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ABSTRAKT

Diplomova prace pojednava o nefinancni zptisobu odménovani a o zaméstnaneckych bene-
fitech. Ve vybrané zdravotnické organizaci doslo k dotaznikovému Setfeni na zaklad¢, né-
hoz byl vytvofen projekt. Hlavnim cile této prace je zjistit o které benefity maji zamést-
nanci nejveétsi zajem a navrhnout projekt, tak aby si zdravotnicka organizace udrzela kvali-
fikované a loajalni zaméstnance, které bude systém zaméstnaneckych benefitl i nadale
motivovat K lepSim vykonim. Prace je tvofena ze tii Casti — teoretické, analytické a pro-
jektové. V teoretické ¢asti se zaméfujeme na motivaci zameéstnanci, v analytické vyhodno-
cujeme dotaznikové Setfeni a vyhodnotime SWOT analyzu. Do dotaznikového Setfeni se
zapojilo celkem 129 respondentt z poliklinik skupiny AGEL a.s. Projektova ¢ast je posta-
vena na tviiréi ¢asti implementace cafeteria systému do zdravotnické organizace. Zaroveil
jde o nastaveni seznamu poskytovanych benefitii a ptifazeni kreditového ohodnoceni jed-

notlivych benefit. Projekt byl podroben ¢asové, nakladové a rizikové analyze.

Kli¢ova slova: zaméstnanecké benefity, cafeteria systém, motivace zaméstnanc, benefity,

projekt

ABSTRACT

The thesis deals with the non-financial way of remuneration and about employee benefits.
A questionnaire survey was conducted in a selected health care organization on the basis of
which a project was created. The main goal of this work is to find out which benefits em-
ployees are most interested in and to design a project so that the health care organization
retains qualified and loyal employees, which the system of employee benefits will continue
to motivate to better performance. The work consists of three parts - theoretical, analytical
and project. In the theoretical part we focus on employee motivation, in the analytical part
we evaluate the questionnaire survey and evaluate the SWOT analysis. A total of 129 re-
spondents from AGEL a.s. polyclinics participated in the questionnaire survey. The project
part is based on the creative part of introducing the cafeteria system into a medical organi-
zation. At the same time, it is a matter of setting up a list of provided benefits and assign-
ing a credit rating to individual benefits. The project was subjected to time, cost and risk

analysis.

Keywords: employee benefits, cafeteria system, motivation of employees, benefits, project
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UvVOD

Tato diplomova prace pojednava o tématu zaméstnaneckych benefiti ve zdravotnické or-
ganizaci. Ackoliv zaméstnanecké benefity jsou ve vétSiné ptipadi velmi obdobné a jen
zalezi na firm¢, jaké benefity preferuje a které zvoli, zdravotnictvi ma v jistém ohledu sva
specifika. Pro zdravotnicky personal nejde napiiklad nastavit flexibilni pracovni dobu

Vv pravém slova smyslu nebo praci z domova (tzn. home-office).

V teoretické Casti se obecné zaméfime na motivaci zaméstnancti, teorie motivace, pracovni
motivaci a obecné zaméstnanecké benefity a jejich danéni a odvody. V analytické ¢asti uz
pujdeme do hloubky a popiseme si firmu AGEL a.s. a co vSe svym zaméstnanciim nabizi.
Dale vyhodnotime dotaznikové Setfeni, které bylo rozeslano mezi zaméstnance poliklinik
skupiny AGEL v ramci celé CR. Dotaznikové Setfeni je zaméfené na zjisténi, zda jsou za-
meéstnanci dostateéné informovani o nabizenych benefitech, zda jsou spokojeni a co by
naopak uvitali, aby bylo jinak. Soucasti analytické ¢asti jsou vyzkumné otazky a SWOT
analyza a jeji matematicky model, ktery vyhodnoti slabé, silné stranky, ptilezitosti a hroz-
by. A posledni faze je tvofena projektem zavedeni cafeteria systému do spole¢nosti AGEL.

Tato implementace je podrobena ¢asové, nakladové a rizikové analyze.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem této diplomové prace je ponofit se do problematiky zaméstnaneckych bene-
fith a motivace zaméstnancti ve zdravotnické organizaci skupiny AGEL a zvySeni spoko-
jenosti zaméstnanct. Za pomoci dotaznikového Setfeni ziskdme odpovédi na vyzkumné
otazky a informace od zaméstnanct, které vyuzijeme k posouzeni jejich spokojenosti a
z4jmu o nabizené benefity. Diky témto informacim jsme schopni definovat, co z benefiti
zamé&stnancim chybi. Po zjisténi chybéjiciho benefitu, vytvofime projekt jeho implemen-

tace do systému benefiti skupiny AGEL.
Tento projekt je pak podroben:

e SWOT analyze s matematickym modelem V analytické Casti
e Casové analyze V projektové &asti
e Nékladové analyze v projektové Casti

e Rizikové analyze s matici rizik v projektové ¢asti

Pouzijeme SWOT analyzu, kterd stanovi silné a slabé stranky projektu a prilezitosti a
hrozby. Matematicky model vyhodnoti nejsilngjsi z danych silnych stranek a zaroven nej-
slabsi ze slabych stranek. Vyhodnoti téz nejvétsi hrozbu a nejvEtsi prilezitost pro projekt.

V projektové ¢asti se pokusime tyto slabé stranky a hrozby z minimalizovat.

V projektoveé €asti Casova analyza ur¢i pocet pracovnich dni, které pro implementaci bu-
deme potiebovat od tvorby dotaznikového Setfeni az po zavedeni projektu do vsech polik-
linik skupiny AGEL. Pro tvorbu nakladové analyzy je poticba sepsat veskeré zdroje
S porovnanim jejich potieby a disponibilniho mnozstvi. Za zdroje mliizeme povazovat fi-
nance, material a lidské zdroje. Nékladova analyza pak ke zdrojim pfifadi konkrétni na-
klady a zjistime na kolik nas dany projekt vyjde. Rizikova analyza porovnava jednotliva

rizika projektu s jejich pravdépodobnym vyskytem a Skodou, kterou by mohly zpusobit.

24
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|. TEORETICKA CAST
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1 DEFINICE MOTIVACE

Vyraz ,,motivace” vznikl z latinského slova ,,movere* znamenajici pohyb nebo sloveso
hybat se. (Armstrong a Stephen, 2015) Motivaci je myslen duvod, sila nebo podnét, ktery
zintenziviiuje nebo podmiiuje chovani jedince a stanovuje jeho intenzitu. Zkoumani pra-
b&hu motivace a pochopeni jeji povahy je brano za diilezité, at’ uz v osobnim zivoté nebo
pracovnim. (Kolman a spol, 2012) V minulém stoleti byl na t¢éma motivace kladen vyrazné
vétsi vyznam. Motivace je zkoumana mnoha celkem odliSnymi obory, jako jsou naptiklad
psychologie a fyziologie. Tyto dva obory maji mezi sebou neostrou hranici, ktera toto pro-
linani umoziuje, a navic ¢asto popisuji tytéz jevy a projevy organismu, avsak kazda ze
svého uhlu pohledu. (Chylova a spol., 2012) V managementu se na motivaci nahlizi pfte-
vazné jako individudlné — psychologicky proces, ktery se odehrava uvniti zaméstnance a
souvisi s jeho potifebami a védomim. (Kolman a spol., 2012) Motivace ma mnoho stranek,
jak uz zminéné fyziologické a psychologické, tak také jeste filozofické, etické, a i socialni
aspekty. Diky tomuto prolinani rlznych aspektii je studovano chovéni lidi vzhledem

k celkové motivaci. (Chylova a spol., 2012)

Tak jako je se fesi, pod ktery obor motivaci zatadit, tak dalsim takovym to spornym bodem
je zda motivaci vyvolavaji vnéjsi cile nebo vnitini potieby. Je zde tieba rozliSit motivy,
které postrkuji jedince a které ho pfitahuji. Zaroven mize vyvstat diskuse, zda je motivace
vrozena ¢i ziskana postupem Casu. (Chylova a spol., 2012) Mnohdy si i motiva¢ni teorie
protifeci a interpretuji totoZné znaky rozdilnym zpiisobem. (Kolman a spol., 2012) Alespon
u pracovni motivace je viceméné shoda, Ze je to proces vzajemného pusobeni Fidiciho za-
méstnance (manazera) na fizené¢ho pracovnika, pomoci né¢hoZ dochazi k efektivnimu reali-

zovani vytyCenych cild. (Blazek, 2014)

Vysoké pracovni vykonosti je dosazeno diky vysoce motivovanym zaméstnanctim, ktefi
jsou ochotni pracovat nad ramec svych povinnosti. Na pracovisti 1ze rozpoznat praimérného
a vyborného zamé&stnance na zéklad¢ prace, kterou zaméstnanec vykonal dobrovolné navic.
Pokud se jedna o zdkladni pracovni role, zde nalezneme takovych kvalitnich zaméstnancii
19 % a ve vysoce specializovanych pozicich dokonce 48 %, coz vyplyva z vyzkumu, ktery
Vv roce 1990 provedli panové Hunter, Schmidt a Judiesch. (Armstrong a Stephen, 2015)

Armstrong a Stephen (2015) ve své knize uvedli tfi zdkladni slozky motivace, které¢ uz

v roce 1991 stanovil Arnold a kol. Jsou jimi:

e smér — cil, kterého se jedinec snazi dosdhnout
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e sili — sila, kterou je jedinec ochotny vynalozit

e vytrvalost — doba, kterou je ochotny snahu vykonavat.

1.1 Zdroje motivace a faktory ovliviiujici motivaci

Zameéstnanci jsou motivovani, pokud ptredpokladaji, ze jejich chovéani zplsobi dosazeni
n¢jakého konkrétniho cile a diky tomu 1 ur¢ité odmény. Odmeéna by méla byt takova, ktera
naplni jejich o¢ekavani, vyhovi jejich potiebam a splni jejich touhy. (Armstrong a Stephen,
2015)

Faktory pohanéjici zaméstnance k ¢innosti jsou vnitini a ty co jsou jako pobidka k ¢innosti

zvenci, jsou faktory vnéjsi. (Latham, 2012)

1.2 Typy motivace — Vnitini a vnéjsi

Rozlisujeme dva typy motivace — vnitini a vnéj$i. (Armstrong a Stephen, 2015) Motivace,
jak uz bylo zminéno, je ovliviiovani vnitini motivaéni struktury ¢lovéka za pomoci bud’
vnitinich, nebo vnéjsich typi motivace, za ucelem dosazeni tizeného chovani jedince. Sti-
muly pfichézejici zvenci tvoii vnéjsi motivaci, kdezto vnitini motivace je tvofena motivy,

které jsou ,,uvniti* v clovéku v jeho mysli. (Blazek, 2014)

Pocit dileZitosti a rozmanitosti prace, kterou zaméstnanec déla, v ném vzbuzuje vnitini
motivace. V takové praci, ktera jej ma vnitiné stimulovat je potieba jistd mira autonomie
(volnosti), moZnosti seberealizace a Sance docilit naplnéni ve formé tuspéchu a vysnéné
kariery. Definovat vnitini motivaci mizeme jako stimul, ktery vyplyva z prace samotné.
Neovliviiuje ji nic zvenci, je to pouze vnitini naladéni ¢loveéka, ktery ma potiebu vykona-
vat svou praci dobie a zaroven samostatné jednat a rozhodovat, zejména ve vykondvané

¢innosti a dosahovani cilt. (Armstrong a Stephen, 2015)

