nebo kluzisté, dale poukazy do 1ékarny,
na bryle, pedikaru nebo ke kadetnikovi. Jednotlivé navrhy se neobjevovaly ve velké Cet-
nosti, ale spiSe ve velké rozmanitosti, coz ukazuje, ze lidé maji velmi subjektivni potieby a

postoje, které je velmi t€zké uspokojit.

Otazka &islo 13 zjistovala, kterému ze systémt benefitd by dali zaméstnanci piednost. Set-
feni ukdzalo, Ze 25,6 % respondentl by dalo pfednost soucasnému stavu, 8,2 % responden-
ti preferuje flexibilni systém (Cafeteria) a 66,2 % respondentl by uvitalo kombinaci obou
uvedenych. Tedy zachovat nékteré ze stavajicich benefiti a za zbyvajici ptidélenou castku

si moci vybrat benefity dle svého uvazeni.

Tabulka 12: Pocet zam&stnancli v % preferujici urcity systému benefitli, rozdéleno podle

poctu let ve firmé (vlastni zpracovani)

Soucasny stav Flexibilni systtm | Kombinovany systém
ve firmé do 10 let 5,0 % 1,9 % 25,6 %
ve firmé nad 10 let 20,6 % 6,3 % 40,6 %

Pokud se podivame na preferenci jednotlivych systémti benefitli z pohledu poctu let ve
firmé, jsou odpovédi respondentlt v obou kategoriich ve shod€ s vysledky tykajicimi se

vsech respondentli. V obou skupinach preferuje nejvice respondentii kombinovany systém,
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nejmén¢ pak flexibilni systém. Pfi¢emz za kombinovanym systémem je oznacen systém
benefitli, ktery kombinuje soucasny stav s flexibilnim systémem, tedy pfedpoklada zacho-
vani nékterych stavajicich benefitti a za zbyvajici pridélenou ¢astku si zaméstnanec muize

vybrat benefity dle svého uvazeni.

Kromé jiz zminénych odpovédi se v dotaznicich objevovaly piipominky zaméstnanct
zejména k rekreacim, které nemohou Cerpat vSichni kazdy rok. A to kvili stanovenému
limitu. Podobna ptipominka se objevila v n¢kolika ptipadech také u benefitd poskytovani
masazi a ambulantni rehabilitace. Tyto pfipominky se objevily pfiblizné u 15 % respon-

dentu.

9.8.1 Vyhodnoceni stanovenych hypotéz

Hypotézy, které¢ budou ovéfovany, byly stanoveny na zakladé rozhovort vedenych
s vedenim personalniho oddéleni. Bude ovéfeno, zda existuje zavislost mezi spokojenosti
zaméstnancu se skladbou benefiti a jejich pracovni pozici a dale mezi preferenci systému
benefiti a délkou pracovniho poméru ve vybrané firmé. Vyhodnoceni stanovenych hypo-
téz bude provedeno na zaklad¢ Pearsonova chi-kvadrat testu, ktery je nejpouzivanéjSim

testem v kontingen¢ni tabulce.
Hypotéza ¢islo 1

H,: Spokojenost zaméstnanct se skladbou benefitii nezavisi na jejich pracovni pozici

H,: Spokojenost zaméstnanct se skladbou benefit zavisi na jejich pracovni pozici

Test je zaloZen na srovnani pozorovanych cetnosti uvedenych v tabulce 13 a tzv. ocekava-
n;

an , které jsou uvedeny v tabulce 14.

nych Cetnosti e;; vypocCitanych podle vzorce e;; =

Tabulka 13: Pozorované cetnosti jednotlivych kombinaci ndhodnych veli¢in

(vlastni zpracovani)

Pracovni pozi- Spokojenost se skladbou benefitii (j)
ce (i) skladba je vyhovujici | skladba je nevyhovujici |celkem
THP 92 84 176
délnicka pozice 46 98 144
celkem 138 182 320
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Tabulka 14: Ocekdvané cetnosti jednotlivych kombinaci ndhodnych velic¢in

(vlastni zpracovani)

Pracovni pozi- Spokojenost se skladbou benefitii (j)
ce (i) skladba je vyhovujici | skladba je nevyhovujici |celkem
THP 75,9 100,1 176
délnicka pozice 62,1 81,9 144
celkem 138 182 320

Vzhledem k tomu, Ze jednotlivd pozorovani uvedena v tabulce 13 jsou nezavisla a alespon

80 % bunék kontingencni tabulky ma oCekavanou Cetnost e;; vEtSi neZ 5 a vSechny buiiky

tabulky maji oCekavanou Cetnost e;; v€tsi nez 2, lze test korektn€ pouZit.

2
(nij—eij)

eij

Hodnotu testové statistiky y? = 2I_; Yies = 3,415+ 4,174 + 2,589 + 3,164 =

13,342 srovname s kritickou hodnotou rozdéleni chi-kvadrat s parametrem v = (r — 1) X
(c—1) =1, kterd prislu$i hlading vyznamnosti a = 0,05. PfiCemz r je pocet fadki
v tabulce a c je pocet sloupcti v tabulce. Kritickd hodnota yZ_, (1) zjisténa ze statistickych
tabulek je 3,84. Hodnota testové statistiky je vySsi nez kritickd hodnota, z ¢ehoz vyplyva,
ze zamitame nulovou hypotézu o nezavislosti spokojenosti zaméstnancii se skladbou bene-
fith a pracovni pozici. Mizeme tedy konstatovat, Ze spokojenost se skladbou benefitii do

jisté miry zavisi na pracovni pozici zaméstnance.

Pro vyhodnoceni intenzity zavislosti mezi obéma proménnymi bude pouzit Pearsontiv kon-

13,342
320+13,342

tingen¢ni koeﬁcient:Kz\/ X =J = 0,200

n+y2

Koeficient nabyva hodnot z intervalu <0,1), pficemz 0 znamena nezavislost a 1 zévislost.

Z vysledku vyplyva, Ze intenzita zavislosti mezi obéma proménnymi je nizka.
Hypotéza ¢islo 2

H,: Preference systému benefiti nezavisi na délce pracovniho poméru

H,: Preference systému benefitii zavisi na délce pracovniho poméru

Opét budou srovnany pozorované cetnosti uvedené v tabulce 15 a tzv. o¢ekavané Cetnosti

w7 r n'Xn i r .
e;; vypocitané podle vzorce e;; = —, které jsou uvedeny v tabulce 16.

iy = n
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Tabulka 15: Pozorované Cetnosti jednotlivych kombinaci ndhodnych veli¢in (vlastni

zpracovani)
Délka pra- Preference systému benefiti (j)
covniho | soucasny stav | flexibilni systém | kombinovany sys- celkem
poméru (i) tém
do 10 let 16 6 82 104
nad 10 let 66 20 130 216
celkem 82 26 212 320

Tabulka 16: Ocekavané Cetnosti jednotlivych kombinaci nahodnych veli¢in (vlastni zpra-

covani)
Délka pra- Preference systému benefiti (j)
covniho |soucasny stav | flexibilni systém | kombinovany sys- celkem
poméru (i) tém
do 10 let 26,6 8,5 68,9 104
nad 10 let 55,4 17,5 143,1 216
celkem 82 26 212 320

I vtomto pfipad¢ jsou jednotlivda pozorovani uvedend v tabulce 15 nezavisla a alespon
80 % bunck kontingencni tabulky ma oCekdvanou Cetnost e;; vE€tsi nez 5 a vSechny buiiky
tabulky maji ocekavanou Cetnost e;; v€tSi nez 2, takze lze test korektn€ pouzit.

2 _ vr yc (mi—ei)® _
X=X X5 —1—==4,224 +2,028+ 0,735 +

eiJ

Hodnotu  testové  statistiky

0,357 + 2,491 + 1,199 = 11,034 srovname s kritickou hodnotou rozdéleni chi-kvadrat
s parametrem v = (r — 1) X (¢ — 1) = 2, ktera piislusi hlading¢ vyznamnosti @ = 0,05.
Pfi¢emz r je pocet ¥adki v tabulce a ¢ je pocet sloupcli v tabulce. Kriticka hodnota y?_,(2)
zjisténd ze statistickych tabulek je 5,99. Hodnota testové statistiky je vyS$$i nez kriticka
hodnota, z ¢ehoz vyplyva, ze zamitdme nulovou hypotézu o nezavislosti preference systé-
mu benefiti a délce pracovniho poméru. Na zdklad€ tohoto zjisténi mizeme konstatovat,

ze preference systému benefit do jisté miry zavisi na délce pracovniho poméru.

Pro vyhodnoceni intenzity zavislosti mezi obéma proménnymi bude pouZit Pearsoniv kon-

tingenénikoeﬁcient:KzJ x° —J 11,034 = 0,183

n+x2  +/320+11,034

Koeficient nabyva hodnot z intervalu <0,1), pficemz 0 znamena nezavislost a 1 zavislost.

Z vysledku vyplyva, ze intenzita zavislosti mezi obéma proménnymi je rovnéz nizka.
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9.9 SWOT-analyza vybrané firmy

Na zaklad¢ analyzy vnitiniho prostiedi byly identifikovany tyto silné a slabé stranky.

Silné stranky / Strengths:

povest stabilniho a finan¢né silného zaméstnavatele

silné zdzemi a kultura nadnarodni skupiny

technologicky jedna z nejlépe vybavenych sklaren ve stfedni Evropé
vyroba produktu, ktery je pln€ recyklovatelny a nezatézuje Zivotni prostredi
firma se chova odpovédné vici svému okoli

nabizi svym zaméstnanciim Sirokou nabidku benefitl

investuje nemalou ¢astku penéz do zaméstnaneckych benefitti

Slabé stranky / Weaknesses:

urcitd omezeni v rozhodovani dana tim, Ze je firma ¢lenem nadnarodni skupiny
vyssi fluktuace zaméstnancti zejména na délnickych pozicich

fyzicky néro¢na prace, neptiznivé podminky

tfisménny nepfetrzity provoz — vyroba se neda zastavit

zameéstnanci nejsou dostatecné informovani o nabizenych benefitech

aktualni struktura benefiti existuje mnoho let v nezménéné podobé

struktura benefiti neodpovida pozadavkiim zaméstnanct (co se tyka skladby bene-

fith a jejich poctu)

Na zaklad¢ analyzy vnéjSiho prostiedi byly identifikovany tyto pfilezitosti a hrozby.

Ptilezitosti / Opportunities:

hospodatsky rast

vysoka poptavka po skle v Evropé zplisobend nejen vétsi preferenci skla jako oba-
lového materialu, ale také nedostatkem kapacit

vétsi preference skla jako zdravého, nezdvadného materilu

zne€isténi oceanl a rizné kampané vyzivajici k omezeni plastli a pouzivani alter-
nativnich material

rozvoj robotizace, mechanizace a digitalizace

na trhu existuje mnoho firem, které nabizi firmadm propracované systémy benefitii

obsahujici rozmanité benefity podle aktudlnich trendii
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Hrozby / Threats:

e nizka nezaméstnanost, ktera s sebou nese riziko nedostatku zaméstnanci

e Spatn¢ odhadnutelny vyvoj na trzich obalového skla

e zdrazovani primarnich surovin a energii

e fenomén job-hopping, ktery zplisobuje, ze zejména mladi lidé snadnéji opousti za-
meéstnani hlavné v ptipadech, kdy je prace nebavi nebo jim neptipada uzitecna

e starnuti populace

e neexistence systému odborn¢ho vzdélavani pro sklarsky primysl

e zaméstnanci si na benefity ¢asto zvyknou a povazuji je samoziejmost

Strategie ST (kombinace silné stranky a hrozby): Firma by méla vice propagovat vyrobek,
ktery vyrabi jako stoprocentné recyklovatelny, ktery je pratelsky k Zivotnimu prostfedi a
stejné tak propagovat firmu jako spoleCensky odpovédnou. Tento obraz firmy by mohl
ovlivnit zejména mladou generaci uchazecu o praci. Ti maji vétsi zdjem pracovat ve spole-
¢ensky odpoveédné firme, pti¢emz vyroba produktu ptatelského k zivotnimu prostiedi pro

n¢ miize byt motivujici a mize snizit efekt job-hoppingu.

Strategie SO (kombinace silné stranky a prilezitosti): Firma investuje pomérné vysokou
castku do zaméstnaneckych benefitd, pri¢emz na trhu existuje velké mnozstvi firem, které
se nabidkou benefitli zabyvaji a mohly by firm¢ vytvofit systém na miru, ktery by vyuzil
stavajici finan¢ni prosttedky, ale zaroven by rozsitil portfolio benefith, které by tak uspo-
kojilo vice zaméstnancti. VedlejSim efektem by navic mohlo byt snizeni administrativni

zatéze zamestnancu personalniho oddéleni.

Strategie WO (kombinace slabé stranky a ptilezitosti): Firmy na trhu nabizejici propraco-
vané systémy benefitli mohou potlacit slabou stranku, kterou je aktudlni struktura benefiti,
ktera existuje v nezménéné podobé jiz ptiblizné deset let, opét jako v ptedchozi strategii by
systém na miru pomohl rozsitit portfolio benefitl a tim uspokojit vétsi skupinu zaméstnan-

o

Cu.

Diky vétsi automatizaci a robotizaci mize firma nahrazovat praci zaméstnanct, jejichz
pracovni podminky jsou nepiijemné nebo dokonce nevhodné. Nahrazeni roboty je ob-
zvlasté na pozicich s nepfiznivymi pracovnimi podminkami vitdno jak zaméstnanci, tak

v v

minimalizuje ptipadné riziko.
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9.10 Shrnuti analytickych poznatki

Analyticka Cast prace byla zaméfena jak na zjisténi soucasnych potieb vybrané firmy v

oblasti zamé&stnaneckych benefitd, tak na zjisténi atraktivity zaméstnaneckych benefitt u

souCasnych zaméstnanct firmy. Analyzou byly zjistény nasledujici skute¢nosti:

Vybranad firma investuje do zaméstnaneckych benefiti vyznamnou finan¢ni ¢ast-
ku. Struktura aktudlné nabizenych benefitli existuje bez zasadni zmény ptiblizné
deset let, pficemz v této oblasti doslo ke zménam trendd i ke zménam v preferen-
cich zamé&stnanct.

Vystupem ze standardizovanych rozhovorti je skute¢nost, ze vSichni dotazovani
(zastupce vedeni firmy, vedouci personalniho oddéleni, pfedsedkyné odborti) po-
vazuji oblast zaméstnaneckych benefitii za velmi dilezitou soucast vztahu zameést-
nance a firmy. Poskytované benefity maji za cil zvySit spokojenost soucasnych
zaméstnancu a zatraktivnit zaméstnavatele pro potencidlni uchazece o praci. Firma
ma zdjem zameéstnanctim poskytovat benefity zaméiené na jejich zdravi a zdravot-
ni prevenci nebo zajiSténi na staii. Také ma zadjem zachovat nekteré kliCové benefi-
ty, mezi které patii zavodni stravovani, doplinkové penzijni spofeni a zivotni pojis-
téni. I kdyz vedeni hodnoti soucasnou strukturu jako dostacujici, povazuje za po-
tfebné ji analyzovat a nasledné piizptsobit aktudlnim podminkam na trhu prace a
preferencim zaméstnancli. Vedeni ma rovnéz zajem snizit administrativni naroc-
nost spravy benefiti. Do budoucnosti podle ndzoru dotazovanych nadale poroste
vyznam benefitl jako soucast image firmy a jeji spolecenské odpovédnosti.

Z analyzy internich dokument vyplynulo, ze financni prostiedky ptidélené na
benefity, jsou vyerpavany piiblizn€ z 97 %, ptficemz nékteré polozky zlstavaji
nevycerpany, avSak jiné jsou pfecerpavany. V roce 2018 ptipadla na jednoho za-
méstnance Castka pies 18 tisic K¢, avSak to je pouze prosty prumér. Diky nastaveni
soucasného systému se miZe zaméstnanec dostat na ¢astku vyssi, poptipadé nizsi,
coZ je Cast€jSi pripad. Zajimavé informace vysly z analyzy Cerpani z pohledu po-
¢tu osob (vyjadieno v % zaméstnanci), které ukazuje, Ze nékteré z benefitt,
zejména ty ze skupiny zdravotni péce a rekreace, Cerpa pouze 10-30 % zaméstnan-
ct. Naopak klicové benefity z pohledu vedeni jsou Cerpany 75-100 % zaméstnan-

o

Cu.
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Atraktivita neboli spokojenost se zaméstnaneckymi benefity byla u zaméstnancti
zjiStovana pomoci dotaznikového Setfeni. V ném bylo zjisténo, ze u 84 % zamést-
nancli poskytované benefity zvySuji spokojenost se zaméstnavatelem. Na druhé
stran¢ se vSak ukézalo, ze 61,3 % respondentli povazuje souc¢asnou nabidku benefi-
tl za nizkou, co do jejich mnozstvi. 56,9 % respondentt se také vyjadrilo, ze jim
benefity nevyhovuji svou skladbou. Zaméstnanci jsou nejvice spokojeni s prispév-
kem na penzijni spofeni, pfispévkem na Zivotni pojiSténi, odménami za Zivotni a
pracovni vyro¢i a se zavodnim stravovanim. Tyto benefity by zaméstnanci radi
Cerpali také v budoucnu. Mezi benefity, které byly nejCastéji navrzeny k nahrazeni,
se fadi vyuziti ambulantni rehabilitace, poukézky na masaze nebo ptispévek na re-
kreace. Co se tyka noveé navrzenych benefitii, zde se objevovaly rizné varianty,
pro néZ byla typickd nizka Cetnost, ale vysokéd rozmanitost. V piipad€é samotného
systému benefitii se 66,2 % zaméstnancti vyjadiilo pozitivné k moZnosti kombino-
vaného systému, tedy spojeni nékterych soucasnych benefitti a flexibilniho systé-
mu.
Z dotaznikového Setfeni byla dale ziskana data, ktera byla pouzita k otestovani hy-
potéz stanovenych v kapitole Cile a metody zpracovani prace. Pomoci Chi-kvadrat
testu byly testovany nasledujici hypotézy:

1. Spokojenost zaméstnancti se skladbou benefitli nezavisi na jejich pracovni

pozici.

2. Preference systému benefiti nezavisi na délce pracovniho poméru.
Ovéteni platnosti vyse uvedenych nulovych hypotéz bylo provedeno pomoci Pear-
sonova chi-kvadrat testu. Na zaklad¢ srovnani hodnoty testové statistiky a kritické
hodnoty zjiSténé ze statistickych tabulek, byly obé nulové hypotézy zamitnuty.
Cimz byla prokazana zavislost mezi spokojenosti zaméstnancii se skladbou benefi-
td a jejich pracovni pozici a také mezi preferenci systému benefitii a délkou pra-

covniho poméru.
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10 NAVRH ZLEPSENI STRUKTURY ZAMESTNANECKYCH
BENEFITU VE VYBRANE FIRME

Navrh zlepseni struktury zaméstnaneckych benefitli je postaven na zavedeni benefitni karty
pro volnocasové aktivity (tzv. malé cafeterie). Bude vytvoren kombinovany systém, ktery
spoji soucasny fixni systém s flexibilnim systémem benefitd. Flexibilni ¢ast systému
umozni zaméstnanciim vybirat si v rdmci stanovené penézni ¢astky benefity z oblasti kul-

tury, cestovani, relaxace, vzdélavani, zdravi nebo sportu podle vlastnich preferenci.

Projekt zavedeni flexibilni ¢asti systému zaméstnaneckych benefit vychazi z nasleduji-
cich analytickych zjisténi:

e Z analyzy internich dokumentii bylo zjisténo, ze ¢astku ur¢enou na benefity spada-
jici do skupin zdravotni péce a rekreace Cerpa procentné nejméné zaméstnancti, ale
1tak ji vyCerpaji téméf celou. Vyjimku z tohoto pravidla tvofi masaZe a zdvodni re-
kreace, které Cerpa procentné vice zaméestnanct. Avsak jejich hodnoty jsou zkresle-
né, nebot’ u poukazii na masaz je mozné si vyzvednout na jednu osobu vice pouka-
zu za rok. U rekreaci jsou v celkovém poctu zahrnuti i rodinni ptislusnici, na které
je mozné také Cerpat prispevek. Z tohoto diivodu nelze u téchto benefitl zjistit sku-
tecné procento Cerpajicich zaméstnancii. Navic muze nastat i situace, Ze jeden za-
meéstnanec Cerpa jak piispévek na rekreaci pro sebe a Cleny své rodiny, tak i pouka-
zy na masaz nebo ockovani. Na druhé strané jsou zde zaméstnanci, kteii z téchto
skupin benefitli necerpaji viibec. Pii souCasném nastaveni téchto skupin benefitii
nemohou benefity Cerpat vSichni zaméstnanci. Tyto dvé skupiny benefiti predsta-
vuji 11,1 % z celkové Castky socidlniho fondu (pro rok 2019 se jedna o castku
950 000 K¢). A ob¢ dvé polozky jsou pro firmu danové neuznatelné néklady.
Ostatni skupiny benefiti — zadvodni stravovani, dopliikové penzijni spofeni a zivotni
pojisténi Cerpd procentné vice zaméstnancii, vyjimku tvofi mimotfadnéd penézni pl-
néni, avsak ta jsou dana poctem zamé&stnanci, ktefi v daném roce splni stanovené
podminky. Pokud vypocitame z ¢astky urcené do socidlniho fondu primérnou ¢ést-
ku na jednoho zaméstnance, dostaneme se v roce 2019 na c¢astku pfiblizné 18 ti-
sic K&. Tato ¢astka je vSak pouze prosty primér, diky nastaveni systému se muze
zaméstnanec dostat na ¢astku vyssi, poptipadée nizsi, coz je Castéjsi pripad.

e Ze standardizovanych rozhovorii vyplynulo, Ze vedeni firmy by zaméstnanclim

chtélo poskytovat predev§im benefity zamétené na jejich zdravi, prevenci nebo za-
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jisténi na stari a dale by chtélo zachovat ty benefity, které povazuje za klicové a to
zavodni stravovani, doplitkové penzijni spofeni a zivotni pojiSténi. I kdyz vedeni
hodnoti soucasnou strukturu benefitl jako dostacujici, nebrani se v piipad¢ impulsu
od zaméstnancu prizpusobit soucasnou nabidku aktudlnim podminkam na trhu pra-
ce, nebo zménam v preferencich zaméstnancti. Také se nebrani snizeni administra-
tivni naro¢nosti spravy benefiti.

e V dotaznikovém Setieni bylo dale zjisténo, Ze zamé&stnanci za nejdilezitéjsi benefi-
ty povazuji doplitkové penzijni spofeni, zivotni pojisténi, mimotadna penézni plné-
ni a zdvodni stravovani. Jedna se tedy o stejné benefity, které povazuje za klicové
také vedeni firmy. Bylo také zjisténo, ze 61,3 % respondentli povazuje soucasnou
nabidku benefitti za malou, co do jejich mnozstvi. Dale se 56,9 % respondentl vy-
jadtilo, ze jim benefity nevyhovuji svou skladbou. Toto plati zejména pro délnické
pozice, pricemz pravé délnické pozice patii mezi ty, které se v posledni dobé pro-
blematicky obsazuji. Mezi benefity nej¢astéji navrzené k nahrazeni patiily nasledu-
jici: vyuziti ambulantni rehabilitace, poukdzky na masaze nebo ptispévek na rekre-
ace, coZ jsou benefity ze skupin zdravotni péce a rekreace. Co se tyka napadi na
nové benefity, téch se objevilo mnoho, avsak kazdy pouze v nékolika ptipadech. Z
¢ehoz Ize vyvodit, Ze zaméstnanci maji velmi riaznorodé potieby a ptani, pro jejichz
uspokojeni lze jen tézko najit jeden spolecny benefit. Dalsim dulezitym zjiSténim,
které vyplynulo z dotaznikového Setfeni, bylo, ze 66,2 % zaméstnancti by prefero-
valo kombinovany systém benefitli, ktery by byl zalozeny na spojeni nékterych vy-

branych soucasnych benefitl a flexibilniho systému.

10.1 Cil projektu

Cilem prace je navrhnout zlepSeni struktury zaméstnaneckych benefitii ve vybrané firmé,
pficemz zlepSeni predstavuje ndvrh, ktery naplituje ptedstavy zaméstnancii, vedeni firmy 1
odbort, je méné¢ administrativné naro¢ny pro zaméstnance personalniho oddéleni a zacho-
va si daniovou vyhodnost pro firmu i zaméstnance. V projektu budou popsany konkrétni
kroky vedouci k zavedeni benefitni karty pro volnocasové aktivity (tzv. malé cafeterie) ve
vybrané firmé, kterd predstavuje navrhované zlepSeni. V ramci ndvrhu bude feSeno pouze
zavedeni benefitni karty, protoze zbyvajici benefity (bezarocné pijcky, zavodni stravovani,
mimotadné penézni odmény, doplikové penzijni spofeni a Zivotni pojiSténi), které budou

tvofit fixni ¢ast systému, budou fungovat v nezménéné podobg.
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Soucasti projektu bude popis aktivit vedoucich k vytvoreni flexibilni ¢asti systému benefi-
tl, jejich prifazeni odpovédnym osobam a definovani matice odpovédnosti. Bude sestaven
Casovy harmonogram jednotlivych ¢innosti a definovany podminky, které mohou realizaci

projektu omezit. Dale budou stanoveny naklady a pfinosy projektu, stejné jako jeho rizika.

V projektu vSak nebude feSen vybér dodavatele benefitni karty, protoze firma nema
k dispozici konkrétni nabidky od benefitnich spole¢nosti. Za této situace nemuiize byt vybér

dodavatele korektné proveden.

10.2 Predstaveni projektu

Kombinovany systém zaméstnaneckych benefiti ve vybrané firmé se bude skladat z fixni a
flexibilni ¢asti. Pro vytvofeni flexibilni ¢asti bude z rozpoctu socidlniho fondu uvolnéna
urcitd Castka penéz. Tato ¢astka bude rozdélena podle poctu zaméstnanct a prevedena do
malé cafeterie, kterou bude spravovat externi benefitni firma. Kazdy zaméstnanec dostane
castku k dispozici na elektronické benefitni karté a v jeji hodnoté si bude moci vybrat z

nabidky volnoc¢asovych aktivit ty, které pro n¢j budou nejzajimave;si.

Na jednotlivé zaméstnance bude rozpocitana cCastka, ktera je v soucasné dob¢ urcena na
zdravotni péci a rekreace, zdjezdy, léCebné pobyty, sport a télovychovu. Tyto skupiny za-
hrnuji benefity jako rehabilitaéni masaze, oCkovaci vakciny, zavodni rekreace, preventivni
lécebné rehabilitace a détské rekreace. Jedna se celkem o ¢astku 950 000 K¢ pro rok 2019,
ktera predstavuje 11,1 % ze socidlniho fondu. Pokud bereme v ivahu, Ze spole¢nost ma
aktualné 484 zaméstnancti, vychazi ¢astka na jednoho zaméstnance ve vysi 1 962 K¢. Pro-
toze je tato ¢astka z praktického hlediska obtiznéji zapamatovatelnd, bude zaokrouhlena na
celé 2 000 K¢ na zaméstnance, ¢imz dojde ke zvySeni ndkladl o 18 392 K¢&. Toto navyseni

je vzhledem k celkové vyc€lenéné ¢astce pro vybranou firmu akceptovatelné.

Zbyvajici benefity, mezi které patii zavodni stravovani, mimotadnd penézni plnéni, dopli-
kové penzijni spofeni a Zivotni pojisténi, zlistanou prozatim zachovany ve stavajici struktu-
fe, protoze je za klicové povazuje jak vedeni firmy, tak také zaméstnanci. Zaptjcky stoji
mimo rozpocet, proto s nimi neni v projektu pocitano, avSak pocita se s jejich zachovanim.
Pokud by se novy systém osvédcil, je mozné objem prostfedkll ur¢eny do tohoto systému

v budoucnu déle zvySovat.

Vyc€lenéna ¢astka bude pifevedena na osobni u¢ty zaméstnancti u benefitni firmy, ¢imz fir-

mé odpadne starost s jejich administraci — vybérem poskytovateli, nasmlouvanim podmi-
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nek a pridélovanim zaméstnanctim. Diky tomu, Ze se jednd o specializovanou firmu, dojde

také k rozsifeni nabidky benefitl, ze které si budou moci zaméstnanci vybirat.

Flexibilni ¢ast systému benefitti bude fesit nespokojenost zaméstnancti predevsim v téchto

ohledech:

e ne vSichni zaméstnanci mohli kvili vysi stavajiciho rozpoctu Cerpat benefity z po-
lozek zdravotni péce a rekreace

e nespokojenost zaméstnanct se skladbou benefitl, kterd vyplynula z dotazniku

e nespokojenost zamestnancli s poctem nabizenych benefitli zjisténa dotaznikem

o velka roztfisténost navrhii novych benefitil, které se objevily v dotazniku, vypovida

o tom, Ze je velmi tézké zavdéCit se vSem zaméestnancim a vybrat takové benefity,

které zvysi spokojenost alespoinl u vétsi ¢asti z nich

Pozadavek vedeni, aby byly zachovany benefity zamétené na podporu zdravi zaméestnanct,
prevenci onemocnéni, diky ¢emuz se snizi jejich nemocnost a tim i pocet dlouhodob¢ pra-
covné neschopnych zaméstnancti, bude ptes zavedeni benefitni karty pro volnocasové ak-
tivity také napInén. V rdmci malé cafeterie 1ze Cerpat sluzby z nasledujicich oblasti — sport,
zdravotni péce, kultura a volny Cas, relaxace, vzdélavani a osobni rozvoj, dale cestovani a

aktivni forma odpocinku.

Vstup do malé cafeterie bude omezen, a to tak, ze zaméstnanec bude mit na benefitni kartu
narok az po odpracovani jednoho roku ve vybrané firmé. PfiCemz v prvnim roce, kdy do
systému vstoupi, dostane na karté pouze pomérnou ¢ast pencz ptipadajicich na dany kalen-
daini rok. Pokud mu vznikne narok pro vstup do systému 20. kvétna, obdrzi kartu s ¢ast-
kou 1 238 K¢. Tato ¢astka vznikla vynasobenim poctu dni do konce roku tj. 226 a hodnoty
5,48 K¢, coz je castka ptipadajici na jeden den v roce (2 000 K¢ / 365 dni = 5,48 K¢ / den).

VSichni zaméstnanci, ktefi maji narok Cerpat benefity z malé cafeterie, budou mit stejné
podminky a stejnou ¢astku k dispozici. Systém bude spravedlivé délit pridélené prostiedky
mezi vSechny zaméstnance, coz u ptivodnich benefitli zdravotni péce a rekreace nebylo.
Zde se mohlo stat, ze n€ktery ze zaméestnanct z benefiti necerpal viibec a naopak jiny cer-
pal na sebe i své rodinné ptislusniky. V budoucnu miiZze vybrana firma zvazit rozsiteni
malé cafeterie naptiklad o seniorsky program a ptidélovat odmeény za Zivotni nebo pracov-
ni vyro¢i ptes benefitni kartu. Seniorsky program je nyni ve vybrané firme¢ feSen mimotad-

nymi penéznimi odménami, které jsou mezi zaméstnanci velmi popularni.
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10.3 Diivody pro vybér elektronické piredplacené karty pro volnocasové
aktivity

Vybrana spole¢nost nabizi Sirokou Skalu zaméstnaneckych benefitl, pfesto zaméstnanci
nejsou prili§ spokojeni s jejich skladbou ani poc¢tem a preferovali by spiSe kombinovany
systém benefitt. Tedy zachovani nékterych stavajicich benefiti a zavedeni novych nejlépe,

takovych, které by jim nabizely urcitou volnost a flexibilitu.

Na druhé stran¢ by vybrana firma jako zaméstnavatel rdda zachovala benefity zamétené na
zdravi a zdravotni prevenci zaméstnancti. Dulezita je pro ni také urcitd danova vyhodnost

nabizenych benefitl a administrativni nenarocnost jejich poskytovani.

Dalsim diivodem pro preferenci benefitni karty je moznost umisténi loga firmy na kartu.
Pokazdé kdyz zaméstnanec kartu pouzije, uvidi na ni logo firmy, které se mu muize spojit s
pozitivnim zaZitkem, coZ miiZze mit dale vliv na budovani pozitivniho vztahu k firmé, loa-

jality a vétsi sounalezitosti s firmou.

Vyse zminéné divody vedly k rozhodnuti rozsitit stavajici nabidku benefiti o malou

cafeterii realizovanou pies elektronickou benefitni kartu pro volnocasové aktivity.