Uz v roce 1974 Hackman a Oldham stanovili pét dillezitych vlastnosti pro praci, ktera ma
vnitin€ stimulovat. Jsou jimi rozmanitost schopnosti, identita prace, vyznamnost prace,
autonomie prace a zpétna vazba. Dale byly v roce 2009 navrZeny tii kroky pro manazery

na zvySovani vnitini motivace:

e autonomie — vlastni plan dosahovani cilti
e dokonalost — seberealizace a kontrola pokroku

e 1ucel — divod pro¢ praci vykonavaji. (Armstrong a Stephen, 2015)
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Postupy, které provadime, abychom zaméstnance motivovali, vyvolavaji vnéjsi motivaci.
(Armstrong a Stephen, 2015) Podnéty, kterymi dosahujeme motivovani, nazyvame stimu-
ly. Kazdy ¢lovek je nastaven jinak, a proto konkrétni stimul mtze v rtiznych lidech vyvo-
lat riizné reakce. Dokonce je mozné, Ze rozdilné reakce mlze vyvolat stejny stimul u téze
0soby Vv raznych situacich. Je to disledkem toho, ze vnitini motivacni struktura lidi se mé-
ni v Case a s mentalnim vyvojem daného ¢loveka. (Blazek, 2014) Mezi takové stimuly mi-
zeme zaradit jak pozitivni odmény (zvySeni mzdy, povysSeni, pochvala), tak negativni ve
form¢ tresti (odebrani osobniho ohodnoceni, kritika, disciplinarni fizeni). Vné&jsi stimuly
mohou mit zietelny efekt, ale nemusi fungovat z dlouhodobého hlediska. (Armstrong a
Stephen, 2015) Motivaci ¢lovéka tvofi totiz jeho osobni charakteristické vlastnosti, pro-
stiedi, které ho obklopuje, ale i momentalni psychické naladéni. (Blazek, 2014) Proto
vnitini motivatory vytvoii dlouhodobéjsi a trvalejsi vysledek, jelikoZ jsou soucasti zamést-

nance a nejsou jim vnuceny zvenci, at’ uz v jakékoliv podobé. (Armstrong a Stephen, 2015)

1.3 Motivy, potieby a angaZovanost

Motiv je podnét néco ¢init. (Armstrong a Stephen, 2015) Motivy vysvétluji, pro¢ zamést-
nanec jedna urCitym zptisobem a k jakému ho to vede cili. U lidi jsou biogenni motivy,
které souvisi s fyziologii ¢lovéka a pak sociogenni motivy, které tvoii a vystihuji ¢loveka

jako socialni bytost. (Blazek. 2014)

Tyto motivy mohou docilit toho, Zze zaméstnanec je proaktivni ve své praci misty az anga-
zovany. Angazovanost zaméstnanct je termin pouzivany k reprezentaci pozitivniho chova-
ni na pracovisti, které¢ vychazi z kombinace motivovanych a emo¢né spjatych zaméstnan-
cl. Je to stav mysli souvisejici s praci a s pozitivnim elanem na pracovisti. AngaZovanost
zamé&stnancl je vztah nad rdmec pracovni spokojenosti nebo motivace, ktery ma jednotli-
vec se zameéstnanim. (Turner, 2018) Trvalé zapojeni zaméstnanct bylo identifikovano jako
zapojeni ve vyssi kvalité, vétsi oddanosti organizaci a vétsi ochoté zaméstnancti udélat pro

organizaci dalsi krok. (Thompson a Ahrens, 2015)
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2 MOTIVACNI TEORIE

Motivacni teorie jsou velmi pocetné, diky tomu, zZe se mimo psychologl jimi zabyvaji i
dalsi odborné profese jako naptiklad filozofové nebo fyziologové. (Kolman a spol., 2012)
S motiva¢nimi teoriemi je dobré se seznamit, pochopit jejich podstatu a predpoklady, které
se mnou stat inspiraci pro manazerskou praxi. Lidské chovani je natolik slozité, Ze dopo-
sud zadna teorie nedala jednoznacny navod, jak uspéSné motivovat zaméestnance. AvSak
bychom je nemé¢li odmitat, ale ani pfeceniovat. (Blazek, 2014) V poslednich desetileti se
objevuje nazor, ze motivacni teorie jsou soucasti humanisticky orientovaného proudu mys-
leni o praci. Do tohoto proudu miizeme zafadit kognitivni teorie motivace, tedy teorie za-
méfené na obsah. Druhym proudem je behavioristické pojeti teorii, ktery je zaméfen na
stimulaci pracovniho vykonu neboli motivaéni teorie zaméfené na proces. (Kolman a spol.,

2012)

2.1 Motivacni teorie instrumentality

Zacatkem 20. stoleti, kdy se motivacni teorie opiraly o védecké poznatky, vznikla teorie
instrumentality. Tato teorie vychazi z poznatkl, Ze odmény a tresty jsou nejlepSim pro-
sttedkem pro ovlivilovani chovani zaméstnancl. Zaméstnance by podle teorie mélo moti-
vovat to, Ze odmeény a tresty budou spjaty na piimo s jejich pracovnim vykonem. Efektivni
prace piinese zaméstnanci vytouzenou odménu. V nékterych pfipadech miize mit svou
vyhodu, ale jindy je toto odménovani dost problematické, jelikoz nerespektuje ostatni po-
treby zaméstnanct. Také nebere v potaz mezilidské vztahy na pracovisti, které zapficini, ze

odménovani neni objektivni. (Armstrong a Stephen, 2015)

2.2 Motivaéni teorie zamérené na obsah

Zasluhou behavioralnich predstaviteld v poloving 20. stoleti se zacaly formovat teorie za-
méfené na obsah. Tyto teorie se snazily charakterizovat okolnosti souvisejici s motivaci.
Vsechny tyto teorie se shoduji na tom, ze hlavnim motivatorem je nerovnovéha mezi po-
ttebami jedince a jeho touhou je ziskat. K navozeni rovnovahy je potieba stanovit cil, ktery
bude mit za nésledek naplnéni potieb. Aby jedinec takového cile dosahl, musi upravit své
chovani a vyvinout n&jaké usili. Tedy ve zkratce ,,chovani je motivovano neuspokojenymi

potiebami®. (Armstrong a Stephen, 2015)
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2.2.1 Maslowova teorie hierarchie poti‘eb

Autorem této motivacni teorie je Abraham Maslow, ktery tuto teorii podle Blazka (2014)
publikoval v roce 1954 ve své praci Motivace a osobnost, ale teorii mé¢l dle De Brouwera
(2012) vypracovanou uz v roce 1943 a to potvrzuje i Latham (2012). Teorie byla vypraco-
vana béhem Velké hospodarské krize (1929-1939), kdy vznikla na zakladé¢ pozorovani
osobniho zivota a problémi jednotlivel, ktefi piiSli za Maslowem pro pomoc. (Latham,
2012) Teorie uvadi, ze lidské potieby jsou hybnou silou jejich chovani. (Blazek, 2014)
Lidské potfeby vSak nejsou plné¢ soucasné uspokojovany, ale postupné vrstvu po vrstve.
Clovek citi potiebu nejprve dokonéit jednu vrstvu potieb, nez se pusti do dalsi. Nizsi vrstva
musi byt vzdy splnéna, aby ¢lovék zvolil dalsi (vyssi), pokud tomu tak neni, vzdy ma
ptrednost ta, CO je Vv hierarchii nejnize a je nesplnéna. (De Brouwer, 2012) Potieby urcéuji
repertoar chovani, ktery ¢lovék vyviji, aby splnil své cile. Tato teorie se vztahuje vyhradné
na Cloveka, jelikoz jsou zde vice nez jen fyziologické potieby. (Latham, 2012) Lidé maji
potiebu dosahovat svych cilii na zdklad¢ nerovnovahy mezi tim, co ¢lovék pottebuje a tim
co momentalné¢ ma. Cil dosdhnout chténého vyvola aktivitu, kterd smétuje k jeho dosaze-
ni. Pokud tohoto cile jedinec dosdhne, zisk4 pocit jist¢ho uspokojeni. Maslow rozd¢lil
,nedostatku* a je zamétena prevazné na fyziologické potteby. Kdyz je tato skupina napl-
néné, jedinec neciti nic zvlastniho, ale naopak, kdyby nebylo naplnéni této skupiny dosa-
zeno, jedinec by byl nervozni a mohl by pocitovat nejistotu a strach z budoucnosti. Nao-
pak nejvyssi skupina je nazyvana ,,potieby ristu* nebo ,,seberealizace a je tvofena psy-
chologickymi potfebami. (De Brouwer, 2012) Maslow mél myslenku, Ze ,.clovek je Zivo-
¢ich trpici nedostatkem®, jelikoZ posledni skupina seberealizace podle Maslowa nejde ni-
kdy zcela uspokojit. (Armstrong a Stephen, 2015) Teorie a jeho nasledna kniha (Maslow,
1954), kde tuto teorii popsal podrobnégji, mély obrovsky vliv na McGregorovu (1957) for-
mulaci Teorie X a Teorie Y, (Latham, 2012) i kdyZ nebyla ovéfena empirickym vyzku-
mem a je ¢asto kritizovana za svou nepruznost (rizni lidé maji stejné potieby). (Armstrong

a Stephen, 2015)

2.2.1.1 Fyziologické potieby

Jsou to potieby lidského organismu, jako jsou jidlo, piti, vzduch, sex, spanek. Bla-

zek (2014) uvadi, Ze se jedna se o zajisténi fyzické existence ¢loveka a reprodukce
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lidského druhu. Jde tedy o zajisténi dostate¢ného mnozstvi stravy, obydli a dalSich

nezbytnych véci dilezitych pro zaméstnance a jeho rodinu.

Pokud jedna z téchto zakladnich potieb neni naplnéna, ziskava tato skupina nej-
vysSi prioritu a vSechny ostatni potieby jako by neexistovaly nebo jsou potlaceny
do pozadi. (Latham, 2012) Clovék musi neustale mit dostatek finan¢nich prostiedku
na nakup téchto zakladnich potfeb. Zbylé finan¢ni prostfedky mize investovat do
vyssi skupiny potfeb. Celkoveé bude spokojen, pokud za zakladni potfeby utrati mi-
nimum a vé&tsi Cast finan¢nich prostfedkt pijde na vyssi skupiny. (De Brouwer,
2012) Maslowova vira, Ze tato potieba niz§iho fadu zesiluje, jak se zvySuje depri-
vace, byla pravdépodobné ovlivnéna laboratornimi nalezy na zvifatech. (La-

tham,2012)

2.2.1.2 Bezpeci a jistoty

Mezi potieby jistoty a bezpe¢i mizeme zafadit jakoukoliv ochranu pted ohrozenim
zdravi nebo zajisténi fyzického, dusevniho a emocionédlniho bezpeci ¢loveéka obec-
n¢. (Blazek, 2014) Znamena to, Ze v zadném okamziku v blizké ani vzdalené bu-
doucnosti nehrozi vyrazné riziko, které by narusilo minimalni podminky k pteziti.
(De Brouwer, 2012) Uz konfrontace ditéte s novymi, neznamymi, podivnymi nebo
nezvladnutelnymi podnéty ¢asto vyvolava pocit nebezpeci. (Latham, 2012) Potieba
bezpeci se projevuje spoleénou preferenci prace, ktera je jistotou (garantované pra-
covni misto), touhou po spoficim U¢tu a pojisténim riizného druhu (zdravotni, ne-
zaméstnanost, invalidita, stafi) nebo zajisténi podminek pro ochranu pied pracov-

nim urazem. (Blazek, 2014)

2.2.1.3 SoundleZitosti — pidtelstvi a lasky

Kdyz jsou splnény dvé predchozi skupiny, vyvine se potieba citu, naklonosti,
sounalezitosti a lasky (milovat a byt milovan). Tato potieba je zdkladni faktor pro
budovani rodiny a péci o potomky. (De Brouwer, 2012) Jedna se tu hlavné o ne-
formalni mezilidské vztahy ve firm¢. Jde o moznost stat se soucasti pracovniho ko-
lektivu a mit zde dobré vztahy s ostatnimi a moznost sdilet spolecné hodnoty a za-

jmy. (Blazek, 2014)
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2.2.1.4 Uznani a ucty

Témito potfebami jsou zejména touha po uspéchu, nezavislost, svoboda, tvorba
dobré povésti, prestiz, uznani, pozornost a pocit duleZzitosti. (De Brouwer, 2012)
Vétsina lidi ma potiebu nebo touhu po pevné zalozeném vysokém hodnoceni sebe
sama na zaklad¢ vysledk, které¢ vedou k tict¢ od ostatnich a v§tépuji mu divéru ce-
lit ,,celému svétu“. Nedocilenim této potieby vznikaji pocity podfadnosti, slabosti a
bezmocnosti. (Latham, 2012) V prostiedi firmy je ucty docileno zpravidla spole-
¢enskym uznanim vyznamnosti pracovni pozice, uznanim kvalit zaméstnance ma-

nagementem firmy i kolegy na pracovisti. (Blazek, 2014)