Tato karta poskytne zaméstnancim moznost vybirat z Siroké nabidky volnocasovych akti-
vit z oblasti sportu, zdravi, rekreace, vzdélavani a kultury. Rozsah nabidky bude dan roz-
sahem smluvnich partnerti poskytovatele karty. Diky tomu dojde k rozsifeni nabidky bene-
fith z pohledu skladby i poctu. Zaroven bude mozno splnit pozadavek vedeni, aby byly

zaméstnancim poskytovany benefity podporujici jejich zdravi a lepsi télesnou kondici.

Dodrzen bude také pozadavek na mens$i administrativni narocnost a dailovou vyhodnost.
Pfevedenim administrace tohoto benefitu na externi benefitni firmu dojde k ¢astecnému
uvolnéni kapacity personalniho oddéleni, ktera byla dosud vazana na agendu spojenou se
zajiSténim benefitd z oblasti zdravotni péce a rekreace. Benefity z oblasti zdravotni péce a
rekreace spadaly z pohledu zaméstnavatele mezi dailové neuznatelné naklady, u zamést-
nance $lo o benefity osvobozené od dan¢ z pfijmi a platby socidlniho a zdravotniho pojis-
téni. Po zavedeni elektronické predplacené karty zlistane situace témét neménna, coz je pro
vybranou firmu pfijatelny stav. Danovy dopad nové zavedené karty pro volnoCasové akti-

vity je popsan v nasledujici tabulce.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

84

Tabulka 17: Danovy dopad elektronické karty pro volnocasové aktivity

(vlastni zpracovani)

Benefit poskytovany

pres platebni kartu

Zaméstnavatel

Zaméstnanec

Nepenézni prispévek na
sport, zdravi, kulturu a

rekreaci

Danove neuznatelny

naklad

Osvobozeno od dan¢ z
ptijmu a platby social-
niho a zdravotniho po-
Jisténi (u rekreace do

limitu 20 000 K&)

Nepenézni piispévek na

vzdélavani

Daiové uznatelny na-
klad v ptipadé, ze vzdé-

lavani souvisi s predme-

Osvobozeno od dané z
piijmi a platby social-

niho a zdravotniho po-

tem ¢innosti zaméstna- Jisténi.

vatele

10.4 Kroky vedouci k zavedeni malé cafeterie

V réamci projektu zavedeni malé cafeterie pies benefitni kartu pro volnocasové aktivity ve
vybrané firm¢ byly detekovany nize uvedené Cinnosti, jejichz splnéni povede k realizaci

zminéného projektu.
Predstaveni zaméru projektu vedeni spolecnosti (A)

Néazor vedeni spolecnosti, které se sklada z generalniho feditele a TOP managementu, je
klicovy a rozhoduje o tom, zda se navrh bude realizovat nebo ne. Navrh bude vedeni spo-
lecnosti predstaven na poradé, kterd probiha pravidelné kazdé dva tydny a teSi se na ni
strategické 1 operativni zaleZitosti. Navrh ptedstavi vedouci personalniho oddéleni, kterd je

urcena jako vedouci projektu.
Predstaveni zaméru projektu vedeni odborové organizace (B)

V potadi druhd, ale také klic¢ova skupina, kterd musi schvalit ndvrh, aby mohl byt realizo-
van, je vedeni odborové organizace. Tato péti¢lenna skupina se neschazi pravidelnég, proto
musi byt k projednani podobnych zélezitosti svolana specidlni schiizka. Stejné jako na po-

rad¢ vedeni spole€nosti, i zde pfedstavi navrh vedouci persondlniho odd¢leni.
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Sbér pripominek od vedeni spole¢nosti a odboriu (C)

Obé¢ skupiny budou mit po predneseni nadvrhu prostor si navrhovanou zménu promyslet a
predat pripominky, které budou zaslany pisemné vedouci personalniho oddéleni. Cas na

ptipominkovéni bude stanoven na 14 dni.
Vyhodnoceni zaméru navrhu a rozhodnuti o realizaci (D)

Probéhne na spolecné schiizce, kterd bude svoldna k vyfeSeni této otazky. Na této schiizce
budou projednany a vysvétleny vSechny pfipominky, které byly zaslany vedouci personal-
niho oddéleni. Schiizky se zucastni povéieni zastupci vedeni spolecnosti a zastupci odbo-
rové organizace. Vysledkem schiizky mtize byt schvaleni navrhu, jeho zamitnuti nebo i
dalsi kolo vyjednavani. Vystupem ze spole¢ného jednani bude zapis, ktery bude rozeslan

vSem ¢leniim vedeni a zastupclim odborové organizace.
Vybér ¢lent realiza¢niho tymu (E)

Bude v kompetenci personalniho oddéleni, které zménu zastteSuje. Realiza¢ni tym se bude
skladat z nasledujicich Clenii: feditele financi a administrativy, ktery zodpovida za Gspés-
nou implementaci zmény, vedouci persondlniho odd¢leni, ktera bude tidit cely projekt a
delegovat ukoly na dal$i zaméstnance, déle referentky personalniho oddéleni, ktera zajisti
administrativni aktivity a ukony v systému SAP a referentky komunikace, kterd bude mit
na starosti zejména piipravu propagacnich materialii a informacni kampané k seznameni
zaméstnancu s nove zavadénym systémem, dale bude dohlizet na spravné pouziti loga, jak

na elektronické benefitni karté, tak na propagacnich materialech.
Stanoveni Kritérii pro vybér firmy poskytujici elektronické benefitni karty (F)

Reditel financi a administrativy spolu s vedouci personalniho oddgleni stanovi kritéria,
podle nichZz budou posuzovany jednotlivé spolecnosti, které se ptfihlasi do vybérového fi-
zeni. Spolecnost, kterd splni nejlépe vSechna kritéria, bude vybrdna pro realizaci navrhu.

Stanovena kritéria jsou tato:

e Slozitost systému pro uzivatele (K1) — jednoduchost systému je nezbytna proto, aby
zamestnanci malou cafeterii pfijali a aktivné ji vyuZivali. V opa¢ném piipadé by
zména nepiinesla kyzeny efekt a naopak by se jesté snizila spokojenost zamestnan-
cl s poskytovanymi benefity. Systém musi byt uzivatelsky ptivétivy a jednoduchy,

aby jeho obsluhu zvladli vSichni zaméstnanci.
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Dostupnost poskytovanych sluzeb pro zaméstnance (K2) — aby mohli zaméstnanci
elektronickou benefitni kartu pIn€ vyuzivat, je nutné, aby se s ni dalo platit nejen ve
velkych méstech, ale také v misté bydlisté zaméstnancii. Pokud by pouziti karty by-
lo pro zaméstnance hiife dostupné, mélo by to vliv na jejich spokojenost, respektive
by to vedlo k nevyuzivani tohoto benefitu.

Néklady na zavedeni a provoz benefitnich karet (K3) — jejich vySe je pro firmu
velmi dilezita, protoze hlavnim cilem firmy je zhodnoceni prostfedkii vlozenych
majitelem a generace zisku. Firma se rozhodne vynaloZit prostiedky na realizaci
projektu v ptipade, Ze z néj bude mit takovy uzitek, ktery vynalozené naklady vy-
vazi. U tohoto projektu je potfebné pocitat nejen se vstupni investici (spusténi sys-
tému a pofizeni karet pro zaméstnance), ale také s naklady na provoz. Problém vy-
vstava s vycislenim piinosu, ktery nejde vycislit penézi a je slozitéji métitelny.
Daiova vyhodnost poskytovanych benefitti (K4) — pro firmu je dilezité mit moz-
nost nabizet zaméstnanctim ty benefity, které nejsou pro zaméstnance zdanitelnym
piijmem. Pokud by totiz museli zaméstnanci odvadét z vybranych benefitti dan,
m¢él by tento fakt vliv na jejich spokojenost. Nutnost odvadét u zaméstnancti dan by
piidélala praci také mzdovym ucetnim, a zvysSila tak administrativni naro¢nost
spravy benefiti pro personalni oddéleni. Z pohledu firmy by bylo vyhodné, pokud
by benefity vybirané zaméstnanci pattily mezi benefity, které jsou pro firmu daio-
v¢ uznatelnym nakladem. Tento aspekt vSak neni nejdilezitéjsi, protoze ptvodni
skupiny, ze kterych jsou pievedeny financni prosttedky, pattily také mezi danove
neuznatelné naklady.

Administrativni ndro¢nost pro zaméstnance persondlniho oddéleni (K5) — jeden z
dopadii zavedeni nového systému, ktery by uvitalo vedeni firmy, je snizeni admi-
nistrativni naro¢nosti systému benefitii. Firma by uvitala, kdyby po zavedeni flexi-
bilni ¢asti systému mohla posilat jednou za rok benefitni firmé aktualizaci seznamu
zaméstnanci, kteti maji narok na Cerpani benefitli a ke konci roku dostala od bene-
fitni firmy piehled Cerpani jednotlivych zaméstnancii. Tato administrativa by zabra-
la podstatné méné¢ Casu nez ptivodni rozdélovani benefitl ze skupiny zdravotni péce

a rekreace.

Pro vypocet vah jednotlivych kritérii bude pouzita Saatyho metoda neboli Metoda kvanti-

tativniho parového srovnani. Kritéria nejdiive sefadime podle dillezitosti a ndsledné jim

pfitadime body vrozmezi 1-9. Pfi€emZ 1 znamend, Ze kritéria jsou stejné¢ vyznamna,
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3 — prvni kritérium je slabé vyznamnéjsi nez druhé, 5 — prvni kritérium je siln¢ vyznamnéj-
$i nez druhé, 7 — prvni kritérium je velmi siln¢ vyznamnéj$i nez druhé, 9 — prvni kritérium
je absolutné vyznamnéjsi nez druhé.

K3 (9)>K4(7)>K1(5)>K2 3)>K5(1)

Sestavime Saatyho matici, pomoci niz vypocitdime vazeny geometricky prumér, ktery
predstavuje vahy jednotlivych kritérii.

Tabulka 18: Saatyho matice (vlastni zpracovani)

Kritérium
K1 (5 K2 (3 K3 (9 K4 (7 K5 (1
oty | K1) [ K20) [ K30) [ KA | K5 (D)
K1 (5) 1 5/3 5/9 5/7 5
K2 (3) 3/5 1 1/3 3/7 3
K3 (9) 9/5 3 1 9/7 9
K4 (7) 7/5 7/3 7/9 1 7
K5 (1) 1/5 1/3 1/9 1/7 1

Tabulka 19: Vypocet vah jednotlivych kritérii (vlastni zpracovani)

Kritérium | Geometricky primér Vazeny geometricky pramér |Vaha kritéria
K1 Sﬁ_g — 1,27 % _ 022 0,22
K2 5‘/% = 0,26 g% =0,05 0,05
K3 5 % =2,29 E% =039 0,39
K4 : % =178 % =0,30 0.30
K5 ° 91_5 —0.25 g;g 004 0,04
Suma 5,85 1,00
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Za nejdulezitéjsi kritérium byly oznaceny néklady na zavedeni a provoz benefitnich karet,
tovanych benefitd, vaha tohoto kritéria je 0,30. Dal$im kritériem v pofadi je slozitost sys-
tému pro uzivatele, jehoz vaha je 0,22. Nasleduje dostupnost sluzeb pro zaméstnance
s vahou 0,05. A poslednim kritériem je administrativni ndro¢nost pro zamestnance perso-

nalniho oddéleni s vahou 0,04.
Vybérové Fizeni na poskytovatele benefitni karty (G)

Bude provedeno referentkou oddéleni ndkupu na zaklad¢ kritérii, ktera ji poskytne vedouci
personalniho oddéleni. Vybérové fizeni se déla standardné u vSech dodavek, jejichZ hodno-
ta je nad 50 000 K¢. Vybérove tizeni zacne oslovenim firem, které nabizi pozadovany pro-
dukt a zaslanim poptavky. Nasledné budou shromazdény vSechny nabidky a pfedany ve-

douci personalniho oddéleni.
Vybér nejvhodnéjsi nabidky (H)

Probéhne, jakmile budou shromazdény vSechny nabidky a sefazeny podle naplnéni jednot-
livych kritérii. Na zakladé kombinace vah a naplnéni jednotlivych kritérii budou nabidky
sefazeny od nejvyhodnéjsi po nejméné vyhodnou a vyhodnoceny. Findlni vybér provede

vedouci personalniho oddéleni ve spolupréci s feditelem financi a administrativy.
Projednani nejlepsi nabidky s vedenim spole¢nosti (I)

Probéhne na svolané schiizce, které se zucastni zastupci vedeni (generalni feditel a feditel
financi a administrativy), ktefi maji pravomoc finalni nabidku schvalit. Vitézna nabidka
bude vedeni pfedstavena vedouci personalniho oddéleni, dale budou prezentovany divody,

pro¢ byla vybrana tato nabidka a jak dopadly nabidky konkurenta.
Projednani vybrané nabidky s vedenim odboru (J)

Probéhne podobné jako schiizka s vedenim spole¢nosti. Zastupcim odborti bude predsta-
vena vitézna nabidka a také ptehled ostatnich nabidek spolu s diivody, pro¢ nebyly vybra-
ny. Prezentaci povede vedouci persondlniho oddéleni a zicastni se také feditel financi a

administrativy.
Uzavreni smlouvy s vybranou firmou (K)

Probéhne v nékolika krocich. Smlouva bude bud’ pfipravena pravnim oddélenim vybrané
firmy, nebo jim bude zkontrolovana v ptipad€, Ze bude zaslana z benefitni spole¢nosti.

Jakmile bude smlouva zkontrolovana a parafovana budou dvé vyhotoveni pfedana k podpi-
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su statutdrnimu organu. Tim jsou bud’ dva clenové predstavenstva, nebo dva prokuristé.
Dvé vyhotoveni smlouvy budou zasldna k podpisu také benefitni spolecnosti, kterd si po-
necha jeden origindl smlouvy. Druhy original bude zaslan zpét vybrané firme a ulozen v

archivu nakupniho oddéleni.
Priprava zmén v interni dokumentaci (L)

Zména systému benefitd se promitne také do interni dokumentace, kterd musi v kazdé
chvili odpovidat aktudlni skutecnosti. S ptipravami je pottebné zacit co nejdiive, aby ve
chvili zmény bylo vSe ptipraveno. Pfevedeni Casti zdrojii do malé cafeterie se promitne do
nasledujicich internich dokumentii — Motiva¢niho piedpisu, Personalniho procesu a Kolek-
tivni smlouvy. V ptipravné fazi budou implementovany zmény do zminénych dokument,
aby byly pfipraveny pro vlozeni na Portal (misto na vnitini siti slouzici k ukladani doku-

menta).
Navrh designu elektronické benefitni karty (M)

Tento krok je dilezity zejména z pohledu komunikace se zaméstnanci. Hlavnim pozadav-
kem na benefitni kartu je, aby zde bylo misto pro logo, které bude umisténo tak, aby bylo v
souladu s logo manuéalem vybrané firmy a potisk odpovidal firemnim barvam. Pii pohledu
na kartu by mélo upoutat piredevsim logo, aby si zaméstnanec spojil s kartou vSechny pfi-
jemné zazitky, které s ni zaplati. Cilem je, aby si zaméstnanec uvédomil, kdo mu benefit
poskytuje, a prohloubila se sounalezitost se znackou firmy a jejim logem. To mize dale
vést ke zlepSeni vnimani zaméstnavatele, ke zvySeni spokojenosti a loajality zaméstnancu.

Pozadovany budou nejméné tii navrhy, ze kterych se bude vybirat finalni varianta.
Projednani nové struktury benefitii v ramci kolektivniho vyjednavani (N)

I kdyZ bude schvaleno zaclenéni malé cafeterie do systému benefitti zastupci odborové
organizace i vedenim firmy a v§echno bude pfipraveno k vytvotfeni kombinovaného bene-
fitntho systému, pfesto musi byt tento krok formalné schvalen také v ramci kolektivniho
vyjednavani. Kolektivni vyjednavani probihd vzdy na ptelomu kalendainiho roku a na za-
kladé jeho vysledkl je stanoven rust mezd, objem penéz urcenych do socidlniho fondu 1
struktura poskytovanych benefitii a financni prostfedky urcené na jednotlivé skupiny bene-

fitd. Vysledek kolektivniho vyjednavani je podepsana kolektivni smlouva.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 920

Vybér designu benefitnich karet (O)

Na vybéru designu se bude podilet nejen vedouci personalniho oddéleni, ale predevsim
referentka komunikace. Ta dohlédne na dodrzeni stanovenych zéasad pro pouziti loga. Dale
bude vybrano 25 zaméstnanct, u kterych bude zjisStovan nazor na vzhled karty. Nasledné
budou vyhodnoceny vSechny podklady a vybran design, ktery bude spliiovat pravidla pro

pouziti loga a firemnich barev a bude se libit nejvice zaméstnanctim.
Zména interni dokumentace (P)

Jakmile bude zména systému benefitd formaln¢ schvalena kolektivni smlouvou, mtize pro-
béhnout pfipravena zména dokumentace. Aktualizované interni dokumenty budou vlozeny
na Portal, kam maji pfistup vSichni zaméstnanci. Nasledné¢ budou vSichni zaméstnanci na
zménu upozornéni a obeslani dokumentem v papirové podobé, aby se mohli se zménou
seznamit. Kazdy ze zaméstnanct stvrdi seznameni se se smérnici podpisem na zdznamovy

arch, ktery bude uloZen u jeho nadfizeného.
VlozZeni kmenovych dat do interniho systému SAP (Q)

Bude nutné zejména pro thradu vystavenych faktur. Kmenova data — ndzev spolecnosti,
pravni forma, fakturaéni adresa, ICO, DIC, piifazeni kategorie rizika, datum splatnosti,
platebni podminka — budou vypInéna do specidlniho formuléie, ktery musi byt schvalen
vedoucim financniho oddéleni a vedoucim oddéleni ndkupu. Poté bude formulai odeslan
na spravce dat, ktery vlozi data do systému SAP a ptitadi zalozenému dodavateli ¢islo, pod

kterym se s nim bude dale pracovat.
Priprava infomac¢nich materiali (R)

Za ptipravu bude zodpoveédna referentka komunikace, ktera ve spolupraci s vedouci perso-
nalniho oddéleni piipravi texty pro informaéni materialy. Cilem téchto materialii bude se-
znamit zaméstnance s chystanou zménou a objasnit jim, co pro n¢ bude znamenat. Jakmile
bude text pfipraveny, bude predan grafickému studiu, které ptipravi grafickou podobu le-
taku a zajisti jeho tisk. Informacni letaCek bude k dispozici jak v tiSténé, tak elektronické

Verzi.
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Informacni kampaii pro zaméstnance tykajici se zmény struktury benefiti (S)

Bude probihat ptes n€kolik komunika¢nich kanali.

Prvnim z nich budou informacni letacky, které maji za kol seznamit zaméstnance
s chystanou zménou. Letacky budou pripraveny v nékolika formatech a umistény
na nasledujicich mistech — na nasténkach, na stolech v jidelné, na dvetich odpoci-
varen a Saten. Letacek obdrzi také kazdy zaméstnanec spolu s nejblizsi vyplatni
paskou, aby bylo zajisténo, ze informaci obdrzi opravdu vSichni zaméstnanci.
Druhym informa¢nim kandlem budou nadtizeni pracovnici, ktefi budou proskoleni
tak, aby byli schopni kvalifikované zodpoveédét dotazy svych podiizenych. Prosko-
leni nadtizenych pracovnikil provede vedouci persondlniho oddéleni.

Poslednim krokem bude organizace setkani zastupcii benefitni firmy se zaméstnan-
ci vybrané firmy. Toto Skoleni prob&hne poté, co budou zaméstnanci seznameni s
pfipravovanou zménou pres letaky a nadfizené. B€hem Skoleni budou zaméstnanci
podrobné¢ sezndmeni s tim, jak systém funguje, jakym zplisobem a z jaké nabidky si
mohou vybirat benefity a na co si musi ddvat pozor. Skoleni budou v prvni etapé
celkem Ctyii a to kvili sménnému provozu. Kazda ze smén A-D bude mit svij
vlastni termin. Cas bude jednotny pro viechna $koleni a to 14.15 hodin. Tento ¢a-
sovy termin je ¢asto vyuzivan pro rtizna setkani a Skoleni, protoze navazuje na ran-
ni sménu, kterd konci ve 14.00 hodin, a pro zaméstnance znamena nejmensi mozné
zdrzeni. Na konci Skoleni se budou zaméstnanci opét podepisovat na zdznamovy
arch, aby bylo evidovano, kdo jiz na skoleni byl a kdo jesté ne. THP pracovnici ne-
budou mit vlastni termin setkani, ale budou mit moznost pfijit na jakékoliv z téchto
ctyt. Jakmile probéhnou vSechna Skoleni, budou vyhodnoceny zdznamové archy a
pro zbyvajici zaméstnance bude pfipraveno spolec¢né Skoleni ve druhé etapé. Bé-
hem vSech ¢tyt setkani bude ucastnikiim nabidnuto, Ze se mohou zucastnit také pi-
lotniho programu jako dobrovolnici, ktefi budou novy systém testovat. Uéastnikii

pilotniho programu bude celkem 10.

Predéani dat benefitni firmé a vyroba karet (T)

Referentka persondlniho oddéleni pifipravi seznam zaméstnanci, ktery bude pfedan bene-

fitni firmé. Aktualizovany seznam zaméstnanci majicich narok na benefity poskytované

ptes elektronickou benefitni kartu bude benefitni firmé pfedavan vzdy na zacatku kalen-

dafniho roku. V tomto seznamu budou obsaZeni také zaméstnanci, ktefi budou do systému



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 92

vstupovat v daném roce spolu s vypoctem ¢astky, kterou budou mit v prvnim roce k dispo-

zici. Vyroba karet bude v rezii benefitni firmy.
Nabiti ucti zaméstnanci finanéni ¢astkou (U)

Probéhne na zaklad¢ uhrady faktury vystavené benefitni spole¢nosti. Kazdému zaméstnan-

ci bude bez rozdilu nabita ¢astka 2 000 K¢&.
Testovani fungovani systému na vybranych zaméstnancich (V)

Zaméstnancum, ktefi se béhem Skoleni se zastupci benefitni firmy ptihlasi do pilotniho
testovani a budou vybrani, budou aktivovany benefitni karty a zptistupnény ucty u benefit-
ni firmy, aby mohli systém vyzkouset. V piipad¢ problému jim bude k dispozici konzultant
benefitni firmy a také vedouci personalniho oddéleni, ktera bude sbirat jejich postiehy a
pfipominky. Ty budou shromazd’ovany a po otestovani systému vSemi zaméstnanci budou
piedneseny a vyhodnoceny na spolecné schiizce, které se zucastni konzultant benefitni
firmy, feditel financi a administrativy, vedouci personalniho oddéleni a vSichni Gcastnici
pilotniho programu. Z jednani bude vyhotoven zapis obsahujici pfipadna opatfeni nebo

problémy k feSeni a termin, do kdy maji byt problémy odstranény.
Spusténi ostrého provozu (W)

Po odladéni ptipadnych problémi zjisténych béhem testovani bude spustén ostry provoz.
Zaméstnancim, ktefi by neméli piistup k internetu, budou po dohodé¢ s vedouci personal-
niho odd¢leni k dispozici pocitace v pocitacové ucebné. K dispozici budou zaméstnanciim
také referenti personalniho oddé€leni a pti problémech také ptridéleny konzultant. Po spus-

téni systému bude jeho fungovani pribézné monitorovano vedouci personalniho odd¢leni.
Ro¢ni provoz a kontrola fungovani systému (X)

Po roce provozu provede vedouci persondlniho oddé¢leni kontrolu fungovani systému. Bu-
de hodnocena nejen samotna funkcnost systému, ale také jeho administrativni narocnost a
v neposledni fad¢ také to, jak zaméstnanci novy benefit vyuzivaji. To bude hodnoceno
podle poctu zaméstnancli Cerpajicich tento benefit a podle objemu vy€erpanych penéz na
zaméstnance. Na zéklad¢ této analyzy se vedeni firmy rozhodne, zda benefit ziistane ve

stejném nastaveni, nebo bude upraven.
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10.5 Prehled nabidek na trhu

Elektronické benefitni karty, kterymi lze platit volnoc¢asové aktivity, nabizi na trhu nékolik
poskytovateli. Tento benefit poskytujici zaméstnancim moznost vybéru ze Sirokého spek-
tra sluzeb z oblasti sportu, kultury, vzdélavani, zdravi a rekreace nabizi nejen danové zvy-
hodnéni, ale slibuje také snizeni administrativni zatéze pro pracovniky personalniho odd¢-

leni. Mezi nejvétsi poskytovatele naptiklad patii:

e Benefit Plus Ceska republika
e Sodexo Ceska republika
e Edenred Ceska republika

10.5.1 Benefit Plus Ceska republika

Tato spole€nost nabizi minimdlni administrativni z4téZ pro zaméstnavatele a snadnou a
rychlou implementaci systému, pficemz sta¢i pfedat pouze seznam zaméstnancl spolu s

jejich emaily a vysi rozpocti (Informacni brozura, Benefit Plus).

Benefit Plus Ceska republika nabizi platebni kartu Benefit Plus, se kterou Ize platit na vét-
Sin€¢ obchodnich mist (9 000 smluvnich partnerti) za sluzby z oblasti sportu, kultury, zdra-
vi, cestovani a vzdélavani. Karta mize byt bud’ ptfedplacend nebo spojena s benefitovym

uctem (Informacni brozura, Benefit Plus).

10.5.2 Sodexo Ceska republika

Tento poskytovatel nabizi doruceni karty zaméstnancim na zékladé prvni objednavky,
ptipséani finan¢nich prosttedkl na karty béhem nékolika minut od objednani a také mobilni

aplikace pro platbu a spravu karty (Informacni brozura, Sodexo).

Flexi Pass CARD, benefitni karta od spole¢nosti Sodexo Ceské republika, nabizi nakup
sluzeb a zbozi z oblasti volného casu, které pokryvaji kulturu, cestovani, relaxaci, vzdéla-
vani, zdravi a sport. Platba probihé jako u bé€Zné platebni karty u vice nez 4 500 smluvnich
partnerti, pfiCemz karta funguje bud’ samostatné, nebo s Cafeterii (Informacni brozura,

Sodexo).

10.5.3 Edenred Ceska republika

Spolecnost nabizi ¢asové nenarocné feseni benefitli, a tim snizeni administrativni zatéze

personalniho oddéleni. Poskytuje snadné a rychlé online objedndni i dobijeni karet a také
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jejich lepsi zabezpeceni, protoze je lze pii ztraté nebo odcizeni zablokovat (Informacni

brozura, Edenred).

Ticket Benefits Card je elektronicka predplacena bezkontaktni platebni karta Master Card
urcena na volnocasové aktivity (Informacni brozura, Edenred). Karta ma ptrednastaveny
limit penéznich prostiedki a lze s ni platit vSude, kde je klasicky platebni terminal a part-
ner provozuje sluzby v oblasti volnocasovych aktivit (Informacni brozura, Edenred). Karta
muze byt bud’ anonymni, nebo personifikovand. Personifikovani varianta ma platnost 3
roky a nahrané finan¢ni prostfedky jsou platné 2 roky od nahrani (Informacni brozura,
Edenred). Na tuto benefitni kartu Ize podle informaéni broZzury spolecnosti Edenred Cerpat

nasledujici typy benefitti z oblasti zminénych vyse:

e sport — posilovny, fitness, masaze, aquaparky, plavecké bazény a jiné sportovni ak-
tivity

e zdravotni péce — I€karny, ocni optiky, lazeniské pobyty, wellness, vitaminy, solné
jeskyné

e kultura — kina, multikina, muzea, divadla, vystavy, zoo

e rekreace — dovolené zahranicni i tuzemské, prodlouzené vikendy, lazné

e vzdélavani — jazykové Skoly, rozvojové kurzy, autoskoly

e nakup knih a ucebnic na e-shopech nebo v kamennych obchodech

10.6 Matice odpovédnosti

Pro rozdéleni a ptifazeni odpoveédnosti v projektu zavedeni malé cafeterie a jejich prehled-

nému zobrazeni je pouZzita matice odpovédnosti dle metody RASCI.

RASCI je akronym pocatecnich pismen slov Responsible, Accountable / Approver,
Support, Consulted a Informed, kterd piedstavuji nasledujici odpoveédnosti v projektu:
R: osoba odpovédna za vykondni urcitého ukolu, A: osoba odpoveédna za tkol jako celek,
S: osoba zajistujici podporu, C: osoba poskytujici radu nebo konzultaci, I: osoba, kterd ma

byt informovand o vysledku.

Dale jsou v tabulce uvedeny zkratky pracovnich pozic, a to pro jeji ptehlednost. Jedna se o
nasledujici zkratky: RFA — feditel financi a administrativy, VPO — vedouci personalniho
oddéleni, RPO — referentka personalniho oddéleni, RK — referentka komunikace, P — prav-
nik vybrané firmy, RN — referentka nakupu, ZEF — zaméstnanec externi firmy, GR — gene-

ralni feditel a PO — predsedkyné odborové organizace.
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Tabulka 20: Matice odpovédnosti dle metody RASCI (vlastni zpracovani)

Pracovni pozice

Cinnost RFA|[VPO|RPO|RK | P | RN [ZEF| GR [ PO
Preds‘vcaven} navrhu vedeni A R I
spole¢nosti
PredstaV?nl nav.rhu vedeni A R I I
odborové organizace
Sbér Ii)rlpomlnek odovedenl A R S
spole¢nosti a odbort
Vyhodno ceni na\{rhu a A R g I I
rozhodnuti o realizaci
\{yber ¢lent realiza¢niho A R S S I I
tymu
Stanoveni kritérii pro vy-
bér benefitni firmy A R I I I
Vybérové tizeni na posky- A S R
tovatele benefitni karty
Vybér nejvhodné;si nabid- A R I I I I
ky
PrOJednam,neJleps1 nabid- A R S I
ky s vedenim firmy
Proj ednam,vybrane Pabld- A R I S
ky s vedenim odbort
Uzavieni smlouvy A S S R S I I
s vybranou firmou
Ptiprava zmén v interni A R S S I I
dokumentaci
Navrh designu benefitni A S S R C
karty
PrOJ ,ednam v rdmei ’ko lek- A R S I S
tivniho vyjednévani
Vybér designu benefitnich A S R C
karet
Zména interni dokumenta- A R S S I I
ce
VloZeni kmenovych dat do A S R
interniho systému SAP
Prlgrazva infomacnich ma- A S S R C
teriala
Informaéni kampai A S S R C I I
Ptedani dat benefitni firme A R S C

a vyroba karet
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U | Nabiti uctii zaméstnancti A S S R C
V | Testovani systému A R S I I
W | Spusténi ostrého provozu A R S S I I

10.7 Casova analyza

Casova analyzy projektu zavedeni malé cafeterie pres benefitni karty je zpracovana za po-
uziti metody kritické cesty CPM (Critical Path Method), diky niz ziskdme informaci o nej-
krat$i mozné dobé¢ trvani celého projektu, a také zjistime, které ¢innosti vytvareji kritickou
cestu. Jednotlivé ¢innosti projektu jsou uvedeny v nasledujici tabulce spolu s délkou jejich

trvani ve dnech a ¢innostmi, které¢ dané ¢innosti predchazi.