Penize v této skupiné hraji dvoji roli. Za prvé jsou nastrojem, diky kterému si mu-
zeme zakoupit produkty, které vzbudi v okoli uctu a uznani a za druhé ony samy
mohou Vv okoli vzbuzovat respekt a uznani. Faktory tcty a n€kdy az zavisti, které
se daji koupit (tedy ne penize sami o sob&¢) mohou byt naptiklad vylety snti, draha
auta, predc¢asny odchod do dichodu, velké domy nebo luxusni byty. Jedna se o po-

tieby vyssi hodnoty, a proto uz na né neni tolik naléhano. (De Brouwer, 2012)

2.2.1.5 Seberealizace

Maslow (1943) kdysi fekl ,,jaky ¢lovék muze byt, takovy by mél byt“ (,,what a man
can be he must be*). Vznik této potieby zavisi na pfedchozim uspokojeni ostatnich
Ctyt kategorii potieb. Podstatou této teorie je, Ze jakmile se jedna potieba naplni, je-
ji sila se snizi, zatimco sila dalsi potieby se v hierarchii zvysi. (Latham, 2012) Po-
tieba seberealizace je uspokojovéana ztotoznénim se se smyslem vykonané prace a
zaroveii propojenim se smyslem Zivota konkrétniho &lovéka. Clovék hleda takové
zaméstnani, které pro néj neni jen prace a ziskavani financnich prostredkd, ale du-
lezitym povolanim n€kdy aZ poslanim. (Blazek, 2014) Tato uroveinl potieb uz je o
hledani pravdy, ndbozenského zalozeni, uméleckych projevech a posouvani své
vlastni trovné stale vys. Zde uz se nejednd o konkrétni véci ¢i Ciny, ale tato Groven
se lisi podle individuality dané¢ho ¢lovéka. Velmi také zavisi na uspokojeni pted-
chozich potieb a na pocitech té osoby. (De Brouwer, 2012) Pfedchozi skupiny po-
tieb jsou potieby deficitni, které lze za néjakych podminek uspokojit, ale potieby
seberealizace uspokojit nelze, jelikoz s jejich napliiovanim jesté vice roste touha po

dalsi seberealizaci. (Blazek, 2014)
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2.2.2 Herzbergova teorie dvou faktori

Teorii popsal Frederick Herzberger poprvé ve své knize The Motivation to Work (Motivace
Kk praci) a poté o 7 let pozdé&ji v knize Work and the Nature of Man (Prace a pfirozenost
Cloveka). (Blazek, 2014)

Dvoufazovy model, pomoci néhoz mohl Herzberg zkoumat spokojenost a nespokojenost
s praci, vznikl na ptelomu 60. let 20. stoleti. Byl vytvofen na zaklad¢ dotazovani zamést-
nancd, co u nich vyvolava zcela kladné nebo naopak velmi zaporné pocity ve vztahu
K jejich pracovni naplni. Diky tomuto ,,dotaznikovému Setieni* Herzberg vyvodil, Ze na-
lezneme dvé kategorie faktord: motivacni faktory a hygienické faktory. (Armstrong a
Stephen, 2015) Blazek (2014) zase rozdéluje faktory na faktory pracovni spokojenosti a na
faktory pracovni nespokojenosti. Pracovni spokojenost v tomto piipadé tvoii motivatory,
které naptimo souvisi s vykondvanou praci a jejim ocenénim. Mlze zde zminit naptiklad
to, jak je prace zajimava, jakou odpovédnost zaméstnanec ma, moznost karierniho rtstu
nebo tieba moznost seberealizace. Druhou skupinou ¢ili pracovni nespokojenosti jsou tak-
zvané frustratory. Do nich zahrnujeme $ir$i pracovni podminky. Pokud je vSe ,,v potadku*
zaméstnanci si ani neuvédomi, ze néco takového je, ale jakmile dojde ke sniZeni kvality
téchto podminek, zacnou mit demotivacni ucinek. Muizeme sem zafadit jistotu zaméstnani,
personalni zadzemi, vybaveni pracoviSté, vztahy na pracovisti ¢i zakladni mzda. (Blazek,

2014)

Armstrong a Stephen (2015) popisuji motivaéni faktory obdobné jako Blazek (2014) pra-
covni spokojenost. Tedy motivacni faktory se zameétuji na napln prace, potiebu vykondvat
praci a zajem o ni a na touhu po uspéchu, odpovédnosti a povySeni. VSechny tyto motiva-
tory souvisi s vnitini motivaci a vedeni jen mize pomoci je prohlubovat. (Armstrong a

Stephen, 2015)

| v popise hygienickych faktorii se z vétsi casti Armstrong a Stephen (2015) shoduje
s Blazkem (2014) a jeho pracovni nespokojenosti. Do hygienickych faktori lze zatadit
vnéjsi faktory jako mzdu, pracovni podminky na pracovisti a jsou brany jako prevence
ptfed nespokojenosti zaméstnanct a maji jen mizivy ucinek na kladny vztah k préci. Ptikla-
dem muze byt mzda, kdy nespravedlivé nizkd, pozdé vyplacend nebo nedostate¢na ma
velmi negativni vliv, ale pokud je mzdy vyplacena v€as a v dostatecné vysi, tak k trvalému

kladnému efektu neptispiva. (Armstrong a Stephen, 2015)
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U této teorie je kritizovana metodika vyzkumu, jelikoz nikdo nestanovil vztah mezi spoko-
jenosti a pracovnim vykonem. Déle bylo kritizovano, ze vysledky jsou neopodstatnéné a
byly stanoveny na zaklad¢ malého a specifického vzorku zaméstnanct a ze neni dokézano,
Ze motivace piinasi vétsi efektivitu prace. I kdyz je tato teorie dosti kritizovana, ma celkem
velky uspéch. Nejspise proto, ze je snadno pochopitelnd, a to diky tomu, Ze vznikla z praxe
nikoliv z teoretizovani akademickych mozkt. Zaroven vystihuje dilezitou myslenku a to
takovou, Ze je tfeba pii pozitivnim motivovani zaméstnanci brat v potaz nejen penézni
slozku, ale pravé i tu nepenézni. (Armstrong a Stephen, 2015) Na druhou stranu zamé&stna-
nec si na novy (lep$i) stav zvykne rychle a za¢ne ho brat jako standard a dojde-li k jeho
snizeni, za¢ne byt frustrovan. V tuto chvili se stava piivodné¢ dobie zamysleny motivator

frustratorem. (Blazek, 2014)

2.2.3 Alderferova teorie ERG — tfi motivaénich faktorua

Tato teorie, formulovana v roce 1972 Aldererem je jednou z nejjednodussich teorii posta-
venou na tfech kli¢ovych kategoriich potieb. (Armstrong a Stephen, 2015) Velmi uzce
navazuje na Maslawovu teorii potifeb popsanou vySe. Teorie byla publikovéna roku 1972
v knize Human Needs in Organizational Settings (Lidské potieby v organiza¢nich sesku-
penich). (Blazek, 2014)

Lidské potieby se podle teorie rozd€luji do téchto zakladnich potieb:

e Potieby existence — sem lze zatadit potieby jidla, vody, platu a zaméstnaneckych
benefitl nebo tieba podminek na pracovisti.

e Potfeby sounalezitosti — hlavni myslenkou jsou zde mezilidské vztahy, jelikoZ ¢lo-
vek neni schopen fungovat bez spoleCenskych interakei.

[ 24

cht&ji zlepSovat své schopnosti a dovednosti a posouvat se dal. (Armstrong a

Stephen, 2015, Blazek, 2014)

V tomto poradi stejn¢ jako u Maslowovi teorie museji byt napliovany. Nikdy nevznikne

potteba rlstu bez toho, aniZ by byly naplnény potieby predchozi. (Blazek, 2014)

2.2.4 McClellandova teorie potireb dosaZeni uspéchu

Roku 1961 v knize The Archieving Society (Uspé&sna spole¢nost) byla publikovéana teorie

Davida McClellanda. (Blazek, 2014) Jedna se o teorii, ktera je zalozena na studiu manaze-
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rt, a tedy klasifikace potieb je trochu odliSna. Znovu byly stanoveny tii kategorie potieb,
ale zde tou nejvyznamng;jsi je touha po uspéchu. Jedinec ma své osobni vnitini kritérium a
vnitini potfebu uspét nad konkurenci. Dalsi skupina potieb je potfeba sounalezitosti, se
kterou jsme se uz setkali v teorii ERG a u Maslowa, ani zde neni zména. Je to touha nékam
patfit a touha po vielych mezilidskych vztazich. Posledni skupinou je potieba moci. Zde
jedinec touzi po ovladani a fizeni véci/ lidi kolem sebe. Cim vétsi je jeho moc, tim vic se
potieba uspokojuje. (Armstrong a Stephen, 2015) Jde o to dosahnut v kolektivu dominant-

niho postaveni. Typické vlastnost vedoucich pracovnikt. (Blazek, 2014)

2.3 Motivacni teorie zamérené na proces

Tyto teorie kladou diiraz na vnitini pohnutky, které ovliviiuji motivaci jedince. Nazyvame
je téz kognitivni teorie, jelikoz se zabyvaji vnimdnim pracovniho prostfedi o¢ima zamést-

nance. (Armstrong a Stephen, 2015)

2.3.1 McGregorova teorie XY

Autor této teoriec Douglas McGregor byl zastancem aplikace behavioralnich véd s citem,
ktera generovala a zavedla nové myslenky. Jak uz bylo zminéno vyse, nechal se velmi
ovlivnit Maslowovou knihou (1954) pii tvorbé teorie XY. (Latham, 2012) Svou teorii po-
psal v knize ,, Lidska stranka podniku* (The Human Side of Enterprise) vydanou v roce
1960. Vyznamné zmény, které se odehravaly ve velkych americkych firmach, byly inspira-
ci pro vznik této teorie, jelikoz management na zmény nezvladl reagovat a upravit styl ve-
deni. (Blazek, 2014) Pfi tvorb¢ teorie véfil, Ze je potieba aplikovat spolecenské védy na

organizace, aby zamé&stnanci byli skute¢n¢ efektivni. (Latham, 2012)

Téma motivace je podle néj nejlepSim zplsobem, jak oznacit nevhodnost konvenéniho
pohledu na zaméstnance, kterého nazval X. Pfedpokladem o zaméstnanci X je, ze bez ak-
tivniho dohledu managementu je pasivni az dokonce odolny vici potiebam organizace.
(Latham, 2012) Takovyto ¢lovék ma ptirozeny odpor k praci a snazi se ji jakkoliv vyhnout.
Diivodem, pro¢ pracuje je jen ziskévani prostiedkl na obzivu. (Blazek, 2014) Je to proto,
ze prumérny ¢lovek je od prirody lhostejny, bez ambici, ze své podstaty soustiedény hlav-
né na sebe a neni pfili§ chytry. Toto chovani je, jak disledkem pfirozenosti ¢lovéka, tak i
vysledkem filozofie a praxe managementu a piistupu k zaméstnancum. (Latham, 2012)
Tento typ ¢loveéka neni motivovan mzdou a ani jeji zvySovani nepomaha. Naopak je potie-

ba pouzit zapornou motivaci a hrozit postihy. Nevytvari si ptijemné a pozitivni vztahy na
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pracovisti ani socialni kontakty. Netouzi po zodpovédnosti, nemé zadné ambice a netroufa

si jit do rizika, chce jen mit jistotu obzivy a byt veden co a jak ma d¢lat. (Blazek, 2014)

McGregor tedy dospél k zavéru, Ze na pracovisti je potfebna také opacna teorie 0 lidském
chovani. Teorie, ktera je zalozena na spravnych piedpokladech o lidské povaze. McGregor
nazval tuto teorii Y. Zaméstnanec Y se 1iSi od zaméstnance X v tom, ze zaméstnance X je
potieba neustale kontrolovat a dohlizet na jeho chovéni, zatimco zaméstnanec Y je schop-
ny sebeovladani. Charakteristika zaméstnance Y je: vysoka motivace, potencidl rozvoje,
schopnost pfevzit odpoveédnost za svou praci, utvari cile organizace. (Latham, 2012) Tako-
vy ¢lovék ma vrozeny sklon k praci a pokud je Vv pozitivnim prostiedi, tak ho prace bavi.
Bere jako pfirozenost vynalozit, jak fyzickou, tak psychickou snahu. (Blazek, 2014) Vede-
ni zde nemusi vytvaret kontrolu. Odpovédnosti managementu je umoznit takovym lidem
moznost rozvijet se, coz prinese zisk i organizaci. (Latham, 2012) Vzhledem Kk tomu, ze
takovy lidé po moznosti rozvoje svych znalosti a schopnosti touzi, nebude s tim mit ma-
nagement obtize. Pracovni prostfedi se pro tyto lidi stdva mistem pro seberealizaci a zvy-
Sovani dovednosti. Pozitivni vztah zde nalezneme, jak k zamé&stnavateli (firmé), tak K ¢le-
nim vedeni. Mezi dal$i vyrazné vlastnosti miizeme zatadit loajdlnost, angazovanost, cti-

zadostivost a ambice, soundlezitost s poslanim a cili firmy. (Blazek, 2014)

Z vySe zminéného jsou vidét diametralni rozdily mezi typem X a typem Y. Z toho pak
vyplyvaji rizné typy vedeni a motivace téchto zameéstnancli. AvSak zadny zaméstnanec
neni bud’ X nebo Y, vZdy se nachazi né¢kde na pfimce mezi témito typy. Presto typ X a
zaméstnance piiblizujici se vice k tomuto typu musime vést vice autoritativné, kdez to u
typu Y a zaméstnanctim jemu podobnym vyhovuje vedeni liberdlni, kde hlavni motivace je

kreativni ¢innost s velkou mirou rozhodovaci autonomie. (Blazek, 2014)

2.3.2 Teorie stanoveni cili

Teorii stanoveni cilti vytvofil Edwin Locke v roce 1990 na zakladech své disertacni prace
zroku 1964 a tad¢ experimentl tykajicich se vlivu zdmért lidského chovani. Specifické
vysoké cile vedou k vys§imu vykonu neZz zadné cile nebo dokonce abstraktni cile jako
,Udélej, co mizes". Konkrétni zavazek k cili, ¢im vyssi cil, tim vyssi vykon a proménné,
jako jsou penézni motivace, ucast na rozhodovani a zpétna vazba nebo znalost vysledk,
ovlivituji vykon pouze do jisté miry, a to do takové, ktera vede ke stanoveni zavazku ke
konkrétnim vysokym ciliim. Stru¢né feceno, cile maji za nésledek sméfovani pozornosti a

akce, mobilizace energetického vydeje nebo usili, prodlouzeni usili v ¢ase (vytrvalost) a
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motivace jednotlivce k rozvoji ptislusnych strategii (poznani) pro dosazeni cile. S ohledem
na zavazek k cili se pracovni vykon zlepSuje, protoze cil poskytuje regula¢ni mechanismus,
ktery umoziuje zaméstnanci sledovat a subjektivné hodnotit a upravovat pracovni tsili tak,

aby bylo dosazeno cile. (Latham, 2012)

2.3.3 Adamsova teorie spravedInosti — Teorie spravedlivé odmény

Teorii spravedlnosti vytvoril Jean ,,Stacy” Adams, ktery byl ovlivnén Festingerovou
(1957) teorii kognitivni disonance, ktera uvadi, ze v rozsahu, v jakém cloveék vnima, exis-
tuje rozpor mezi jeho virou a chovanim ¢lovéka. (Latham, 2012) Teorie byla roku 1965
vydana v pojednani s nazvem Inequity in Social Exchange (NespravedlInost v socialni smé-
nd). (Blazek, 2014) Clovék je motivovan tim, &im je vétdi vnimand nesrovnalost, tim v&tsi
je motivace. (Latham, 2012) Hlavni myslenkou teorie je, ze lidé maji sklon k socialnimu
srovnavani a cht&ji docilit rovnovahy. Clovék se porovnava s ostatnimi ve smyslu, co do
prace vklada a co pro zménu ziskava a jaké jsou rozdily. (Blazek, 2014) Teorie navic uva-
di, Ze lidé hodnoti informacni zdroje z hlediska jejich osobni diilezitosti, ne vSak podle
jejich kvality. (Latham, 2012)

zZ Z

VoV
Toto matematické vyjadieni definuje vztah mezi vkladanim a ziskavanim, kde Z je zisk
dané osoby, V je vklad dané osoby, Z; je zisk srovnavané osoby (nebo osob) a Vi je vklad
srovnavané osoby (nebo osob). Pokud mezi zlomky nastane rovnost, tak je to vnimano
jako spravedlnost, coz ma za nasledek pozitivni motivacni G¢inek. Pokud se vSak objevi
nerovnost pro neprospéch zlomku zkoumané osoby, bude to vniméno jako nespravedlnost
a kiivda. Takovy zaméstnanec pak bude demotivovan a bude Zadat vysSi ocenéni nebo

naopak snizi své vklady do prace. (Blazek, 2014)

Teorie spravedlnosti se zabyva piedev§im ohodnocenim zaméstnance. Struéné feceno, teo-
rie uvadi, ze zaméstnanci zkoumaji pomer jejich ,,vystupt“ (co od zaméstnavatele ziskaji)
ve vztahu k jejich ,,vstupim* (kolik museli vlozit energie do zadané prace) ve srovnani s
vysledky srovnavani jinych zaméstnancti. Mezi vystupy patfi penize, uznani, a pracovni
podminky, benefity, perspektivu povySeni. Vstupy zahrnuji usili, vzdélani a zkuSenosti
dané osoby (Latham, 2012), ale také ¢as, namahu a schopnosti. Je nutno poukazat na to, ze

srovnavat mezi sebou lze jen stejné a jednoduché prace, kde 1ze objektivné hodnotit a méfit

vvvvvv
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telnosti nelze dosahnout a vstupuje zde jistd mira subjektivniho hodnoceni zaméstnance.

(Blazek, 2014)

Teorie spravedlnosti dale uvadi, Ze nerovné poméry vyvolavaji v zamé&stnanci napéti a roz-
hot¢eni. (Latham, 2012) Problém je Casto v tom, ze zaméstnanci ¢asto vstupy a vystupy
nevnimaji objektivné. Maji sklony k tomu své vstupy nadhodnocovat a vystupy, které zis-
kavaji, naopak podhodnocuji. Subjektivni nespravedlnost, kterd je zaméstnancem pocit'o-
vana muze vést zavisti a celkovému napéti. (Blazek, 2014) Toto napéti pak zaméstnanci
mohou zmirfiovat snizenim vstupt jako napiiklad sniZeni Gsili nebo kvality vykonu. Nékte-
i mohou zvolit opacnou cestu a upozornit na sebe naopak zvySenim vstupti, ale nejpravde-
podobnéjsim feSenim ke snizeni nerovnosti je feSeni, které Clovék vnima jako nejméné

nékladné. (Latham, 2012)

Teorie spravedlnosti si velmi komplikuje svou slozitost jesté tim, Ze tvoii skupiny vstupt a
vystupl, a mnozstvi zpisobtl, jak 1ze nerovnost fesit. Teorie vSak predstavuje jasné varo-
vani pro organizace, ze se musi feSit mnohem vice srovnavani vstupii a vystupi u svych
zaméstnancu. (Latham, 2012) I pies tyto komplikace je mySlenka spravedlivé odmény dle
mnozstvi, kvality a vyznamu vykonané préace dileZitou soucdsti principu ohodnocovani

zaméstnancu. (Blazek, 2014)

2.3.4 Teorie ofekavani — expektacni teorie

Victor H. Vroom je autorem této teorie, ktera dodava energii a udrzuje motivované chova-
ni lidi. (Latham, 2012) V roce 1964 publikoval teorii v knize Work and Motivation zaloze-
nou na o¢ekavanich, valencich, volbach a nastrojich na motivaci ¢lovéka. (Blazek, 2014) V

centru této teorie jsou dveé tvrzeni: (Latham, 2012)

1) dsili, které 1idé vyvijeji, je funkci jejich o¢ekavani nebo odhadu subjektivni prav-
dépodobnosti, ze k urcitym vysledkim dojde v dusledku jejich vykonu (Latham,
2012)

2) ¢im vétsi je valence (intenzita) jakéhokoli vysledku, tim je pravdépodobnéjsi, Ze se
osoba rozhodne vyvinout usili k pfijeti opatieni. Valence vysledku je zase funkci
jeho instrumentality (ptisobeni) pro ziskavani dalich vysledki a valence (intenzity)
téchto dalsich vysledku. (Latham, 2012)

Proto je tato teorie alternativné znadma jako teorie VIE (tj. Valence, instrumentalita, ex-

pectancy). (Latham, 2012) Valence vyjadiuje subjektivné vnimanou hodnotu cile, instru-
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mentalita je ¢innost, diky které miize byt cil splnén a expektance vystihuje individualné
posuzovanou moznost naplnéni cile. Vroom motivaci ¢lovéka k dosazeni cile popsal jed-

noduchym matematickym vzorcem:

kde M vyjadiujeme ,,motivacni silu®, V je ,,valence* a E znazornuje ,,expektanci* (Blazek,

2014)

Podobné jako teorie spravedlnosti tato teorie uvadi, ze lidé zakladaji své Ciny na svém
vnimani a vife. Na rozdil od teorie spravedInosti, ktera se zamétuje pouze na vysledky
vnimani spravedlnosti v porovnani s jinymi, byla teorie ocekavani vyvinuta tak, aby vy-
svétlovala prakticky veskeré pracovni chovéni, od vybéru povolani az po vykon v préci. Je
zaméfena na lidskou volbu, vytrvalost a vynalozené usili. (Latham, 2012) Clovék je moti-
vovan vynalozit usili na tvorbu ¢innosti tim vice, ¢im vice si vazi hodnoty cile, kterého ma
tato Cinnost dosahnout a ¢im vice véfi, ze je to mozné. Pokud vyznam, o ktery zaméstnanec
usiluje, nespociva v dosazeni cile, ale v ziskani odmény za dosazeny cil, motivuje zamést-
nance navic hodnota slibené odmény. (Blazek, 2014) Stru¢né feceno, teorie ocekavani de-
finuje motivaci ve smyslu ¢tyi' zakladnich slozek. Prvni slozkou je tsili. Druhou je vnitini
valence na vysledek sméfujici k vysokému vykonu vychazejiciho ze snahy. Zatfeti, existu-
je nastroj — souvislost mezi vykonem clovéka a odménami, které clovek ocekava na zakla-
dé tohoto vykonu. Nakonec je tu odhodlani zaméstnance pro ziskani odmén. (Latham,
2012) Je dobré poznamenat, Ze expedance a valence nemusi nutn¢ byt na sob¢ zavislé.
Pravdépodobnost, zda cile ¢lov€k dosdhne, mize ovliviiovat hodnotu, kterou si pod dosa-
zenim cile pfedstavuje. Vysoka pravdépodobnost dosazeni cile sice zvysi motivaci, ale
snizi hodnotu cile pro dané¢ho ¢lovéka. Z toho lze vyvodit, Ze snadna a rutinni prace

S jistym dosaZenim cile miZe sama o sob€ motivaci snizovat. (Blazek, 2014)

V roce 2003 Vroom pronesl, Ze ptedstava, ze se lidé budou chovat podle teorie o¢ekdvani
je nepravdépodobna. Hlavni omezenim této teorie jsou matematické predpoklady a to, Ze je
nenadefinovana ,,teorie vzruSeni“ o tom, jaké cile nebo ocekavani probudi v daném oka-
mziku v jedinci skute¢ny zajem. (Latham, 2012) Z praxe vyslo najevo, ze lidé s vysokymi
ambicemi, ktefi jsou uspesni, spiSe vyhledavaji narocnéjsi cile, které jsou pro né¢ hodnotné
a zaroven plati, ze riziko neuspéchu u takovych cilti neni extrémné vysoké. Piiméefené rizi-
ko miiZe naopak zvySovat atraktivitu cile a neodrazovat tak jedince ve snaze ho dosahnout.