Tabulka 21: Cinnosti projektu, doba jejich trvani a pfedchozi ¢innosti (vlastni zpraco-

vani)
Poradi | Cinnost Doba trvani Pljfedchozi
(ve dnech) ¢innost

A Ptedstaveni navrhu vedeni spolecnosti 3 -
B Ptedstaveni navrhu vedeni odborové organizace 3 A
C Sbér pripominek od vedeni spole¢nosti a odbo-

rl 14 A,B
D Vyhodnoceni ndvrhu a rozhodnuti o realizaci 7 C
E Vybér ¢lenti realizacniho tymu 7 D
F Stanoveni kritérii pro vybér benefitni firmy 7 D
G Vybérové tizeni na poskytovatele benef. karty 14 F
H Vybér nejvhodné;jsi nabidky 7 E,G
I Projednani nejlepsi nabidky s vedenim firmy 3 H
J Projednani vybrané nabidky s vedenim odborQ 3 H
K Uzavieni smlouvy s vybranou firmou 14 IJ
L Ptiprava zmén v interni dokumentaci 7 K
M Navrh designu benefitni karty 14 K
N Projednani v rdmci kolektivniho vyjedndvani 3 K
O Vybér designu benefitnich karet 7 M
P Zména interni dokumentace 3 L N
Q VloZeni kmenovych dat do interniho systému

SAP 7 K, P
R Ptiprava infomac¢nich materiald 14 K
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S Informacni kampan 28 R
T Ptedani dat benefitni firm¢ Néaklady spojené se

zavedenim malé cafeterie a vyroba karet 21 0, Q
U Nabiti 0¢th zaméstnancti 7 T
\Y Testovani systému 14 U
W Spusténi ostrého provozu 7 S,V
X Roc¢ni provoz a kontrola fungovani systému 365+ 21 W

Pro feSeni asové analyzy byl zvolen modul Projekt management PERT/CPM programu

QM for Windows. Vysledné feSeni je uvedeno na obrazku ¢islo 4. Na zaklad¢ ¢asové ana-

1yzy bylo zjisténo, Ze nejkratsi doba trvani projektu bez ro¢niho provozu a kontroly fungo-

vani je 142 dni. Pokud zapocitame i tuto ¢innost, je doba projektu 528 dni. Tato hodnota je

déana délkou trvani ¢innosti nachéazejicich se na kritické cesté. Tyto €innosti pozndme podle

nulové Casové rezervy. Jde o ¢innosti, které maji ve sloupci ,,Slack* nulovou hodnotu. Po-

kud by doslo ke zpozdéni nékteré z téchto Cinnosti, znamenalo by toto zpozdéni prodlou-

zeni doby trvani celého projektu a to o dobu, o kterou by se prodlouzila dana ¢innost. V

tabulce dale najdeme pro kazdou ¢innost hodnotu nejdiive mozného zacatku (Early Start),

nejdiive mozného konce (Early Finish), nejpozd¢ji piipustného zacatku (Late Start) a

nejpozd¢ji pripustného konce (Late Finish).
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Activity Activity time Early Start| Early Finish Late Start Late Finish Slack
Project 528

A 3 0 3 0 3 0
B 3 3 6 3 6 0
c 14 6 20 6 20 0
D 7 20 27 20 27 0
E 7 27 24 41 42 14
F 7 27 24 27 4 0
G 14 24 48 24 42 0
H 7 48 55 43 55 0
| 3 55 58 55 58 0
J 3 55 58 55 58 0
K 14 58 72 58 72 0
L 7 72 79 76 83 4
M 14 72 86 72 86 0
N 3 72 75 80 a3 8
0 7 86 93 86 93 0
P 3 79 a2 83 86 4
Q 7 82 89 86 93 4
R 14 72 a8 93 107 21
S 28 86 114 107 135 21
T 21 93 114 93 114 0
u 7 14 121 114 121 0
\' 14 121 135 121 135 0
W 7 135 142 135 142 0
X 386 142 528 142 528 0

Obrazek 4: Casova analyza metodou CPM v programu QM for Windows (vlastni zpraco-

véni)

Na zaklad€ ¢asové analyzy byly detekovany kritické ¢innosti tvotici kritickou cestu. Jedna

se o nésledujici ¢innosti: A, B, C, D, F, G, H, I, J, K, M, O, T, U, V, W, X. Pokud by se

nékterd z uvedenych ¢innosti prodlouZila, vedlo by to k prodlouzeni doby realizace dané-

ho projektu. Soucasti analyzy je také sitovy graf, v némzZ je kriticka cesta vyznacena cCer-

vene.

Obrazek 5: Sitovy graf v programu QM for Windows (vlastni zpracovani)
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Dale byl na zaklad¢é Casové analyzy zpracovan také Ganttiiv diagram, ktery znazornuje
prabéh jednotlivych ¢innosti projektu na ¢asové ose. Pfiemz Cervené jsou zndzornény
kritické Cinnosti. Modfe nejdiive mozny zacatek (ES) a nejdiive mozny konec (EF). A
rizove nejpozdéji pripustny zacatek (LS) a nejpozdéji ptipustny konec (LF). Pro zachovani

Citelnosti je v Ganttoveé diagramu vynechana ¢innost X.

1357911417 202326293235384144475053565962656871 7477 80838689929598101 106 111 115 119123 128 133 138

Time

Obrazek 6: Ganttiv diagram v programu QM for Windows (vlastni zpracovani)

10.8 Podminujici a omezujici podminky projektu

V ramci projektu zavedeni malé cafeterie ve vybrané firme bylo zjisténo n€kolik podmiriu-
jicich podminek. Za nejvyznamnéjsi Ize oznacit dve€, a to souhlas vedeni vybrané firmy s
realizaci projektu a souhlas vedeni odborové organizace. V ptipad¢, ze by jedna ze stran
nebyla pfesvédCena o potieb¢ aktualizovat soucasny systém benefiti, nemohl by se tento
projekt realizovat. Tyto dvé podminky spolu izce souviseji a pro spéSnou realizaci pro-

jektu je zapotiebi splnéni obou.

Dalsi vyznamnou podminkou je nespokojenost zaméstnancii s aktualni nabidkou benefiti.
Pokud by totiz byli zaméstnanci spokojeni se soucasnym stavem benefitli, nebylo by nutné

projekt realizovat.

Vyznamnou podmiiujici podminkou je také existence dodavatele, ktery dokaze splnit sta-

novena kritéria, poptipadé nabidnout vybrané firmé sluzby, které ji budou vyhovovat.

Do vyznamnych podminujicich podminek déle patii legislativni podpora benefitli, tedy
jejich daniova vyhodnost jak pro zaméstnavatele, tak zaméstnance. V ptipadé, Ze by se le-
gislativa zménila a benefity, které firma zavadi v rdmci malé cafeterie pfestaly byt pro fir-

mu nebo zaméstnance vyhodné, byl by to diivod pro ukonceni nebo piehodnoceni projektu.
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10.9 Naklady na projekt

Projekt zavedeni kombinovaného systému zaméstnaneckych benefitti bude postaven na vy-
¢lenéni a prevedeni Casti financni prostiedkl ze soucasného fixniho systému zaméstnanec-
kych benefitli a vytvoteni jeho flexibilni ¢asti — malé cafeterie realizované pres benefitni
kartu na volnocasové aktivity. Vzhledem k tomu, Ze v projektu nebude navrhovan vznik
zcela novych vztahil a procesu, ale pijde spiSe o restrukturalizaci téch stavajicich, nepied-
poklada se vyrazné navySeni celkové ¢astky vyclenéné firmou na benefity. Néklady souvi-

sejici s projektem lze v zasad¢ rozdé€lit do dvou hlavnich skupin:

e naklady spojené se zavedenim malé cafeterie

e naklady na provozovani malé cafeterie

Pokud bychom se chtéli zabyvat celkovymi ndklady na zaméstnanecké benefity, museli
bychom vzit v tvahu i1 ndklady vybrané firmy na benefity ziistavajici ve fixni ¢asti systé-
mu, ktery zlstavda neménny. Aktudlni rozpocet na fixni Cast systému benefitll je

8 348 000 K¢, coz je 88,9 % rozpoctu socialniho fondu.

10.9.1 Naklady spojené se zavedenim malé cafeterie

Vytvofeni malé cafeterie vedle stavajiciho fixniho systému bude spojeno s urcitymi nakla-
dy. Cast nakladt vychazi z jisté administrativni naroénosti krokd vedoucich k nastaveni
nového systému (vyclenéni Casti prostredkil z fixniho systému benefiti a presun do malé
cafeterie), pfiCemz tato Cast je v ptipravné fazi projektu obtizn¢ vycislitelnd. Druhd cast

budou piimé néklady, které Ize jiz nyni vycislit na zdklad¢ navrzeného feseni.

e Niéklady spojené s administrativni naro¢nosti krokli vedoucich k nastaveni malé
cafeterie predstavuji v podstaté hodnotu prace vybranych ucastniki projektu v jeho
jednotlivych fazich. Zejména jde o nasledujici ¢innosti:

= pfiprava a pfedstaveni projektu vedeni spolecnosti a odborové organizaci

= vyhodnoceni pfipominek

= stanoveni kritérii pro vybér externiho partnera

= realizace samotného vyb&rového fizeni

= vybér nejlepsi nabidky, zajisténi schvéleni, uzavieni smlouvy s dodavatelem
= informa¢ni kampail pro zaméstnance

= tréning uZivatel

= pfiprava dat pro externi benefitni firmu
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Vycisleni relevantnich nakladti by bylo mozné, pokud bychom méli k dispozici
presny odhad ¢asové participace jednotlivych ¢leni realiza¢niho tymu a ucastnikil
jednani, coz neni jednoduché. Nicméné vétsina uvedenych ¢innosti bude provadéna
v bézném pracovnim rezimu jako soucast bézné pracovni ¢innosti, takze je mozno
konstatovat, ze se v tomto ohledu neptedpokladd vznik zadnych specifickych ani
dodate¢nych nakladt pro vybranou firmu.

e Piimé néklady spojené se zavedenim flexibilni ¢asti — zde se jedna o ndklady, které
piimo souvisi s vytvofenim malé cafeterie. Naklady jsou vycisleny na zaklad¢ in-
formaci z firmy, kterd ma jiz podobny systém zavedeny, protoze v této fazi projek-
tu nemame k dispozici konkrétni nabidky od benefitnich firmem, které by se ucast-
nily vybérového fizeni. Jedna se o nasledujici naklady:

= NavySeni ¢astky urené na malou cafeterii
Finan¢ni prostfedky dfive ur¢ené na rehabilitatni masaze, oCkovaci vakci-
ny, zavodni rekreace, preventivni 1é€ebné rehabilitace a détské rekreace,
které budou ptevedeny do malé cafeterie, maji hodnotu 950 000 K¢ pro rok
2019, coz je 11,1 % socialniho fondu. Tyto prostfedky budou pouze pteve-
deny, nejedna se tedy o néklady navic.
Pokud tuto vyClenénou ¢astku rozpocitdame na soucasnych 484 zaméstnan-
cl, vychazi na jednoho zaméstnance ¢astka 1 962 K¢. Aby mél kazdy za-
meéstnanec k dispozici zaokrouhlenou ¢astku 2 000 K¢, dojde ke zvySeni
nakladti o 18 392 K¢. Vzhledem k celkové ¢astce urcené na benefity je toto
navysSeni pro vybranou firmu na zakladé potvrzeni Clena vedeni akceptova-
telné.

= Naéklady na benefitni kartu
Cena pofizeni elektronické platebni karty se pohybuje v rozmezi 30—-50 K¢&
za osobu. Pfi poctu 484 zaméstnancl by se ve vyS$si varianté jednalo o ¢ast-
ku 24 200 K¢.

= Naklady na propagaci
Urcity, ale z hlediska velikosti firmy marginalni naklad bude spojen s pro-
pagacni a informacni kampani pro zaméstnance. Zde se bude jednat zejmé-
na o tisk informac¢nich letdkd, protoZe firma ma své vlastni oddéleni komu-
nikace, takZe navrh propagacniho materidlu a zajisténi informacni kampané

si pokryje z vlastnich zdroji. Néklady vzniknou v souvislosti s tiskem le-
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tackl ve formatu A5, kterych bude potteba 550 ks, a plakatt ve formatu A3,
kterych bude potieba 50 ks. Cena dle nabidky z tiskarny je za format A3
(papir 150g, matna kiida) 23,94 K¢/ks a za format AS (papir 100g, matna
ktida) 4,99 K¢/ks K¢&. Celkem se jedna o ¢astku 3 942 K¢.
= Naklady spojené se zavadénim systému
Néklady spojené s konzultacemi béhem zavadéni systému véetné tréningu
uzivatelll budou pokryty v ramci pausalu, ktery bude firma platit externi be-
nefitni spolecnosti za provoz systému. Jedna se o ¢astku 58 080 K¢, po-
drobny vypocet je uveden v nasledujicim bodé.
Z divodu zavedeni flexibilni ¢asti systému zaméstnaneckych benefitli dojde k na-
vyseni piivodni ¢astky 950 000 K¢ o 104 614 K¢&. Toto navyseni lze oznacit za pii-

mé naklady na zavedeni malé cafeterie.

10.9.2 Naklady na provozovani malé cafeterie

Naklady na provoz malé cafeterie budou zaviset na administrativni naro¢nosti a konkrét-
nim rozsahu spoluprace s vybranym externim dodavatelem elektronické platebni karty pro

volnocasové aktivity. PauSalni ¢astka za provoz je nastavena nasledujicim zptisobem:

e jde o ptfimy poplatek za spravu benefitového uctu zamestnance

e tento poplatek plati vybrana firma

e celkova vyse poplatku se vypocita jako soucin poctu uzivateli systému (tj. pocet
zucCastnénych zaméstnancil) a ceny za ,,jednotku®, ktera je v naSem ptipad¢ 10,- K¢
na zaméstnance a mésic, ¢astka za rok je tedy: 10 * 484 * 12 = 58 080 K¢&. Castka
za osobu vychézi z informace od firmy, ktera ma zavedeny stejny systém a ma pti-

blizn& stejny pocet zaméstnanc.

Vzhledem k soucasnému objemu zdroji vyclenénych na benefity ve vybrané firmé se jed-

na o ¢astku nizsi nez 1 % prostiedk, které firma na benefity vynaklada.

Provozovani nové nastaveného systému v optimalnim rozsahu nebude vyZzadovat u vybra-
né firmy vznik novych pracovnich mist, vyznamné se nezvysi ani pracovni naro¢nost spra-
vy systému benefitli u stavajiciho persondlu, spiSe naopak. Bude pouze potfeba zaskolit
pracovniky personalniho utvaru k ¢innostem souvisejicim s mésicni personalni uzavérkou
systému benefitl, respektive spravnym napojenim mzdové uzavérky na charakter benefitu

z pohledu dani.
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Z vyse uvedenych informaci vyplyva, ze pro realizaci projektu nepiedpokladame vznik
vyznamnych dodate¢nych nakladi, protoze se v projektu nejednd o vznik novych benefiti,
ale o jejich restrukturalizaci. V pribéhu realizace projektu ptijde zejména o hodnotu Casu
straveného jednotlivymi ucastniky projektu na jeho realizaci, kterou bude mozné vyiesit se
stavajici pracovni kapacitou odpovédnych utvart.

v ev

Jednim z nejdilezitéjSich nakladid projektu bude pausalni poplatek dodavatelské firmé,
ktery vSak nedosahuje ani 1 % z celkového objemu finan¢nich zdroji vyclenénych firmou
na benefity. TakZe je z pohledu vedeni firmy akceptovatelny. Navic, na zaklad¢ zkuSenosti
jinych firem lze predpokladat, ze béhem vyjednavani o nabidkach se mize vytvofit prostor

pro dal$i snizeni tohoto poplatku.

10.10 Prinosy projektu

Jiz ze samotného pojmu ,,zaméstnanecké benefity* vyplyva, Ze se jedna o poskytnuti urci-
tych vyhod pro zaméstnance. Tyto vyhody zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnanciim
nad ramec stanoveny v zdkoniku prace s cilem zkvalitnit vybalancovani pracovniho a

osobniho zivota zaméstnancii, zvysit tim jejich spokojenost a loajalitu.

Dobfie nastaveny a fungujici systém zaméstnaneckych benefiti je samoziejmé piinosem
také pro firmu. Cim vice spokojeny a loajalni zaméstnanec je, tim kvalitnéjsi praci odvadi
nych metod hodnoceni ekonomické efektivnosti. Jednim ze zpusobl zjistovani spokoje-
nosti zaméstnanct je dotaznikové Setfeni, popiipadé rozhovory se zaméstnanci a sledovani
nalady na pracovisti riznymi nastroji a prostfednictvim vedoucich pracovniki. Urcitym
ukazatelem mutze byt také mira fluktuace zaméstnanct, avSak tu je potfebné sledovat v

kontextu situace na pracovnim trhu a ve vztahu k dalSim externim faktorm.