(Blazek, 2014)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 26

2.3.5 Teorie zesilenych vjemii

Tato teorie vznikla v letech 1969, kdy byla publikovana v praci Contingencies of Reinfor-
cement (Nejisté ptipady zesilenych vjemu) a jejim autorem je Frederic Skinner. (Blazek,
2014)

Teorie popisuje lidské chovani, které vychéazi z naucenych situacné podminénych zvyki.
Chovani jedince se prizptisobi chovani spolecnosti, ve které se vyskytuje, jelikoz spolec-
nost konkrétni standardy chovani vyzaduje, systematicky je podporuje a ostatni chovani,
které neni v souladu se spolecnosti je nepodporovano az nékdy i1 trestano. ZkuSenosti je-
dince jsou promitany do soucasnosti a obdobna situace vyvola obdobnou reakci ¢lovéka na

ni. (Blazek, 2014)

Pozitivni motivace je uplatiiovdna tak, ze dochazi k opakovani ¢innosti, kterou spole¢nost
vyzaduje, za kterou byl jiz dfive pracovnik odménén. Doslo tehdy k vytvotreni kladného
dojmu a on mé potiebu takové chovani opakovat, aby znovu byl odménén. Kdezto nega-
tivni motivace vychazi ze situace, ze si jedinec uvédomuje situace, za které byl v minulosti
potrestan a snazi se takovym situacim vyvarovat. Nadfizeny pracovnik musi vSak byt di-
sledny pfi reakcich, které musi byt jasné. Na stejnou situaci stejnd reakce, aby zaméstna-
nec mohl predvidat dopad jeho chovani. Celkové vSak nejde jen o odmény nebo tresty,
zapojuji se do vyvoje lidského chovani i vnitini pocity zaméstnance jako je naptiklad stud,
strach nebo naopak hrdost z dobie odvedené prace. Tyto vnitini pocity uz jsou vsak hlavné

na mravni strance daného jedince. (Blazek, 2014)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 27

3 PRACOVNI MOTIVACE

Podstatna cast zivotti vétSiny lidi je stravena na pracovistich, at’ uz se jedna o kancelare,
farmy nebo prumyslové aredly. (Gagne, 2014) Pracovni motivace se snazi zodpoveédét
otazku, pro¢ lidé pracuji. (Vévoda, 2013) Strategie pro motivaci a umét si zodpoveédét tuto
otazku by méla byt pfedmétem zdjmu managementu kazdé organizace, jelikoz motivace
zaméstnancu je predchiidce produktivity prace. Produktivita je dalezitou proménou ve
vSech firmach, ale psychické zdravi a pohoda zaméstnanct jsou téZ nesmirn¢ dilezité. By-
lo prokazano, ze firmy zamétujici se na psychické zdravi zaméstnancl jsou zaroven témi
firmami, které maji vysokou produktivitu, odhodlani, kreativitu a dal$i aspekty vysoce
efektivnich zaméstnanci. (Gagne, 2014) Dobte motivovani zaméstnanci pozitivné vynalozi
snahu k vétsimu usili a ¢asto vykonavaji néco navic. Tito zaméstnanci mohou byt motivo-
vani cilem jejich prace, pak se jedna o nejlepsi a nejstabilnéjsi formu motivace. Nicméné
dodatecnd forma motivace ve smyslu kvalitntho managementu, napln¢ prace nebo zajima-
vych benefitl jesté vice podporuje motivaci zaméstnanct a pfispiva ke snaze o maximalni

vyuziti jejich schopnosti vedoucich k nejlepsim vysledktim. (Armstrong a Stephen, 2015)

3.1 Zakladni motivacni nastroje

Pokud chceme spravné motivovat své zaméstnance, jsou zde dva zdkladni predpoklady
k docileni tispéchu. Prvni je si spravné zvolit motivacni faktor, ktery odpovida podmin-
kam a moZnostem spolecnosti a zaroven uspokojuje potieby zaméstnance. Kdyz zvolime
spravny faktor, tak za druhé¢ je potfebu ho umét spravné vyuzit. Spravné vyuzity motivacni

faktor se stava zakladnim kamenem uspé$né motivacni strategie spole¢nosti. (Urban, 2017)

Mame dvé moZnosti, jak motiva¢ni faktor pojmout, bud’ jako odménu nebo jako sankci.

(Urban, 2017)

3.1.1 Odména

Prevazna vétsina Cinnosti je vedena motivaci, Ze za vykonanim né&jaké prace, jedinec ziska
odménu, kterd uspokoji jeho potteby. (Urban, 2017) Pokud chce vedeni firmu spravné vést
své zaméstnance, musi poznat jejich osobnost a tim i co je odméni. (Vévoda, 2013) Uz
samotné uspokojeni potieb mize byt chdpano jako odména. Odmeéna tedy neni chapana
jen ve smyslu finan¢nim, ale mize byt cokoliv, co pfindsi pocit radosti zaméstnanci, ¢imz

ho motivuje pracovat. (Urban, 2017)
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Pokud zaméstnance pohani vnitini motivacni faktory, mize uz své odmény dosahnout
Vv prib&hu vykonavani ¢innosti. Tim, Ze za sebou vidi kus vykonané prace, to Ze jeho pra-
ce dava smysl nebo 10, jak pomoci prace roste a uc¢i si novym vécem, to vSe pak mize byt
jeho odmeéna. Pokud se jedna o vnéj$i motivacni faktory je dilezité, aby nebyly automa-
tické. Musi byt spjaty s vykonem a vysledky zaméstnance a dosahovat jich mize az po
vykonani dané ¢innosti. (Urban, 2017) VSe, co zaméstnanec vnima, ze ma néjakou pro n¢j
hodnotu se mtze stat vhodnym motiva¢nim faktorem, zaroven véci pro zaméstnance bez-
cenné, 1 kdyby mély sebevétsi hodnotu, se stimuldtorem stat nemohou. (Vévoda, 2013)
Zaroven pokud zaméstnanec ziskd odménu bez vynalozeného Usili, tak takova odmeéna také
nema motivacni efekt. Z tohoto divodu vétSina finanénich odmeén, které zaméstnanec za
odvedenou praci ziskdva, neméa dlouhodoby motivacni efekt. Tyto finan¢ni odmény jsou
potfeba pro zajisténi zakladnich potfeb zaméstnance. VSechny motivacni prostfedky na
zakladé odmén muzeme shrnout do jedné skupiny a tou je Pozitivni motivace. (Urban,

2017)

I pozitivni motivace muze sldbnou a mize za to hned né€kolik ptfi¢in. Prvni z pficin je, ze
odmény chybi. Zaméstnanci vykonavaji své ukoly dlouhodobé spravné a vedeni na né
zapomene. Stava se to hlavné proto, ze vedeni predpoklada, Ze odména je uz zahrnuta
v zakladni mzd¢, kterou zaméstnanec pobird. Logicky by to mohlo tak byt, ale pro zamést-
nance je mzda jeho narok za odvedenou praci. Pokud déla svou praci dobie nebo se mu
néco povede, tak aby bylo docileno pozitivni motivace, je potfeba tento ¢in vyzdvihnout a
odménit.  Zvlast pokud o podobnou vysi zakladni mzdy dostavaji zaméstnanci

S rozdilnymi vykony. (Urban, 2017)

Druhou pii¢inou jsou opozdéné odmény. Cim vice se odména oddaluje, tim vice ztraci
motivacéni efekt. A pfitom n€kdy staci uz tieba v pribéhu nebo hned po dokoncéeni tkolu
zamé&stnance pochvalit. Finanéni odména (byt’ vysoka) vyplacend jednou rocn€ nema tako-
vy motivacni efekt jako mensi odména po krat§im ¢asovém intervalu, avSak zavisi na ter-
minu dokonceni a vyhodnoceni ukolu. Pokud byl kol dlouhodoby nebo stale trva i po
roce, tak odmeéna za rok (po splnéni né¢jaké etapy) stale motivacni efekt ma. Odmena ne-
musi byt vzdy financni, pokud si to zaméstnavatel nemiize dovolit, ale méla by byt realna.
Chvalit a vyzdvihovat kvality pracovnika v prib¢hu, ale na konci dat naptiklad par dni

volna navic. (Urban, 2017)

Posledni pfi¢inou je dosazeni na odménu a vira v dosaZzeni. Aby odména méla motivacni

efekt, zaméstnanec musi mit pravomoc a schopnost kol splnit v pozadované kvalité a Case
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a zéroveil musi skute¢né véfit, ze mu dand odméena bude udélena. Velkou roli zde hraje 1
oc¢ekavani zaméstnanct, které pokud je nepfiméfené, tak motivace je slabsi. Timto pro-
blémem se zabyval Viktor Vroom ve své teorii ,,Expektacni teorie motivace®, kterou jsme
si predstavili uz vySe. Tedy pokud vezmeme neduvéru v ziskani odmény, tak muze vycha-

zet v ptedchozi zkuSenosti nebo zatim neznalost fungovani firmy. (Urban, 2017)

3.1.2 Sankce

Sankce jsou nastrojem negativni motivace. Pokud zaméstnanec tikol neudéla v oCekavané
kvalité nebo vytyCeném case, je jeho odména snizena nebo ji nedostane vibec. Sankci
jako takovou mize byt cokoliv co je pro zaméstnance neptijemné, at’ uz se jedna o hmot-
nou (srazka ze mzdy) nebo nehmotnou (kritika) sankci. Pozitivni motivace je vzdy ucin-
néjsi nez negativni, ale 1 tak se bez negativni neobejdeme zvlast’ ve fazi, pokud chceme
néjakému jednéani zabranit. Celkové vzato trestani zaméstnancl za to, ze nevykonavaji
praci dle predstav vedeni, vede k vyssi nespokojenosti a fluktuaci zaméstnanct. (Urban,

2017)

Tak jako muze selhat pozitivni motivace, tak samoziejm¢ miiZze i negativni. Dochazi tomu
tehdy, kdy zamérna nedisciplinovanost a laxnost na pracovisti zaméstnanciim prochazi a
jen n¢kdy dostanou trest. Vyuzivaji toho, ze vedouci je bud’ benevolentni, nebo nemé pte-
hled o jejich snizené vykonnosti. Casto dochazi k selhani téchto postupti diky tomu, Ze
sankce jsou jen formalita a na zaméstnance nemaji dostatecny vliv. Na kazdého zamést-
nance plati jind sankce. Pro jednoho je nepiekonatelna kritika jeho chovani a druhému to je
zcela jedno. Pti opakovani nedbalosti je potieba tiroven sankci zvySovat, az mize klidné

dojit 1 k propusténi zameéstnance. (Urban, 2017)

3.2 Dalsi motiva¢ni nastroje

Motivaéni néstroje jsou moznosti, kter¢ ma manazer k dispozici, aby mohl své zaméstnan-
ce a kolegy motivovat k praci. Pro zachovani ekonomické hospodarnosti je tfeba dbat na
motivacni silu. V idedlnim piipadé by to znamenalo, Ze by zaméstnanci chtéli pracovat
zadarmo. Ale jak vSichni vime z praxe, tohoto idealniho stavu neni mozné dosahnout. Za-

rovei ale neexistuje rovnice typu:

plat + zamé&stnanecké benefity + dal§i bonusy pro zaméstnance = pracovni vykon
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Strucné feceno, neplati Ze ¢im vice zaplatim tim vétsi ziskdm pracovni nadseni a vykon.
Pokud tedy chceme efektivné motivovat své zaméstnance je potieba skloubit motivacni
nastroje, které zrovna mame, s piihlédnutim na aktualni situaci, teoretické zasady firmy a
vnitini motivaci zaméstnancii. Jinak budeme motivovat zedniky na stavbé a jinak l1ékate a
setry v nemocnici. Tyto motivacni néstroje 1ze rozd¢lit do tii podskupin ve specifickych

oddélenich:

e Ocenéni prace
e Podminky prace

e Napln prace (Blazek, 2014)

3.2.1 Ocenéni prace

Dtivodem préace je jeji vysledek. Zaméstnanci tento vysledek vyménuji za prostredky, tim-
to prostfedkem ve vét§ing pracovnich pomérl je mzda. Je to nejzjevnéjsi divod pro praci
Vv zamé&stnani. VSechny slozky platu v€etné odmén jsou nazyvany ,,monetarni pobidky* a
jsou hlavnim néstrojem, jak motivovat zaméstnance, jelikoz pro n&j ma plat vysokou hod-
notu, diky némuz si mize potidit vyrobky a sluzby, které mohou uspokojit potieby zaklad-
ni (fyziologické), tak i ty vyssi. Vyuziti ziskanych pencz za praci se s vysi platu zvétsuje.
Velmi ambicidzni lidé zejména v top managementu posuzuji svou hodnotu a uspéch podle

vyse svého platu. (Blazek, 2014)

Plat nemusi byt jedingm motiva¢nim néstrojem. Vedle finan¢ni odmény mutize byt nastro-
jem motivace i nepenézni odména. Ty byvaji Casto zatazeny do skupiny zaméstnaneckych
benefitil a budeme se jimi zabyvat niZe. A tfeti skupinu odmény je moralni ocenéni. Tako-
véto ocenéni miize mit mnoha podob od Eisté neoficidlniho projevu uznani od nadiizeného
az po vetejné udéleni ocenéni. Formalni moralni ocenéni podléha jistym pravidlim
V organizaci, ale neformalni jsou Cisté spontdnnim projevem uzndni za odvedenou praci.

(Blazek, 2014)

3.2.2 Podminky prace

Vedle ocenéni jsou potieba 1 jiné formy motivace, jako jsou pravé podminky prace, pfi
kterych je prace provadéna. Podminky lze rozdélit do dvou skupin, a to materidlni a spole-

censké. (Blazek, 2014)
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Mezi materialni podminky mizeme zatadit naptiklad zafizeni, vybaveni pracovisté, klima-
tické podminky, pomucky pro zaméstnance (sluzebni telefon, notebook, auto). Ke spole-
¢enskym podminkam mizeme pro zménu zafadit vztahy na pracovisti, celkové vztahy
V organizaci a vztahy se tfetimi stranami jako jsou dodavatelé, klienti a dalsi spolupracujici
firmy. Zajistit vysoce kvalitni materialni podminky mize byt dost financné naroc¢né, ale u
spoleCenskych to organizaci nemusi stat zddné finan¢ni prostiedky. V takovém piipade je
jen potieba zajistit, aby v pracovnim kolektivu vSichni spolecné rozuméli. Pokud se toto
podaii, ma to vysoce pozitivni efekt. Bohuzel se pii vytvareni pracovniho kolektivu na
jeho kompatibilita ¢asto opomijena, jelikoZ pozornost je pfevazné vénovana kvalifikaci a
zkuSenostem. Mezi lidské vztahy na pracovisti nejsou vnimany jako dilezité, naopak né-

kdy jsou nezddouci. (Blazek, 2014)

I zde mizeme nalézt propojeni s Maslowovou hierarchii potieb. Klimatické podminky i
podminky urcujici fyzickou a duSevni namahu zaméstnance poukazuji na uspokojovani
fyziologickych potteb a potieb bezpecnosti. Zaroven spole¢enské podminky mohou byt
zatazeny do potieb soundleZitosti a materialni statusové symboly (druh auta) Ize zatadit do

potteb ucty. (Blazek, 2014)

Za podminky préace lze povazovat takové podminky, které ptimo souvisi s pracovni ¢innos-
ti, nebo kdyZ tento okruh rozsifime, daji se sem zahrnout 1 podminky, které maji na za-
méstnance vliv, tak jako na jejich pracovni vykon, loajalitu a spokojenost ve firm¢. Do této
roz§itené skupiny lze zafadit zaméstnanecké benefity jako naptiklad firemni rekreacni ob-
jekty, zavodni stravovani, kulturni akce a teambuildingy, 1ékaiskou péci a skoleni. (Bla-

sek, 2014)

3.2.3 Napln prace

V dnesni dobé&, uz samotny plat jako nastroj motivace nema hlavni roli. Je dillezity, to urci-
t&, ale na vzestupu jsou pracovni podminky a prace jako takova. Da se fict, Ze zajimava,
samostatnd, kreativni a zodpovédna prace, ktera umozituje vyuziti schopnosti zaméstnance
a davd mu moznost o nékterych vécech rozhodovat nebo spolurozhodovat, piinasi uvédo-
méni vysoké socidlni hodnoty sebe sama a pfinasi obdiv a tctu jeho okoli. Velky motivac-
ni ndboj ma prace, kterd zaméstnance bavi, kterd mu ptijde uzitecna nebo dokonce je vyso-

ce prospesna jinym lidem nebo celé spolecnosti. (Blazek, 2014)
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Jako néstroje, které posiluji motivacni ucinek prace, mizeme zaradit motivacni programy.
Jako motivaéni programy ke zlepSeni zivota na pracovisti lze brat reakci na nepiiméfené
vysokou specializaci prace v tovarnach a vyrobnich zavodech. Negativni dusledky spojené
S touto praci jsou pak jednotvarnost, vyCerpani a lhostejnost k praci. Tyto programy pak

nastavuji systemati¢nost v praci pro lepsi rozsifeni a obohaceni. (Blazek, 2014)

e Rozsifovani prace — jde o snizeni specializace s myslenkou docilit vétSi rozmani-
tosti vykondvané prace. Dochazi také k presouvani zaméstnancii po rtiznych praco-
vistich, aby ziskali vice zkuSenosti a riznorodou pracovni napln. (Blazek, 2014)

e (Obohacovani prace — zde se jedna o vytvofeni vyzev pro zaméstnance a pocitu
uspéchu po jejich dokonceni. Lze sem zaradit hlavné zvySovani pravomoci, ale za-
roven i odpovédnosti zaméstnancl. Je mozné toho docilit poskytnutim vétsi svo-
body pracovnikim pii feSeni postupu préce a jeji koordinace. (Blazek, 2014)

wewvr r

Celkové vzato slozitejsi prace s vétsi mirou pravomoci a zodpoveédnosti ma vétsi motivacni
ucinek nez prace jednotvarna, nekreativni a jednoducha. Rozhodné neplati, Ze ¢im je prace
zodpoveédnéjsi a pravomocnéjsi, tim 1épe. Kazda prace mé svou optimalni hodnotu, ktera je
zavisla na konkrétni situaci a individualité zaméstnance. Jsou i taci jedinci, ktefi nemayji
mnoho schopnosti a vysoké ambice a pro ty je jednotvarna prace jistotou. Ale po Case se
to muze stat i tvir¢im zaméstnanctim, ktefi uz budou unaveni a pfetizeni neustdlou zménou

a budou pottebovat n¢jakou dobu setrvat v ruting. (Blazek, 2014)

Abychom doséhli efektivni motivace zaméstnanci je potieba, aby motivacni nastroje byly
pouzity vyvazené. V dnesni dobé se stale jako hlavni ndstroj motivace vyuziva vyse platu, 1
kdyz je to nastroj nejnakladnéjsi a jeho hodnota ¢asem klesa. V kratké dob¢ po navyseni je
zaméstnanec zacne brat jako standard, a nikoliv jako motivaci. Plat je rozhodné neopomi-
nutelna véc, ale je potfeba brat i ostatni motivacni nastroje na zietel a pracovat s nimi.
Velkou chybou byvéa opomijeni pracovniho kolektivu, ktery jako motiva¢ni néstroj je mi-
nimalné nakladny a maze byt velkym pfinosem a zdrojem motivacéni sily. Firmy by vzdy

mély fesit za jaké naklady, jak velky motivacni efekt ziskaji. (Blazek, 2014)
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4 DRUHY ODMENOVANI

4.1 Finan¢ni odménovani

Finan¢ni odmény maji mnoho funkci, ale ta nejdulezitéjsi je udrzet si kvalitni zaméstnance
a vytvaret podminky k riistu jejich vykonu a efektivity. Je to nastroj k vytvareni struktury
mezd na zéklad¢ dilezitosti funkce, narocnosti, odpovédnosti a pfinosu spole¢nosti. Toto
odménovani by nemélo byt administrativné naro¢né, nemélo by nikoho diskriminovat a
mélo by byt soukromé, nikoliv vetfejné mezi zaméstnanci. Dale musi spliiovat rozpoctové

moznosti firmy a byt zaroven konkurence schopné. (Urban, 2017)
Formy finan¢niho odménovani:

e Zékladni mzda — smluvné stanovena mzda za dané obdobi nebo vykonanou préci

e Osobni ohodnoceni zaméstnance — cilem této slozky mzdy je motivovat zamést-
nance k posileni svych schopnosti a rozsifovani své kvalifikace.

e Vykonova slozka mzdy — jedna se o prémie a bonusy za splnéni specialniho ukolu
nebo prace navic.

e Mzdové priplatky — odména za zvySené naroky na pracovnika (prace pies Cas)

e Zameéstnanecké benefity — vyhody vazané na zaméstnanecky stav ve firm¢ a posta-
veni zaméstnance. Jedna se o motivacni benefity a podpory zaméstnance. (Urban,
2017) Blazek (2014) zaméstnanecké benefity fadi mezi nepenézni odménovani.
Pravdépodobné zalezi na tom, o jaky benefit se jedna. Ptispévek na dovolenou je
penézity piispévek, ale volné dny navic nebo sluZebni automobil uz jsou benefity

nefinanéni.

4.2 Nefinan¢ni odménovani

4.2.1 Neformalni odmény

Tento druh odmén s minimalnim Gsilim a naprosto spontdnn¢ miize vyuzit kazdy manazer.
Bylo zjisténo, ze uz samotné pozadani manazerem o pomoc ¢i spolupraci je dostatecné
motivujici samo o sob¢. Dalsi takto motivujici ¢iny manazera jsou: osobni podékovani za
dobrou praci, zminka o dobré praci zaméstnance, vefejné ocenéni a schiize, kde se probiraji
dosazené uspéchy. Jen 42 % zaméstnanci véfi, Ze jejich nadfizeni jim osobné podékuji,

pokud odvedou dobrou praci. (Nelson, 2000) Verbalni pochvala zaméstnance je dilezitou
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odménou, nékteré vyzkumy dokazuji, Ze pokud je zaméstnanec dostate¢né chvalen, nema
pottebu tolik fesit financni ohodnoceni. Chvaleni, ale nesmi byt jedna otfepana fraze, ale

pochvala by méla byt individualni a konkrétni. (PeSek a Prasko, 2016)

4.2.2 Odmény za zvlastni Gspéchy a aktivity

Mnoho spolecnosti se snazi své zaméstnance motivovat vzajemnou soutézivosti mezi se-
bou a vytvaret, tak odmény za dosazeni néjakého cile. Jsou to vétSinou prodejce mésice
(dosazeni prodejniho cile), kvalitni zdkaznicky servis, zajimavé navrhy na usporu financi
firmy nebo zaméstnanec mésice. Vzdy jsou stanovena kritéria na zaklad¢, kterych je dany
zameéstnanec vybran a odménén. Aby byla soutéz mezi zaméstnanci uspésna, musi zahrno-

vat tato kritéria:

e Soutéz musi propagovat poslani firmy a jeho cile
e Cile musi byt méfitelné, realistické a dosaZitelné
e SoutéZ musi béZet jen po kratké casové obdobi

e Nekomplikované podminky”

e Zajimavé odmény pro zaméstnance

e Vztdhnout odmény na vykon

e (Odmény a uznani piedat hned po vyhodnoceni soutéze

Odménou byva vzdy uveiejnéni zaméstnancovi fotky na viditelné misto, certifikat a pak

néjaka piijemna drobnost (darkovy poukaz) nebo laskavost od firmy. (Nelson, 2000)

Ve zdravotnictvi si moc prodejnich cilii stanovit nemiizeme, ale mizou se zaméstnanci
dobie starat o své pacienty/klienty. Da se udélat ,,soutéz* nejpiijemnégjsi sestticka nebo
sledovat ptiliv novych pacientti proti odchodiim stavajicich. Manazer by mél ocenovat o
zdravotnického persondlu uméni pacienty uklidnit a utésit, vstiicnost a ochotu odpovidat i

na zdanlivé hloupé dotazy.