Pokud se zamétime na piinos zavedeni malé cafeterie prostiednictvim externi benefitni

spole¢nosti, dojdeme k nasledujicim zavérim:

e flexibilni systém bude uspornéjsi a poskytne dobrou moZnost kontroly naklada
e v prubéhu dlouholetého fungovani stavajicitho systému se zménily u mnoha lidi
hodnotové preference a novy systém bude lépe pokryvat potfeby soucasnych za-

méstnanci
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e tim, Ze se zam¢stnanec bude ,,muset® starat a vybirat si pro n¢j prioritni uziti bene-
fitd, se pro néj tato oblast stane bliz§i, transparentnéjsi a atraktivnéjsi, to zaroven
plati i pro potencidlni zaméstnance

e flexibilni systém zamezi vzniku neshod, které se objevuji v systému, kde jsou bene-
fity fixn¢€ nastavené v piipad¢, ze o urcity benefit ma zajem vice zaméstnancii nez
je jeho finanéni kapacita

e na rozdil od vyplaceni ¢astky v penézich zaméstnanec neodvadi z benefitti pro vol-
ny ¢as dané, socialni a zdravotni pojisténi

e u téchto systému existuji pfehledné online systémy, ve kterych bude mozné snadno
dohledat konkrétni Cerpani, oblibenost ur¢itych benefit a operativné na to reagovat

e zaméstnanec bude mit lepsi prehled o benefitech, které Cerpa a také o hodnoté, kte-
rou mu firma poskytuje

e firma se zbavi slozité administrace, rozdélovani mezi zaméstnance, proplaceni fak-

tur, nebo spravy poukazek

Ze zminénych piinost lze vyc€islit pouze Usporu Casu referentky personalniho oddéleni,
ktera zabezpecuje administraci benefitii. Podle informaci vedouci personalniho oddéleni
stravi referentka Cinnostmi spojenymi s benefity piiblizn¢ 75 hodin za rok, coz predstavuje
v hrubé mzd¢ castku 18 440 K¢€. U nového systému predpokladame ¢asovou ndrocnost
piipravy dat a vyuctovani na konci roku ve vySi maximalné 10 hodin za rok, coz ptedsta-
vuje castku 2 459 K¢. Odhad ¢asové naroCnosti vychazi z informaci od firmy, ktera ma
tento systém jiz zavedeny. Na zaklad¢ uvedenych informaci Ize tici, Ze novy systém pied-
stavuje usporu ve vysi 15 981 K¢ v oblasti ndklad na administrovani benefitti. Tuto Cast-
ku vsak firma realn¢ neuspoii, nebot’ v usetieném Case bude referentka personalniho odde¢-

leni plnit jiné tkoly.

10.11 Rizikova analyza

Projekt zavedeni malé cafeterie ve vybrané firmé miZze byt ohroZen urcitymi riziky, ktera

na né¢j mohou mit neptiznivy dopad. Detekovana rizika jsou nasledujici:

A. nespokojenost zaméstnanct s nabidkou benefitti v malé cafeterii

B. nevyuZivani malé cafeterie a benefitni karty zaméstnanci z dlivodu nechuti ucit se
nové véci na pocitaci

C. nedostatek finan¢nich prostiedki vybrané firmy

D. legislativni zmény s dopadem na daflovou vyhodnost benefitl
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E. administrativni ndro¢nost nového systému

F. nekompatibilita vystupu benefitni firmy se systémem vybrané firmy

V tabulce ¢islo 22 jsou uvedeny pravdépodobnosti vyskytu jednotlivych rizik, jejichz vy-
znam udava, s jakou pravdépodobnosti se miize dané riziko objevit, a dile vyznam jednot-
livych rizik, ktery ukazuje, jak zdvazny disledek mohou rizika mit. Pro ob¢ kategorie je
zde také Ciselné vyjadreni.

Tabulka 22: Stupnice hodnoceni rizika (vlastni zpracovani)

Uroveii | Ciselné vyjadieni | Pravdépodobnost rizika Vyznam rizika
1 0,1-1,0 témer vyloucené témef znatelny
2 1,1-2,0 nepravdépodobné drobny
3 2,1-3,0 mozné vyznamny
4 3,1-4,0 pravdépodobné velmi vyznamny
5 4,1-5,0 témer jisté katastroficky

Tabulka 23: Vypocet trovné rizik (vlastni zpracovani)

Degl;;)l:':ne Pravd:i[;(i)l((l;)bnost Vyznam rizika Uroveii rizika
A 2,1 3,9 8,19
B 2,5 3,5 8,75
C 1,9 3,9 7,41
D 1,5 3,5 5,25
E 1,3 1,9 2,47
F 1,9 2,1 3,99

V rémci rizikové analyzy bylo odhaleno Sest potencidlnich rizik, kterd by mohla projekt
ohrozit. VSechna detekovana rizika v§ak maji pomérné nizkou troven rizika, z ¢ehoz vy-

plyva, Ze projekt jimi neni vyrazné ohrozen.

Nejvyssi urovné rizika dosdhlo nevyuzivani malé cafeterie a benefitni karty zaméstnanci z
diivodu nechuti ucit se nové véci na pocitaci (B). Nutnost pouZzivat pocita¢, aby mohl za-
méstnanec plnohodnotné vyuZit malou cafeterii a benefitni kartu, je riziko, které se dotyka
spiSe starSich zamé&stnanct, a jehoz dopad by byl pro vybranou firmu vyznamny, protoze
by doslo ke zvySeni nespokojenosti téchto zaméstnancii. Vybrana firma nabidne vSem za-
meéstnancim v rdmci Skoleni pomoc s nastavenim systému a také piistup k pocitaci pro

zamestnance, ktefi pocita¢ nevlastni.
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Druhé nejvyssi urovné rizika dosahlo riziko tykajici se nespokojenosti zaméstnancli s na-
bidkou benefitii v malé cafeterii (A). Spokojenost s nabidkou benefitti ma vliv na celkovou
spokojenost zaméstnancti. Vzhledem k tomu, ze nadvrh zavedeni malé cafeterie vychazi z
prazkumu, ktery byl mezi zaméstnanci proveden, neméla by tato situace nastat. Pokud by
se tak stalo, bude se vybrand firma snazit reagovat na vzniklou situaci a opét hledat fesent,

které by potieby zaméstnanct uspokojilo.

Dalsim rizikem je nedostatek finan¢nich prostfedki vybrané firmy. Firma dosahuje dlou-
hodob¢ vybornych hospodaiskych vysledki, ale samotné riziko je velmi vyznamné. Situa-
ce na trhu obalového skla je dlouhodobé pomérné stabilni, avSak rok od roku se vyznacuje
veétsi nejistotou. Poptavka po skle roste zejména diky preferencim spotiebiteli, kteti se vice
nez diive zajimaji o ekologické a zdravotni aspekty obalu, ze kterého konzumuji jidlo. Po-
ptavka je vSak ovlivnéna ekonomickym vyvojem nejen u nds, ale také v zahranici a pozi-
tivni trend se mize kdykoliv zménit. Vybrand firma se snazi diverzifikovat portfolio svych

zakazniki tak, aby minimalizovala riziko pro obdobi recese.

Dalsim rizikem jsou legislativni zmény tykajici se daiiové vyhodnosti benefiti. Pravdépo-
dobnost zmény v legislativé je sice mald, ale vybrana firma je v tomto pfipad¢ odkazana na
vuli zdkonodarcti a mize pouze sledovat vyvoj v oblasti dailovych zmén a ptipadné na né

reagovat.

Riziko nekompatibility vystupu benefitni firmy se systémem vybrané firmy se snazi reali-
za¢ni tym minimalizovat jiz béhem vybérového fizeni tim, ze jde o jedno z kritérii pro vy-
bér dodavatele. Kompatibilita bude tedy provéiena pied kone¢nym vybérem dodavatele.

Velmi podobna situace nastava také u posledniho detekovaného rizika, kterym je adminis-
trativni naro¢nost nového systému. Také toto riziko se snazi realiza¢ni tym minimalizovat
jiz béhem vybérového fizeni tim, Ze si zmapuje seznam aktivit, jez budou muset provadéet
zaméstnanci personalniho oddéleni, které bude fungovani malé cafeterie persondlné zastte-

Sovat.

10.12 Shrnuti projektu

Projekt zavedeni benefitni karty pro volno€asové aktivity tzv. malé cafeterie je zalozen na
zjiSténich ziskanych z analyzy internich dokumentii, dotaznikového Settfeni provedeného ve
vybrané firm¢ a standardizovanych rozhovorii vedenych s feditelem financi a administrati-

vy, vedouci personalniho oddéleni a pfedsedkyni odbort.
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Zavedenim malé cafeterie vznikne flexibilni ¢ast systému benefitli, kterd umozni vylepsit
soucasnou strukturu benefitd tak, aby odpovidala pozadavkiim vybrané firmy a zajistila
vys$si spokojenost zaméstnanci. Flexibilni ¢ast systému benefitti reaguje na nespokojenost
zamestnanct se skladbou benefitli a poctem nabizenych benefitli, nemoznost vyjit vSem
zamestnancim vstiic jednim univerzalnim benefitem i na jejich preferenci kombinovaného
systému benefitd. Dale reaguje na pozadavek zaméstnavatele poskytovat zaméstnancim
benefity zaméfené na zdravi a prevenci nemoci a také na fakt, Ze za soucasné situace mize

z oblasti benefitli zdravotni péce a rekreace Cerpat neceld tfetina zaméstnanct.

V ramci projektu bylo identifikovano celkem 24 Cinnosti, které vedou k zavedeni malé
cafeterie ve vybrané firm¢. Dale byla stanovena kritéria pro vybér dodavatele této sluzby a
jejich vahy. Samotny vybér dodavatele jiz nebyl v ramci projektu feSen, protoze k jeho

vybéru nema firma v této fazi projektu dostatek informaci.

Pomoci metody RASCI byly dale rozdéleny a ptifazeny odpovédnosti za jednotlivé ¢innos-
ti vybranym pracovnikiim. Béhem Casové analyzy bylo zjisténo, ze samotné zavedeni be-
nefitni karty potrva 142 dni, pokud nedojde ke zpozdéni nékteré kritické Cinnosti. Cely

projekt i s roénim provozem a kontrolou fungovani systému potrva 528 dni.

Déle byly identifikovany podminujici a omezujici podminky, které¢ ovliviiuji ispesnou
implementaci projektu. Zasadni je souhlas s realizaci projektu jak od vedeni firmy, tak
odborové organizace, dale nespokojenost zaméstnancl se sou¢asnym systémem a existence
dodavatele, ktery je schopen dodat pozadovanou sluzbu. Vyznamna je také legislativni

podpora benefitil, ktera predstavuje dailovou vyhodnost pro zaméstnavatele i zaméstnance.

Soucasti projektu byla také identifikace ndkladl a piinost. Vy¢€isleni pfesnych naklada
bylo problematické z diivodu neexistence konkrétni nabidky od benefitni firmy. I bez toho

vsak lze konstatovat, Ze piinosy projektu jednoznacné pievazuji.

V ramci analyzy rizik bylo identifikovano Sest rizik, kterd by mohla projekt ohrozit, av§ak

u vSech byla urovei rizika vyhodnocena jako nizka.

NavrZeny projekt zavedeni benefitni karty pro volno€asové aktivity pfinese firmé sice zvy-
Seni nakladd, ale ty jsou v prvnim roce piiblizn€ 1 % ¢astky, kterou firma vynaklada na
soucasny systém benefitli. V dalSich letech se bude céastka jesté sniZzovat. Podstatné je, ze
navrzené zlepSeni reaguje na aktudlni pozadavky firmy i zaméstnancti, je méné€ administra-
tivné narocné pro zaméstnance personalniho oddéleni a stejné daniové vyhodné jako dosud

poskytované benefity.
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ZAVER

Cilem préace bylo navrhnout zlepSeni struktury zaméstnaneckych benefitti, které bude re-
flektovat aktudlni potteby zaméstnancti i vedeni vybrané firmy. Vybrana firma je ¢lenem
nadnarodni skupiny, ktera patfi mezi nejvyznamnéj$i vyrobce obalového skla v Evropé.
Firma vyrabi sklenéné obaly zejména pro potravinaisky a napojovy pramysl a prodava je

na domacim 1 zahrani¢nim trhu.

Vybrand firma je vyznamnym a stabilnim zaméstnavatelem v regionu a nabizi svym za-
méstnancim  Sirokou Skalu zaméstnaneckych benefitld, jejichz struktura existuje
v nezménéné podobé jiz deset let. Soucasnd situace na pracovnim trhu nuti firmu hledat
cesty, jak zvysit spokojenost sou¢asnych zaméstnancii a zaroven zatraktivnit zaméstnavate-
le pro nové uchazecCe o praci. Jednim z vyznamnych nastroji, jak toho dosdhnout, jsou

zaméstnanecké benefity poskytované nad ramec mzdy.

V rdmci analyzy soucasné situace v oblasti zaméstnaneckych benefit ve vybrané firmeé
byly zjistovany jednak aktualni potieby vybrané firmy a také atraktivita poskytovanych
benefiti u zaméstnancii firmy. Potfeby firmy byly zjiStovany na zaklad¢ standardizova-
nych rozhovorti s vedenim persondlniho oddé€leni a odborii. Atraktivita respektive spokoje-
nost zaméstnancu byla analyzovdna pomoci dotaznikového Setieni. Standardizovanym
rozhovorim a dotaznikovému Setfeni pfedchazela analyza internich dokumentti, v ramci
niz bylo zjiStovano, do jaké miry jsou Cerpany financni prostiedky ur¢ené na jednotlivé
benefity a kolik procent zaméstnancu jednotlivé benefity Cerpa. Z analyz vyplynulo, Ze
aktualné nastavena struktura benefiti neodpovidad souCasnym potiebam firmy vzhledem
k situaci na trhu prace a 1isi se od aktualnich piedstav zaméstnanct ve vztahu k modernim

trendlim v oblasti zaméstnaneckych benefiti.

Cilem projektu zpracovaného na zékladé vysledkt analyz bylo popsat zavedeni flexibilni
casti systému benefitl tzv. malé cafeterie, kterd bude realizovana pies benefitni kartu pro
volnocasové aktivity. Mala cafeterie predstavuje feSeni vedouci ke zlepSeni struktury za-
meéstnaneckych benefiti ve vybrané firmé, nebot’ reflektuje jak vyhrady zaméstnancii
k soucasné struktufe, tak pozadavky vedeni firmy z pohledu uG¢innosti benefitli, danové

vyhodnosti pro firmu i zaméstnance a administrativni naro¢nosti jejich spravy.

Vzhledem k tomu, Ze analyza byla provedena v realném prostfedi existujici firmy a
v projektu je navrZeno feSeni, které odpovida potiebam zaméstnancl i vedeni firmy a je

realizovatelné s relativné nizkymi naklady, 1ze povaZovat cil prace za splnény.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK
Vazena kolegyn¢, vazeny kolego,

rada bych Vas pozadala o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery si klade za cil zjistit, jak jste

spokojeni s benefity, které poskytuje vybrana spole¢nost.

Dotaznik, ktery mate pied sebou, je soucasti vyzkumu, ktery provadim v rdmci své diplo-
mové prace. Cilem mé diplomoveé prace je navrhnout zlepSeni struktury zaméstnaneckych
benefit v nasi firmé€. Z tohoto divodu potiebuji zjistit VAS ndzor na poskytované benefity,
abych mohla ve svém ndvrhu zohlednit aktualni potteby firmy a pozadavky vas, zamést-

nancu.

Dotaznik je anonymni a vysledky budou pouzity pro ucely mé diplomové prace. Zaroven
poslouzi personalnimu oddéleni jako analyticky podklad pro dalsi postup.

Dé&kuji za Vas cas

Karolina Bystticka

Vyplnény dotaznik prosim odevzdejte do 12. 3. 2019 do pfipravené krabice na vratnici

nebo recepci AB.
Priazkum spokojenosti zaméstnancu se zaméstnaneckymi benefity

Zaméstnanecké benefity jsou prispévky a vyhody, které zaméstnanciim poskytuje zamest-
navatel dobrovolné navic ke sjednané mzdé. Smyslem téchto benefit je zvysit spokoje-
nost zaméstnancii a posilit pozitivni vztah mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem. Benefity

ptispivaji ke stabilizaci stavajicich zaméstnanct a ziskavani novych.

1. Vite, Ze nase spole¢nost nabizi svym zaméstnanclim vybrané zaméstnanecké bene-
fity?
(] ano, vim [J  ne, nevim
Pokud jste odpovédél/a na prvni otazku ne, piejdéte prosim k otazce ¢islo 9.