Déle je mozné ocetiovat dochazku a bezpecnost pti plnéni pracovnich ukold. Hlavné na
bezpecnost se ve zdravotnictvi musi klast velky dlraz, at’ uz na bezpecnost personalu nebo
bezpecnost pacientd. Ocenéni za dochdzku motivuje zaméstnance k ¢asnym ptichodim a

odpracovani si svych pracovnich dni. (Nelson, 2000)
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4.2.3 Formalni odmény

K formalni form¢ odmén se priklani mnoho podniki, ackoliv dle priizkumt nejsou tak mo-
tivacné ucinné, i1 kdyz jsou vice diveéryhodné, jako osobni formy odménéni. Tim Puffer
majitel jedné vyznamné marketingové spolecnosti stanovil osm hlavnich boda, pro efek-

tivni odménovani zaméstnancu:

e Definovani cele

e Vedeni spole¢nosti musi jit prikladem
e Vytvorit konkrétni kritéria

e Odmény musi byt smysluplné

e Zapojit do hodnoceni zaméstnance

e Neustéle jasn¢ komunikovat

e Hodnotit i celé skupiny

e Hlidat i dlouhodobé¢ ukoly (Nelson, 2000)

Ve staté Michigan v nemocnici (Medical Center) v Midlandu maji pro své zaméstnance
hodnotici systém, kdy personal hodnoti své kolegy. Kazdy mésic zaméstnanci nominuji
jednoho kolegu, ktery by podle nich mél ziskat oceni a za jaky ¢in. Tyto nominace jsou na
vedeni nemocnice, ktera zkontroluje splnéni podminek a ta vyhodnoti zaméstnance mésice,
ktery ziska ocenéni. Cim vice ocenéni ziskd, tim hodnotng&jsi darkové certifikaty pak obdr-
Zi od nemocnice. Za rok se pak vybirad z 12 zaméstnancli mésice jeden, ktery dostane oce-

néni Nejhodnotnéjsi osoba roku. (Nelson, 2000)
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5 ZAMESTNANECKE BENEFITY

Do zaméstnaneckych benefiti mizeme zatadit sluzby, které podporuji spokojenost za-
méstnancli a vytvari ptiznivé pracovni prostiedi véetné materidlniho zajisténi pro vykon
préace. (Blazek, 2014) Tyto benefity nemaji ndvaznost na pracovni vykony. Mohou se vSak
odvijet od délky zaméstnani, odpovédnosti na dané pozici nebo jeji naroc¢nosti. (Urban,
2017) Mezi benefity je mozné zatadit sluzby, které podporuji volnocasové aktivity zamést-
nance nebo které pomahaji zlepsit ¢i pfedchazet obtiznym zivotnim zkuSenostem zamést-
nance. A dulezitou casti téchto benefitl je vzdélani a posun kvalifikace zaméstnance a fi-
nanéni sluzby. (Blazek, 2014) Mezi hlavni divody, pro¢ viibec firmy voli tuto formu od-
meénovani jsou snaha ziskani, a hlavné udrzeni, kvalitnich a zodpovédnych zaméstnanci,
kterym podnik nabizi podminky, sluzby a zachazeni, takové, aby zaméstnanci byli spoko-
jeni a neodchazeli ke konkurenci. (Urban, 2017) Poskytovani zaméstnaneckych benefiti
nemusi byt vysoce nakladna ¢innost, i kdyz ma prokazatelné ucinky na zlepSovani povésti
spole¢nosti, ziskavani novych kvalifikovanych zaméstnancii a udrzeni téch stavajicich.

(Janouskova a Kolibova, 2005)

Zameéstnanecké benefity také spadaji pod zédkon o dani z ptijmu (Zékon ¢. 586/1992 Sb., o
dani z pfijmu). Je nutné, aby spole¢nost, ktera benefity nabizi, mé¢la v tomto odvétvi jasny
ptehled, jak s kterym benefitem nalozit, co se tyka dané a jaké maji dopady na vypocet
socialniho a zdravotniho pojisténi zaméstnance. (Bartyzalova a Krakorova, 2009) Poskyto-
vani zaméstnaneckych benefitl je pro firmy danové vyhodnéjsi nez ¢astku, kterou investuji
do benefitli jednoduse pfipsat zaméstnanci k platu. Zaroven poskytovani benefiti ukazuje,

Ze organizace jevi o své zaméstnance zajem a ma snahu jim pracovni proces zpiijemnit.
Tim dochazi ke zvySeni spokojenosti zaméstnanct jakoZzto i jejich loajality, diky cemuz si
firma zaméstnance jistym zplsobem zavéaze. V téchto ptipadech je pak Castka vlozena do
benefiti mnohonasobné zlrocena oproti prostému zvySeni platu o stejnou ¢astku. (Blazek,
2014) Prednosti zaméstnaneckych benefiti je dafiové zvyhodnéni a nevyhodou zvySena
administrativni ¢innost S nimi spojend. U vétSich firem ndklady na benefity odpovidaji 5-8
% nakladiim na mzdy. (Urban, 2017)

Zamgéstnanecké benefity jsou vnimany jako darky od firmy a zaméstnanec se citi obdaro-
vany a ma pro ngj benefity vétsi hodnotu nez jen tu finanéni, protoZze zamé&stnanec a celko-
v¢ kazdy jedinec touZzi po pozornosti a laskavé péci od darce (organizace). Muze se stat, ze
vSak benefity jsou pro nékteré zaméstnance nastaveny nevhodné a dostavaji to co nechtéji

nebo nepotiebuji. Zde pak dochazi k chapani hodnoty benefitu jako nedostatecné nebo



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 37

dokonce zaporné. (Blazek, 2014) Proto soucasné trendy v zaméstnaneckych benefitech
vytvareji benefit, ktery je pfimo na miru pro konkrétniho zaméstnance. (Urban, 2017) Mezi
takové benefity patii takzvany ,kafeterie systém®. Tento systém umoziiuje zaméstnanci
vybér vlastnich benefit ze Siroké nabidky do stanoveného limitu zaméstnavatelem. Limit
se muze lisit pro kazdého zaméstnance podle jeho zkusenosti, pracovitosti a dobé setrvani
ve firm¢. (Blazek, 2014) Rizikem zaméstnaneckych benefiti mize byt to, Ze pokud jsou
povazovany za soucast odménovani, bez nutnosti vynalozeni né¢jakého usili, mohou ptiso-
bit nespravedlivé a tim padem negativné na zaméstnance. (Dvoiakova, 2007) Machacek
(2017) tomuto tvrzeni Dvotakové (2007) oponuje v tom, ze zamé&stnanecké benefity nemo-
hou byt brany jako sou¢ast odmény, jelikoz jsou dobrovolnou (nepovinou) slozkou a nej-

sou tim padem pravné€ vymahatelné, jako je tfeba mzda.

5.1 Druhy zaméstnaneckych benefiti

Zaméstnanecké benefity miizeme délit podle n€kolika hledisek. Mezi hlavni typy déleni

patfi:

Vyhody vychdzejici z prace
o Jedna se o pracovni podminky a vyhody s nimi spojené. Napi: stravenky
nebo piispévek na stravovani, dovolend nad rdmec zakoniku préce, zkrace-
na pracovni doba v patek, podpora vzdelavani a studijni volno nebo piispé-

vek na dopravu. (Urban, 2017)

Pomticky slouzici k praci
o Zde se jedna o pomicky, které lze vyuZit i pro osobni ucely jako jsou nej-

Castéji auto, notebook, mobilni telefon. (Urban, 2017)

Vyhody osobni a socialni povahy
o Do této kategorie Ize zahrnout v3e, co se do predchozich neveslo. Nadstan-
dardni zdravotni péce, péce o déti (firemni jesle nebo Skolka), pfispévky na
volnocasové aktivity, at’ uz jde o sport, kulturu nebo dovolenou. Déle sem
mizeme zafadit beziro¢né pijcky zaméstnanci, stavebni spofeni, piispevek
na penzijni spofeni, darky k vyznamnym Zivotnim udalostem (narozeniny,
promoce, svatba, narozeni potomka) nebo tieba zvyhodnéné firemni pro-
dukty a sluzby (ndkladové ceny). Ve vétSich firmach je mozné vyuzit pro

osobni potfebu pravni nebo tcetni oddéleni. (Urban, 2017)
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Déle zaméstnanecké benefity mizeme rozdélit do skupin, dle jejich vyuziti:

e Zdravotni benefity

e Diuchodové benefity

e Benefity v zaméstnani

e Vzdélani

e Vyuziti pracovniho volna
¢ Financ¢ni benefity

e Vybaveni pro zaméstnance (Machacek, 2019)

5.1.1 Plo$né a pruzné benefity
Toto rozdéleni zohlediuje hledisko poskytovani benefita.

e Plosné benefity jsou benefity, které firma poskytuje vSem zaméstnancim bez vyji-
mek postaveni nebo délky zaméstnani ve firmé. Zde je vSem dano stejné, at’ o né
zaméstnanec stoji ¢i nikoliv.

e Pruzné benefity si mize zaméstnanec volit a vybirat si, co je pro néj zajimavé.
Kazdy zaméstnanec ma stanoveny financni limit, do kterého se musi vejit. Zde se
limit miZe ménit pro jednotlivé zaméstnance. ZaleZi zde na postaveni a odpovéd-
nosti viuci firmé nebo délce zaméstnani, jedna se o takzvané statusové benefity.

o Kombinace piedchozich skupin benefiti umoziuje poskytovat benefity o které je
vSeobecné vysoky zajem, ale zaroven je zde uSetfena zvySend administrativa, jaka

je u pruzného poskytovani. (Urban, 2017)

Mezi vyhody pruzného poskytovani patii moznost plnit rizné preference zaméstnanct pfi
vybéru benefitd. Dalsi vyhody jsou snizovani ndkladlii na nezajimavych benefitech, rozsi-
feni portfolia nabidky a snadné Cerpani benefitii pomoci informacnich technologii. Mezi
nevyhody lze zafadit zvySenou prvni investici, zvySenou administrativni zatéz a pravidelné
vyhodnocovani potifeb zaméstnanct a nabidky konkurence. Celkové odméiovani je jed-
nou z variant pruzného poskytovani benefitii. Zde lze sloucit finan¢ni 1 nefinan¢ni odménu
do podoby krediti a zaméstnanec ma moznost volit na co dané kredity vyuzije. (Urban,

2017) Pokud poskytuje firma plosné benefity ma to i sva uskali:

e NezvySuji motivaci k praci — zaméstnanci je nechapou jako néco navic (nadstan-

dard), ale jako soucast jejich ohodnoceni, na ktery maji narok.
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e Kazdému zaméstnanci vyhovuji jinak — rtizné vnimani hodnoty benefiti mize
vytvéafet pocity nespravedlnosti. Pro mladého zaméstnance neni tak dulezity ptispé-
vek penzijni pojisténi, tak jako pro starSiho, kterému se diichod blizi.

e Jsou poskytovany podle toho, co poskytuji konkurené¢ni podniky (snaha se jim
vyrovnat) — na pracovnim trhu je velké predhanéni pro ziskani lidskych zdroja, tak-
ze firmy mechanicky navySuji benefity, aby obstali ve srovnani s konkurenci a udr-

zeli si nebo ziskali zaméstnance. (Urban, 2017)

Aby doslo ke zvySovani efektivity zaméstnaneckych benefitd, je potieba se drzet téchto

predpokladi:

e Benefity pfizplsobit cilim firmy

e Pravideln¢ vyhodnocovat efektivitu benefitl

e Pravidelné dotazovani zaméstnancil na jejich z4jmy a potieby
e Benefity ¢erpat ucelnéji

e VéEtsi informovanost o poskytovanych benefitech

e Neustale monitorovat konkurenci

e Provéfit odménovaci systém nezavislou kontrolou (Urban, 2017)

TOP 10 NEJZADANEJSICH TOP 10 NEJPOSKYTOVANEJSICH
BENEFITU BENEFITU
Jazykové kurzy Stravenky
13. plat / finan¢ni odmény Dovolena nad ramec ZP
Dovolena nad rdmec ZP Vanocni oslavy
Flexibilni pracovni doba Flexibilni pracovni doba
Home office Mobilni telefon k soukromym tceltim
Stravenky Jazykové kurzy
Sick days Obcerstveni na pracovisti
Podpora vzdélavani 13. plat / finan¢ni odmény
Mobilni telefon k soukromym tceltim Teambuilding a sportovni aktivity
Moznost si napracovat hodiny Home office

Tabulka ¢. 1 — TOP 10 benefitit (Machacek, 2017)
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Z tabulky miizeme vycist, Ze se pfevazna vétSina nejzadanéjsich a nejpouzivanéjsi benefitli

shoduje. Firmy naslouchaji svym zaméstnanci a snazi se kvalitnimi benefity udrzet si své

zameéstnance.