2. 0Od koho jste se o existenci benefitil v nasi firmé& dozvédel/a?
"1 od persondlniho oddéleni [ od odboril T1  jind odpovéd’:
"1 od spolupracovniki 1 od nadfizeného

3. Sledujete v nasi firmé zmény tykajici se benefitli, napt. vysledky kolektivniho vy-
jednavani?
U ano U ne



4. Které z nabizenych benefitii vyuzivate, nebo jste vyuZzil/a v minulosti?
(mozno oznacit i vice odpovedi)

A. stravovani v zdvodni jidelné s ptispévkem zaméstnavatele

B. ptispévek na doplitkové penzijni spofeni 9.600 K¢ / rok (tato vyse plati od r.
2019)

ptispévek na zivotni pojisténi po roce pracovniho poméru 4.800 K¢ / rok
ockovani proti chiipce

ptispévek na letni, zimni nebo détské rekreace

odmény za pracovni a zivotni vyroc¢i

ptispévek darctim krve

poukézky na masaze

moznost vyuziti ambulantni rehabilitace

beztro¢né plijcky dle stanovenych pravidel

S mOmmYO

5. Pokud se v predchozi otazce objevil benefit, o kterém jste nevédél/a, Ze jej firma
nabizi, uved’te prosim jeho pismeno (je mozné uvést i vice pismen):

6. Zvysuji firmou poskytované benefity Vasi spokojenost se sklarnou jako zaméstna-
vatelem?
'] ano, zvySuji moji spokojenost '] ne, nezvySuji moji spokojenost

7. Zvolte prosim jedno tvrzeni:
'] nabidka benefitl co do jejich mnoZzstvi je dostatecna
"] nabidka benefitl co do jejich mnozZstvi je mala

8. Zvolte prosim jedno tvrzeni:
'] nabizené benefity mi svou skladbou vyhovuji
'] nabizené benefity mi svou skladbou nevyhovuji, chtél bych jiné

9. Oznacte prosim benefity, se kterymi jste spokojeny/a (mozno oznacit i vice odpo-
vedi):

stravovani v zavodni jidelng s ptispévkem zaméstnavatele

ptispévek na doplikové penzijni spofeni 9.600 K¢ / rok

ptispévek na zivotni pojisténi po roce pracovniho poméru 4.800 K¢ / rok

ockovani proti chiipce

ptispévek na letni, zimni nebo détské rekreace

odmény za pracovni a Zivotni vyroci

ptispévek darciim krve

poukazky na masaze

moZnost vyuZziti ambulantni rehabilitace

beziroéné pljcky dle stanovenych pravidel

FCIOMEUOP R



10.

11.

12.

13.

Vypiste prosim z ptedchozi nabidky pismena benefiti, které cheete Cerpat i
v budoucnu (je mozné uvést i vice pismen):

Vypiste prosim z nabidky benefitti v otazce €. 9 pismena téch, které byste nahra-
dil/a novymi benefity (je mozné uvést i vice pismen):

Pokud by se naskytla moznost zavést ve spole¢nosti nové benefity, o které byste
meél/a zajem?

Kterému ze systému benefitt byste dal/a ptednost?

'] soucasny stav — moznost ¢erpat firmou vybrané benefity

"1 flexibilni systém (tzv. Cafeteria, coz znamen4, Ze na kazdého zaméstnance
je stanovena urcita castka, v jejiz hodnot¢ si vybere benefity dle vlastniho
uvazeni — napf. pres elektronickou benefitni kartu)

'] kombinace obou ptfedchozich (napt. zachovani ptispévku na doplikové
penzijni spofeni, za zbyvajici piidélenou ¢astku si vybrat benefity dle svého
uvazeni)

Identifika¢ni udaje:

Pozice: ] THP '] délnicka pozice
V¢ékova skupina: ] do35let [] 35-501let [ vice nez 50 let
Pohlavi: - muz 'l Zena

Jak dlouho pracujete ve VMG: [ méné nez 10 let 1 vice nez 10 let

De¢kuji za Vas Cas.

Vyplnény dotaznik prosim odevzdejte do 12. 3. 2019 do pfipravené krabice na vratnici

nebo recepci AB.



PRILOHA P II: PREPIS ROZHOVORU

Rozhovor s Feditelem financi a administrativy

Z pohledu Vasi funkce — povazujete problematiku zaméstnaneckych benefitii za dilezitou?

Z jakého davodu?

Zameéstnanecké benefity jsou historicky vyznamnou soucasti vztahu firmy a zaméstnance a
v poslednich letech ziskavaji na dalsi duleZitosti. Stavaji se soucasti celkového obrazu fir-
my, soucasti jeji spolecenské odpovédnosti. V dnesni dobé je to zdaroven velmi diilezity na-
stroj pro stabilizaci zaméstnancii, protoZe moznosti firem vSe kompenzovat pouze ve mzdé

jSou omezené.

V jakém rozsahu se touto problematikou zabyvate? Z jakého pohledu zaméstnanecké bene-

fity fesite?

Zabyvam se problematikou benefitui z dvojiho pohledu. Jako osoba odpovédna za perso-
nalni situaci a rovnez jako osoba odpovédna za financni situaci firmy. Konkrétné se podi-
lim na reseni a spolurozhodovani o strukture a objemu zaméstnaneckych benefitii, a to v
ramci kolektivniho vyjednavani s odborovou organizaci, ale je to i soucasti denni opera-
tivni starosti, kdy resime technické a organizacni momenty s tim spojené, jako osoba odpo-

védna za personalni situaci firmy.
Co benefity z VaSeho pohledu firm¢ ptinasi, nebo by mély piinaSet a neptinasi?

Jak jsem jiz zminil, benefity jsou vedle mezd v soucasnosti dulezitou soucasti motivace sta-
vajicich i potencidlnich zaméstnancu. Mély by rozhodné byt v tomto ohledu ucinné a atrak-
tivni za ucelem udrzeni (hlavné dobrych) zaméstnancu a prilakant dalsich v pripade potre-
by. Zaroven by mély zapadat do filosofie firmy, byt soucasti jejiho image. Samozirejmé musi

byt pro firmu financné primérené a danové optimalni.

PovaZzujete zaméstnanecké benefity za samoziejmost nebo za néco, co je nad rdmec pra-

covnépravniho vztahu?

Benefity jdou v kazdém pripadé nad ramec bezného pracovnépravniho vztahu. Rozsah be-
nefitii tak, jak je ma v soucasnosti nastavené nase spolecnost, si vétsina jinych priimyslo-
vych firem nemiize dovolit. Na druhou stranu, soucasnd situace nuti firmy benefity vytvaret
a prizpiisobovat tak, Ze se mnohdy povazuji za néco, na co ma zaméstnanec automaticky
narok. To souvisi samoziejmé i s informovanosti a prezentaci techto benefitii. Tady vidim i

v nasi firmé prostor pro zlepseni...



Ovliviuji stavajici benefity, podle vaseho nazoru, spokojenost zaméstnanct s praci ve fir-

mé? Pokud ne, tak proc?

Stavajici benefity jsou rozhodné faktorem ovliviiujicim spokojenost zaméstnancui. Ale jak
pravi znamy aforismus... “neni na svete clovek ten, aby se zavdeécil lidem vsem *...plati to
stejné i pro oblast benefitii. Kazdy zaméestnanec miize mit jinou predstavu o strukture a
rozsahu benefitii. Pokud mdate stovky zaméstnancii, mate stovky ndazorii...nicmeéné souhrnné
bych rekl, Ze stavajici systéem, byt uz funguje radu let, vétsine zaméstnancii, tj. ,, spotiebite-
l11* benefitut vyhovuje. Pokud bychom ziskali nové poznatky, budeme je analyzovat a roz-
hodné bychom se, vzhledem k jiz avizované duilezZitosti benefitu, zabyvali jejich pripadnou

modifikaci.

Myslite si, ze jsou zamestnanecké benefity pro firmu vyznamné napf. i z pohledu budovani

dobrého jména, zlepSeni postaveni na trhu prace?

V dnesni dobé rozhodné. Dnesni dobou myslim obdobi pozitivniho ekonomického rustu a
tim vétsiho tlaku na zaméstnavatele nabidnout co nejlepsi podminky. Samoziejmée dobra a
Spatna obdobi pro byznys se stridaji, proto i vyznam benefitii ve stavajici podobé se méni.
Z hlediska budovani dlouhodobé povesti firmy, kterd je diilezita v podnikatelsky dobrych i
zlych casech, je image firmy poskytovanim benefitii a s tim spojenou ,, povesti ““ rozhodné

ovlivnéno.

Maite piedstavu o tom, jak dlouho existuji zaméstnanecké benefity ve firme v soucasné

podobe?

Pracuji ve firmé skoro 10 let a struktura benefitii v ramci kazdorocné vytvareného social-
niho fondu se za tu dobu vyznamné neménila. Co se menilo, byl objem financnich prostied-

kit do benefiti poskytovanych, v podstaté slo o permanentni nariist.

Mate néjakou zpétnou vazbu od zaméstnancti, jak jsou se soucasnymi benefity spokojeni?

Jak ji ziskavate?

Nejaké systemizované ndastroje na zpétnou vazbu specificky o benefitech nemame. Na dru-
hou stranu existuje rada beznych ,,provoznich‘ moznosti, jak spokojenost s benefity zjistit.
To se da primou formou rozhovori s nejblizsimi spolupracovniky a kolegy, v ramci kazdo-
rocniho kolektivniho vyjednavani, na vedenim organizovanych setkdavanich se zaméstnanci
a podobné. Tyto moznosti mohou dat dohromady pomeérné diilezity zdroj a zpétnou vazbu.

Ale i v této oblasti je u nds prostor pro zlepSeni. Rozhodné se domnivam, Ze bychom mohli



benefity zaméstnancum ,,lépe prodavat“. To ale nemiize zajistit jeden clovek, to je uikolem

vSech vedoucich....

Myslite si, Ze soucasné benefity odpovidaji predstavam zaméstnancti ve firmé¢ — i pokud

bereme v potaz postupnou generacni obménu, tzn. omlazovani zaméstnanecké zakladny?

Priority nejen v oblasti benefitii se s vekem mohou lisit. Mladsi generace zaméstnancii mii-
Ze inklinovat spise k benefitiim ovliviiujicim bezprostiedni Zivot, preferuji vvhody, které
mohou uplatnit co nejdirive, moznd by uprednostnili vétsi vybér benefitui z oblasti kultury,
sportu apod. a berou je vice samoziejmé... Stiedni a starsi zaméstnanecka generace, kterda
miize posoudit vice postupny vyvoj v této oblasti, vice inklinuje k zajisténi kondice, zdravi a
zajisténi na diichodovy vék. Rada benefitii je ale ,,vékové neutrdlni . Vékovd struktura
zamestnancii se méni, i kdyz se nam primeérny vek zaméstnancu v poslednich letech stabili-

zoval. Nasim cilem by méla byt z tohoto pohledu vyvazena struktura benefitu.

Myslite si, ze soucasné benefity odpovidaji také predstavam, které maji uchazeci na trhu

prace?

V soucasnosti se snazime otazku benefitu zaradit na seznam oblasti projednavanych s
uchazeci vice nez predtim. Rozhovory s uchazeci o praci jsou pro tuto oblast jedinym zdro-
jem informaci. Z mého pohledu nase benefity prekracuji bézny ramec toho, co zaméstnava-
telé poskytuji, ale je to hlavné otazka prezentace a informovanosti. Uchazeci o praci maji
informace odjinud, které my mit nemusime. To je na jednu stranu zdroj inspirace, na dru-

hou pripominka toho, Ze nesmime tuto oblast zanedbat.

Kter¢ ze stavajicich benefitli povazujete za klicové z hlediska filozofie firmy? Které by

mély byt zachovéany i nadale?

Rad bych, abychom méli takovou strukturu benefitii, ktera bude pro stavajici a potencialni
zaméstnance atraktivni a funkcni z pohledu primarniho ucelu, 4. ,,udrzet a ,,ziskat“. Nase
firma se chce prezentovat rovnéz jako spolecensky odpovednd. Rad vidim zdajem o prispév-
ky na penzijni pripojisténi a o prispévky na zdravotni a kondicni aktivity a prevenci. Chtéli

bychom mit zdravé, spokojené a firmu propagujici zaméstnance.
Planujete néjakou zménu zaméstnaneckych benefitii?

Programove zmeény neplanujeme, ale snazime se reagovat na aktualni potieby a podnéty.

Takto jsme v poslednich letech provedli néekolik dilcich uprav. Nicméné pravé proto, Ze
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alni analyzu, jak je stavajici systéem v souladu s aktualnimi a predpokladanymi podminka-
mi dalsiho vyvoje firmy. Zjisteni bychom poté ve vedeni firmy projednali, a pokud vyplyne

potireba zmeny, tak bychom ji méli zrealizovat.

Co se tyka benefitt, je pro firmu urcité dilezity pohled z hlediska dani, jsou soucasné be-

nefity z tohoto pohledu pro firmu vyhodné?

To je samozrejmé duleZita otazka. Kdyz se podivate na benefity, které poskytuji jiné spo-
lecnosti, urcité najdete radu shod s nasi firmou. Stavajici struktura benefitii je z pohledu
dani oSetrend. Darovy systéem v nasem staté je ale pomérné komplikovany a stdle se vyviji,
a my musime na to operativné reagovat. ldealni by bylo mit vSechny benefity naprosto da-
nove optimalni, ale nelze vyloucit situaci, kdy je treba uprednostnit ucel a efekt konkrétni-
ho benefitu pred formalni a financni strankou. To je potom vzdy o Sirsi diskusi a rozhodo-
vani.

Sledujete benefity naptiklad u konkurentt (mysleno firmy, které nam mohou ,,pfetahnout*

zaméstnance zejména z délnickych pozic) v regionu?

Zprav z regionu mame paradoxné mené nez od vzdalenéejsi ,, konkurence . Pokousime se to
sledovat neformalnimi cestami, pokud to jde. Vétsinou se ale dozvime vice o primych pla-

tech nez o benefitech, protoze mzda v motivaci u vetsiny populace ,,vede “.
Mate piedstavu o tom, jaké benefity nabizi firmy v CR a kde si nase firma stoji?

V ramci vztahii s profesnimi organizacemi, v ramci komunikace s partnerskymi firmami ve
sklarské asociaci a s pomoci ,, otevienych oc¢i* jsou zakladni informace dostupné. Aktual-
nim dobrym zdrojem jsou napriklad srovnavaci analyzy poskytované poradenskymi firma-
mi z oblasti Fizeni lidskych zdroju, které mame i my k dispozici. Z téchto zdrojii Ize vycist,
Ze z hlediska srovnatelnych benefitii si vedeme relativné dobre (v tom smyslu, Ze nasi za-
meéstnanci maji pristup k nadprumérné zajimavym a hodnotnym benefitiim ve srovnani s
ostatnimi). Ale znovu pripomenu, Ze toto nelze hodnotit pouze z okamzitého pohledu. Je
velmi nutné védet také, jak se tato oblast v té které firmé vyvijela a proc. Tyto informace

bézné dostupné nejsou. Pokud bychom uvazovali o zmené, radi bychom se vyvarovali chyb,

vevr

Mate néjaky ndmét na benefit, ktery by se dal v nasi firm¢ implementovat?

Jednoduse receno, promyslime neustdle, jak zachovat a zvysit efekt benefitu a pritom sniZit

administrativni ndrocnost jejich spravy, protoZze mame limitované c¢asové kapacity v per-



sonalnim utvaru. To je jedna oblast, kterd je i potencialné o zmeéné ¢i uprave, redukci
struktury. Co se tyce zcela novych benefitui, v posledni dobé mne zaujaly benefity zajimavé
a pravdepodobné i uzZitecné pro zaméstnance a zaroven motivujici k ochrané naseho zivot-
niho prostoru/prostredi, ale to je trochu vyssi level v této problematice... Obecné jsem
pripraven podporit implementaci jakéhokoliv nového benefitu, ktery naplni ucel benefitit

Jjak pro spotrebitele, tak pro poskytovatele...

Myslite si, ze zaméstnanci maji piedstavu o tom, kolik jim firma dava ve forme benefitt?

Jak by se dalo povédomi o vysi vy€lenénych finan¢nich prostredki zvysit?

Tento probléem jsem jiz zminil v nékteré z predchozich odpoveédi. V oblasti informovanosti o
rozsahu a cilech benefitii vidim v nasi firmé rezervy. Spolu s kolegy z persondalniho utvaru

a komunikace nyni hledame cestu, jak to zlepsit.

Je pro Vas administrace soucasnych benefitii naro¢na? Mate piedstavu, jak by se to dalo
resit?

Za uspokojivy rozsah a strukturu benefitii musime platit ,,dan“ v podobé administrativni
narocnosti. Samozirejmé existuji moznosti, jak predat celou administrativu externi firmé.

To ale miize byt zase neakceptovatelné financné narocné. Hledame trvale zpiisob, jak to

vybalancovat. Soucasna struktura benefitii uz nas zatéZuje na pokraji moznosti. Proto

chceme hledat cestu, jak to zlepsit. Zatim ji nemdame.
Rozhovor s vedouci personalniho oddéleni

Z pohledu Vasi funkce — povazujete problematiku zaméstnaneckych benefitl za dulezitou?

Z jakého dtavodu?

Urcité je to problematika diileZitd a to proto, ze ke spokojenosti zaméstnanciim dnes uz
nestaci pouze mzda. Benefity jsou nadstavbou, ktera ,,zvysuje *“ uroven mezd a myslim si, ze

do budoucna se miize vyznam benefitii riist.

V jakém rozsahu se touto problematikou zabyvate? Z jakého pohledu zaméstnanecké bene-

fity fesite?

Benefity resime zejména z pohledu kolektivni smlouvy. Cerpani benefitii sledujeme
v priubehu celého roku. Jejich nastavenim a podminkami se zabyvame pri priprave kolek-
tivni smlouvy na dalsi obdobi. V soucasné dobé tim, zZe je rozsah benefitii pomeérné Siroky,

tak uz se casto neprichdzi s novymi benefity, ale byla doba, kdy tomu bylo jinak.



Jak byste charakterizovala diivod existence benefitii ve firmé? Ceho chee firma pomoci

benefitt dosahnout?

Cilem je predevsim zajistit spokojenost zaméstnancii. Na benefity se ale musime divat jak
z pohledu zaméstnance, tak i z pohledu zaméstnavatele. Z pohledu zaméstnavatele se sna-
Zim smérovat benefity tak, aby zajistovaly nejen spokojenost zaméstnancii, ale také ,, piiso-
bily preventivné“ na zdravi nasich zaméstnancu, aby byli schopni vykonavat praci dobre,

byli odpocinuti a s nizkou mirou pracovni neschopnosti.

PovaZzujete zaméstnanecké benefity za samoziejmost nebo za néco, co je nad rdmec pra-

covnépravniho vztahu?

Samozrejmé je to néco nad ramec, ale zaméstnanci spoustu nabizenych benefitu dnes po-
vazuji za velkou samoziejmost, ktera k praci v nasi firmé patri. To je na jedné strané dob-
e, ale na druhé se tim ztraci efekt benefitu, proto je potieba to zaméstnanciim neustale

pripominat.

Ovliviuji stavajici benefity, podle vaSeho ndzoru, spokojenost zaméstnanct s praci ve fir-

me? Pokud ne, tak proc?

Ja doufam, zZe ovliviiuji. Pokud zjistime, Ze aktuadlni nastaveni nezvysuje spokojenost, nebo

je jinak problematické, zabyvame se tim. A to se také jiz v minulosti stalo.

Myslite si, ze jsou zaméstnanecké benefity pro firmu vyznamné napf. i z pohledu budovani

dobrého jména, zlepSeni postaveni na trhu prace?

To urcite ano, benefity urcité prispivaji k zlepSeni postaveni na trhu prace. Sekavame se

s tim u uchazecii o zaméstnani a pozdeéji pak u nové prichozich zaméstnancil.

Mate pfedstavu o tom, jak dlouho existuji zaméstnanecké benefity ve firmé v soucasné

podob¢?

Benefity byly soucasti kolektivni smlouvy jiz pred vstupem do Svycarské skupiny v roce
1991 (rekreace, odmeény pvi vyrocich, firemni skolka, rekreacni zarizeni, ktera byla soucds-
ti majetku firmy). Od té doby se struktura benefitu rozsivila, prisly nové benefity jako pen-
zijni, zivotni pripojisténi a dalsi, které umoznoval aktualni danovy systém. Struktura, jak je

nastavena dnes, se jiz moc za poslednich 10 let nezmeénila.

Mate né€jakou zpétnou vazbu od zaméstnancti, jak jsou se soucasnymi benefity spokojeni?

Jak ji ziskavate?



Zpétnou vazbu ziskavame na zaklade sledovani cerpani benefitit v ramci kolektivni
smlouvy, to délame kazdorocne. V ramci kolektivniho vyjednavani dostavame zpétnou vaz-
bu také od odborové organizace. Pokud se objevi néjaka negativni reakce, tak jsme ji
vzdycky resili. Prikladem jsou vitaminové balicky, které jsme jako benefit prestali po 4
letech pouzivat a financni prostiedky presunuli do benefitu, ktery jsme spolu s odborovou

organizaci shledali za prinosnéjsi.

Myslite si, Zze soucasné benefity odpovidaji pfedstavam zaméstnancti ve firmé — i pokud

bereme v potaz postupnou genera¢ni obménu, tzn. omlazovani zaméstnanecké zékladny?

Uspokojit vSechny skupiny zaméstnancu je velmi slozita zalezitost. Samoziejmé kazda ge-
nerace md jiné potieby nebo jiné priority. Vzdy se snazim hledat tu nejoptimalnéjsi cestu,

ale je to nelehky ukol. Uvidime, jaké zavery nam ukaze pruzkum.

Myslite si, Zze soucasné benefity odpovidaji také predstavam, které maji uchazeci na trhu

prace?

V letosnim roce jsme nekolikrat pri naboru novych zaméstnancii toto téma diskutovali.
Uchazeci o zameéstnani ocenuji rozsah nasich benefitu, protoze ne vsichni zaméstnavatelé

v nasem regionu benefity poskytuji.

Které ze stavajicich benefitii povazujete za klicové z hlediska filozofie firmy? Které by
mély byt zachovany i1 nadale?

Urcité penzijni pripojisteni a Zivotni pojisteni, kdy pomahdame zaméstnanciim si vytvorit
financni zdroje na obdobi, kdy budou v duchodu. Dalsi duleZitou oblasti je, jak uz jsem
Fikala, podpora péce o zdravi. A prispévek na rekreace, to je podle mé takova ,, tresnicka

¢

na dortu“.

I kdyZ se obecné pocita s uréitou ¢astkou na jednoho zaméstnance, miize se stat, Zze nékdo

vycerpa vice penéz nez jiny?

Nas aktualni systém nestanovuje castku na kazdého zaméstnance. Zalezi dnes na kazdem

zaméstnanci, o ktery benefit projevi nebo neprojevi zdjem.
Planujete néjakou zménu zaméstnaneckych benefitti? Vidite néjakou potiebu zmeény?

O zmené miuzZeme uvazovat, pokud se zaméstnanci vyjadri, Ze je benefity neoslovuji. Nebo

pokud jako zaméstnavatel usoudime, Ze aktuadlni systém benefitii neplni sviij ucel.



Co se tyka benefitt je pro firmu urcité dulezity pohled z hlediska dani, jsou soucasné be-

nefity z tohoto pohledu pro firmu vyhodné?

Samoziejmé, benefity danove optimalizujeme. A i kdyz néjaky benefit existuje, neznamena
to, Ze je z danového pohledu stale stejny. Protoze i danové zdkony se méni, stale musime

neustdle sledovat, co se v danové oblasti déje a reagovat na to.

Sledujete benefity naptiklad u konkurentti (mysleno firmy, které ndm mohou ptetahnout

zaméstnance zejména z délnickych pozic) v regionu?

V ramci regionu zadny systematicky nastroj na sledovani neexistuje. Informace ziskavame
z tisku nebo s hovory s uchazeci o zaméstnani. Dalsim zdrojem informaci je dokument z
persondalné poradenské spolecnosti Trexima, kterd zpracovava prehledné informace o vice

nez 1300 kolektivnich smlouvach v nasi republice.
Mate predstavu o tom, jak si nase firma stoji?

Ja myslim, Ze velmi dobre. Potvrzuji to i hodnoceni uchazecu o zaméstnani nebo také

srovnani nasich benefitii s pouzivanymi benefity podle dokumentu od spolecnosti Trexima.
Mate n¢jaky namét na benefit, ktery by se dal v nasi firm¢ implementovat?

V soucasnosti nemam a jsem zvédava, jaké informace nam poskytne priizkum.

Myslite si, ze zaméstnanci maji predstavu o tom, kolik jim firma dava ve form¢ benefitt?
Jak by se dalo povédomi o vysi vy¢lenénych finan¢nich prostredki zvysit?

Benefity, které je mozné vycislit, maji zaméstnanci na rocni vyplatni pasce. Po ukonceni
kolektivniho vyjedndvani jsou zaméstnanci informovani o planovaném rozpoctu socialniho
fondu (jednotlivé polozky a planovany objem financnich prostiedkii, priimérné financni

prostiedky na jednoho zaméstnance za rok).

Je pro Vas administrace soucasnych benefitli naro¢na? Mate predstavu, jak by se to dalo
fesit?

S administraci soucasnych benefitu je urcita administrativa spojend. Vzhledem k tomu, Ze

aktualni benefity funguji jiz delsi dobu, je administrativni narocnost zredukovand na nej-
nizsi moznou miru. SniZeni administrativni ndrocnosti miize prinést jen zména systému.
coz mohou byt napr. benefitni karty.



Rozhovor s vedouci odborové organizace

Z pohledu Vasi funkce — povazujete problematiku zaméstnaneckych benefitl za dilezitou

a hodnou pozornosti? Z jakého dtvodu?

Urcite, hodné. Samozirejmé na prvnim misté jsou platy. Ale plat Vam pri nastupu do za-
meéstnani Fekne kazdy, kdyz k tomu ale pridate benefity, ziskate to, co odlisuje jednotlivé

zaméstnavatele.

V jakém rozsahu se touto problematikou zabyvate? Z jakého pohledu zaméstnanecké bene-

fity fesite?

Zaméstnanecké benefity resime z pohledu kolektivniho vyjednavani. Presnéji pres ndvrh na

Cerpani ze socialniho fondu.

Jak byste charakterizovala benefity, které odborova organizace preferuje? Jaké by mély

byt?

vvvvv

to mozna jeste tak nevnimaji, ale zaméstnanec prakticky nemusi nic delat a zaméstnavatel
mu spori na duchod. A velmi podobné je i Zivotni pojisténi. Potom také doplatek na jidlo,
protoze tim zajistujeme zaméstnancum kvalitni teplé jidlo, které by si za stravenky nepori-
dili.

Povazujete zaméstnanecké benefity za samoziejmost, nebo je to néco nad rdmec pracovne-

pravniho vztahu?
Urcité nad ramec. Zejména proto, ze mam srovnani s jinymi sklarnami.

Ovliviiuji stavajici benefity, podle vaSeho nazoru, spokojenost zaméstnancti s praci ve fir-

me? Pokud ne tak proc¢?

Z mého pohledu ano, ale co mam zpétnou vazbu od zaméstnancu, tak ne. Kdyz totiz lidem
néco date, zacnou to brdt za chvili jako samoziejmost a prestane jim to stacit. Lidi chteji
stale vic, to je obecna lidska viastnost. Proto je diilezZité jim neustdle opakovat, co vsechno
maji, aby si to uvédomovali. Myslim si, Ze je potieba, aby to vidéli cerné na biléem, a pokud
mozno, co nejcastéji, aby na to nezapominali. Castecné by to moznd vyresila vétsi informo-

vanost zaméstnancii.

Vite, jak dlouho existuji zaméstnanecké benefity ve firmé v soucasné podobé?



Myslim, ze tak minimdlné sedm let... alespon tak dlouho se v této oblasti pohybuji a ne-

madm pocit, Ze by se vyznamné ménily.

Mate zpétnou vazbu od zaméstnancii, jak jsou se souc¢asnymi benefity spokojeni? Jak ji
ziskavate?

Zpétnou vazbu od zaméstnancu dostavam, kdyz za mnou chodi a v mnoha pripadech spoko-
Jjeni nejsou, byli by samozirejmé radsi, kdyby dostavali na benefitech vice a kdyby méli vétsi
volnost v rozhodovani. No a uplné nejlépe by bylo, kdyby dostavali penize na ruku.

Myslite si, Ze soucasné benefity odpovidaji predstavam zaméstnancti ve firmé — i pokud

bereme v potaz postupnou genera¢ni obménu, tzn. omlazovani zaméstnanecké zakladny?

Co mam zkusenost, tak mnoho novych zaméstnancii ani o benefitech nevi, takze v této ob-
lasti by bylo potirebné zapracovat na veétsi informovanosti. U odborarii takovy probléem

neni, protoze ti se s témito informacemi dostavaji castéji do kontaktu.

Které ze stavajicich benefitii povazujete za klicové z Vaseho pohledu? Kdyby se mély za-

meéstnanecké benefity ménit, které by mély urcité byt zachovany 1 nadale?

Za klicové povazuji penzijni sporeni, Zivotni pojisténi, ty by mély byt podle mého zachova-

ny i naddle.

Planujete Vy sama nebo odborova organizace navrhnout néjakou zménu zaméstnaneckych

benefita?

Pro odborare jsme navysovali oblast kultury, ale co se tyka zaméstnaneckych benefitut pro

v§echny zaméstnance, tak tam Zadnou zménu neplanujeme.
Myslite si, ze firma dava na zaméstnanecké benefity dostatek penéz?
Ne, samoziejmé, ze ne. Jinou odpoved od vedouci odboru ani nemiiZete cekat.

Myslite si, ze zaméstnanci maji pfedstavu o tom, kolik jim firma dava ve form¢ benefitii?
Jak by se dalo povédomi o vysi vy€lenénych finan¢nich prosttedkii zvysit?
Ne, to je velmi slabé. Zejména u THP. Odborari to vi z odborové konference, kde se tato

problematika resi.

Sledujete benefity naptiklad u konkurentti (mySleno firmy, které ndm mohou ,,ptetahnout*

zaméstnance zejména z délnickych pozic) v regionu?



Sleduji, ale pouze u jinych nadnarodnich sklarskych firem v ramci nasi spoluprace. Dostat
se k informacim od firem z okoli je casto nemozné. V nékterych pripadech odchodii za-
meéstnancii vSak nejde ani tak o benefity jako o trismeénny provoz, kdy lidé odchazeji radeji
do firem, kde maji pouze ranni, popi. odpoledni sménu a volné vikendy. Casto je nepie-
svedci ani vyssi penize, ani lepsSi benefity, diilezitéjsi je pro né cas straveny s rodinou.
Mate néjaky namét na benefit, ktery by se dal v nasi firm¢ implementovat?

Delsi dobu premyslim o prispévku na dopravné, ale nevim, jak slozité by bylo jeho zavede-
ni. Zajimaveé jsou také benefity pro nekuraky, které aplikuji v jedné firmé. Kdy ten, kdo
prestane kourit, dostane financni odménu. Nebo odmény pro ty, kteri dojizdi do prace na

kole nebo kolobézce, kvuli nedostatku parkovacich mist.



PRILOHA P III: INFORMACNI LETACEK

[} —

ViaZene kolegyné. vazeni kolegove,

na zdkladé vysledkl prizkumu spokojenosti zaméstnanci se zaméstnaneckymi
benefity bude od bifezna 2020 zaveden novy benefit:

Elektronicka benefitni karta pro volnofasove aktivity
Co vam karta pfinese?

» volnoéasoveé aktivity z oblasti sportu, kultury, vadélavand, zdravi a rekreace
podle vaieho vybém v hodnoté 2 000 E¢

* moZnost bezpecné a rychlé platby viude tam, kde je klasicky platebni
terminal a firma provozuje sluzby v oblasti volnocasovych aktivit

Jak piesné bude benefit fungovat?

Vie potfebné se dozvite na koleni s odbornikem z benefitni firmy, které prob&hne
ve velke zasedacee v téchto terminech:

Smeéna A° pondéli 3. 2. 2020, od 14:15 hodin

Sména B: stieda 5. 2. 2020, od 14:15 hodin

Smena C: patek 7. 2. 2020, od 14:15 hodin “~ '

Sména [ pondéli 1{]I 2.2020, od 14:15 hodin
~" 7

/T Hlj:(""‘ mohou pn]ﬂ ~na kterykoliv z vypsanych termint
,.«-"l- i, r?;& :r- | — ' / \\

_;“".

1

\ Pokud mate IIE_]HkE d;o{:a:&j,.r jiZ ted’, nevihejte kontaktovat pgrsuna]m oddéleni .

< T T

! V% novy benefit
N pfichazi. .. -
ELEKTRONICKA BENEFITNI KARTA ~ )
. | | — L -
PRO VOLNOCASOVE AKTIVITY o~ ~_




PRILOHA PIV: NAVRH BENEFITNI KARTY

& )

SportFitnessMasazeAquaparky OptikalaznéWellnes
JazykyKurzyKnihySportFitnessMasazeAquaparky
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