5.2 Danéni zaméstnaneckych benefitii

Danové vyhody pro firmy jsou jednim z divodu, pro¢ se firmy pro systém benefitd roz-

hodnou. Avsak ne kazdy benefit je danové zvyhodnény nebo musi byt naklad danové

uznatelny. Z daniového hlediska pak dochazi ke tfem situacim:

Benefit je daniové uznatelny nakladem pro firmu a je osvobozen od DPFO (dané
z piijmu fyzické osoby) ze zavislé cinnosti
Benefit je daiové neuznatelnym nakladem pro firmu, ale je osvobozen od DPFO

Benefit je daniové neuznatelnym nakladem pro firmu a zaroven neni osvobozen od

DPFO (Urban, 2017)

Déleni podle Pelce (2011), ktery nazyva jinak kategorie, které uvedl Urban (2017) — pro

laika Iépe uchopitelné, kdy benefity rozdéluje podle danového dopadu, podobné také déli
benefity Machacek (2017)

Mimoriadné vyhodné — tyto benefity jsou pro zaméstnavatele 1 zaméstnance dano-
vé nejvyhodnéjsi. Nejsou soucasti vymeétovaciho zakladu pro zdravotni a socialni
pojisténi. Mezi tyto benefity zafazujeme: pfispévek na penzijni a soukromé Zivotni
pojisténi, proplaceni pracovniho oblecCeni a obuvi, pfispévek na stravovani (stra-
venkovy pausal)

S dil¢i vyhodou — tyto benefity mohou byt danovym vydajem, pfi splnéni legisla-
tivnich podminek. Pro zaméstnance je vyhodné, ze také nespadaji do zakladu pro
vymeéteni zdravotniho a socidlniho pojisSténi. Sem miiZeme zaradit napiiklad: vyu-
zivani firemniho majetku pro soukromé tcely zaméstnance, prispévek na dopravu
do zaméstnani, dovolenou nad ramec ZP atd.

Benefity, které nejsou danovym vydajem pro zaméstnavatele — tyto benefity
jsou danové a odvodoveé vyhodné jen pro zaméstnance a znovu jsou vyjmuty ze za-
kladu pro vymétovani socidlniho a zdravotniho pojisténi. Do této kategorie spada-
ji: pijeky zaméstnanciim, dary zaméstnancim, vzdélavaci zafizeni a matetské

Skolky pro déti zaméstnanctl, ptispévek na rekreaci.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 41

Zdanéni u Vstupuje  Damovy vydaj
. zaméstnance do zakladu uzaméstnava-
Vybrané benefity
pro ZP a tele

SP

Rekvalifikace zaméstnanca — ne-

penéZni pIlnéni
Poskytovani stravenek — do limitu
Poskytovani stravenek — nad limit

Nepenézni prispévek na rekreaci

nad 20.000,- K¢

PenéZni prispévek na rekreaci

Nepenézni prispévek na rekreaci

do 20.000,- K¢ ze zisku po zdanéni

Penézni prispévek na kulturu a

sport

Prispévek na penzijni a Zivotni

pojisténi do 24.000,- ro¢né

Piispévek na penzijni a Zivotni

pojisténi nad 24.000,- ro¢né

Tabulka ¢. 2 - Vybrané benefity a jejich danové dopady na strané zaméstnance a zamest-

navatele (Elis, 2019) a (Coukova, 2021)

U prispévki na kulturu, sport nebo rekreaci hraje velkou roli to, zda se jednd o penézni
nebo nepenézni piispévek. U zaméstnance se osvobozeni od dané z piijmu Se vztahuje
pouze na nepenézni plnéni zaméstnavatele. Jedna se vstupenky nebo poukazy, které za-

meéstnavatel zakoupi a d4 zameéstnanci jako naptiklad:

e Listky na kulturni pfedstaveni

e Permanentky do sportovniho zatizeni



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 42

e Poukaz do cestovni kancelaie

e Poukaz na nakup zbozi se zdravotnickou tematikou (Elis, 2019)

5.3 Efektivita zaméstnaneckych benefiti

Podnikovy systém, aby byl efektivni, potiebuje neustalou pozornost a zlepSovani. Nebude
motivacnim jen proto, ze je zaveden. Aby mél urcity vliv na motivaci a uspokojeni za-
méstnancl, musi mit zaruku funkc¢nosti a pravidelného vyhodnocovani. Funk¢nost takové-

ho odménovaciho systému ve firme 1ze udélat:

e At odmény pokryvaji potfeby zaméstnancl — sice kazdy zaméstnanec ma jiné po-
tteby, ale ¢im vice se odmény stanou flexibilnimi, tim vice to podpoii funk¢nost
systému.

e Spravedlivé odménovani — motivacni efekt se vytrati, pokud zaméstnanci nebudou
vétit ve spravedlnost jejich hodnoceni.

e Spravné nacasovani — idedlni hodnoceni zaméstnance nedlouho poté, co dosahl

uspéchu. Bude-li to za piili§ dlouho, motiva¢ni efekt bude mensi. (Nelson, 2000)
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II. PRAKTICKA CAST
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6 ANALYTICKA CAST

V této casti diplomové prace si predstavime spolecnosti AGEL a.s a Dopravni zdravotnic-
tvi a.s. pro které je projekt modelovan. Dale shrneme vyhodnoceni dotaznikového Setfeni,
které bylo zaméfeno na aktudlni potiebu zaméstnanci po zaméstnaneckych benefitech.
Cilem tohoto dotazniku bylo zjistit preference zaméstnancti v oblasti zaméstnaneckych
benefiti a zjisténi, jak jsou o téch dosavadnich benefitech informovani. Zaroven ziskat

odpovédi na vyzkumné otazky:

e VOI: Které¢ ze zaméstnaneckych benefitii zaméstnanci preferuji?

e VO2: Jak jsou zamé&stnanci spokojeni se stdvajicim benefitnim systémem a jaky je
zdjem o zavedeni cafeteria systému?

e VO3: Jakou ¢astku si predstavuji zaméstnanci, Ze odpovida benefitim na jednoho
zaméstnance mésicné?

e VO4: Informovanost zaméstnancii — Jste informovani, Zze zaméstnavatel proplaci

&lenské poplatky CLK, CLnK a registra¢ni poplatky?

Vyzkumné otazky budou vyhodnoceny technikou dotaznikového Setieni. Vysledky

z dotaznikového Setfeni jsou nize vyhodnoceny a graficky zpracovany.

6.1 Popis vybrané zdravotnické organizace AGEL a.s.

Spolecnost AGEL a.s. byla zapsana do obchodniho rejstiiku v cervnu roku 1990 se zaklad-
nim kapitalem 100 milionti korun ¢eskych. (Justice.cz — AGEL a.s.) Skupina AGEL pro-
vozuje na ¢eském Uzemi 14 nemocnic, sit poliklinik a l€kéren, laboratoii a dalsi speciali-
zovana zdravotnické zafizeni. (Agel.cz) Spole¢nost AGEL je soukromy poskytovatel zdra-

vvvvvv

Vv oblasti védy, vyzkumu a inovaénich technologiich. (Agel.cz — katalog)

6.2 Polikliniky Skupiny AGEL na ¢eském uzemi

Veskeré polikliniky v CR spadaji pod akciovou spoleénost Dopravni zdravotnictvi a.s.,
ktera byla zapsana do obchodniho rejstiiku roku 2002. Jeji ¢innost je poskytovani zdravot-

nickych sluzeb v poliklinikach:

e Poliklinika AGEL Praha — pobocky v ulicich Italska a Vladislavova. Klicova

zdravotnické zafizeni s modernim opera¢nim sélem a pfistroji na zobrazovaci tech-
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niky (nové moderni CT a RTG — instalace 1éto 2021). Komplex ambulanci doplnén
nasledné rehabilitacnim péce a centrem jednodenni ortopedické péce. (Agel.cz —
katalog)

Poliklinika AGEL Plzen — nabizi nejmoderné&jsi 1é¢ebné a diagnostické metody a
kvalifikovany personal s vysokou odbornou urovni. (Agel.cz -katalog)

Poliklinika AGEL Nymburk — ma vysoké zaméteni na klienty s bolestmi kloubtl,
pateie a celkovym pohybovym aparatem, ktetfi zde najdou vSe od rehabilitacniho
1ékate az po koncovou rehabilitaci. (Agel.cz -katalog)

Poliklinika AGEL Ceska Ti¥ebova — zajistuje ambulantni 1é¢ebnou a diagnostic-
kou péci s dlouholetou praxi. Pracovisté ma pro své pacienty vlastni zdravotnickou
dopravni sluzbu, pro pievoz k 1ékafi. (Agel.cz — katalog)

Poliklinika AGEL Olomouc — ma vlastni certifikat kvality Spojené akreditacni
komise CR. Laboratofe jsou zase ocenény akreditaci Ceského institutu a také akre-
ditaci Ministerstva zdravotnictvi CR. (Agel.cz — katalog)

Poliklinika AGEL Ostrava — zabezpecuje pracovnélékaiské sluzby a nadstan-

dardni zdravotni péci. (Agel.cz — katalog)

Pod vSechny zminéné polikliniky spadaji 1 pracovisté v jinych méstech. (Justice.cz —

Dopravni zdravotnictvi)

6.3 Zaméstnanecké benefity v poliklinikach skupiny AGEL

Spole¢nost AGEL ma pro své zaméstnance rozsahlou nabidku benefiti, o kterych je pravi-

delné informuje prostfednictvi e-maild. Svém benefity i pfizpisobuji okolnostem, jako je

ted’ naptiklad onemocnéni COVID-19, tak vSichni zaméstnanci véetné jejich rodin, maji

moznost si nechat udélat PCR test za sniZzenou cenu anebo test na protilatky metodou

ELISA. Jsou i dalsi laboratorni krevni vySetfeni, které mohou zaméstnanci podstoupit za

snizené ceny. Jsou jimi:

Vysetieni hladiny cukru
Vysetteni cholesterolu
Vysetfeni §titné Zlazy
Index zdravi prostaty
Mnozstvi vitaminu D v Krvi

Kompletni krevni obraz
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e Zjisténi krevni skupiny + RH faktoru

Pro Zeny je 1 nabidka hrazeného screeningového vysSetieni prsu pro ty zeny, které jesté
podle zdravotni pojisStovny na to nemaji narok. Tato vySetfeni, ale museji probéhnout ve

zdravotnich zatizenich skupiny AGEL.

Spolecnost prispiva i na zdravotni stav domacich mazlicki zaméstnancti, kteti mohou vyu-
zit smluvni veterinarni kliniku se slevou na vSechna vySetfeni a zdkroky. Zaroven zamést-

nanci dostavaji slevové poukazky na ndkup do PETCenter.

Zamé&stnanci, kteii jsou pojisténi u Ceské primyslové zdravotni pojistovny, mohou vyuzit
1x ro¢né osmidenni lazenisky pobyt se slevou 75 % vcetné procedur. Mohou si vybrat
z lazetiskych pobyti po celé CR. Dale mohou déti zaméstnancii jet v 16t& na étrnactidenni

tabor od skupiny AGEL s 50% slevou.
Najdou se zde i praktické benefity jako napftiklad:

e Prispévek na penzijni (900 K¢) a zivotni spofeni (min. 600 K¢)

e Proplaceni poplatkit CLK, CLnK, poplatky nelékaiskym pracovnikiim, poplatky za
atestace

e Zvyhodnény zaméstnanecky mobilni tarif

e Zaméstnaneckd sleva u MND (Moravské naftové doly), jak na plyn, tak na elek-
tricky proud

e Slevy na ndkup zajezdl u spole¢nosti INVIA.cz

e Zvyhodnéné bankovni ucty u vybranych bank

e Slevy na nakup novych automobilti znatky SKODA a TOYOTA

e Datart VIP program a zvyhodnény nakup spottebicli SONY, AEG a Electrolux

Mimo téch praktickych benefitl, je tu 1 skupina benefiti, které si zaméstnanci uziji. Jedna
se 0 7 dni dovolené navic nad rdmec ZP, o 3 dny pln¢ hrazené¢ho pracovniho volna, které
mize zaméstnanec vyuzit, nema-li dostatek dovolené. Zaroven je zkracen fond pracovni
doby na 35 hodin/tydné pii plném tvazku. Zameéstnanci dale dostavaji financni déarky
K jubileu nebo pfi odchodu do diichodu. Zaméstnavatel pfispiva na sport v podobé multi-
sportkarty, na vzdélani, na stravenky 50 % a organizuje lekce anglického jazyka po pra-
covni dobé. VSichni zaméstnanci dostavaji 2x ro¢né finanéni odmény k jejich mzdé. (In-

terni zdroje skupiny AGEL + informace poskytnuté personalnim oddélenim, 2021)
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6.4 Metody a cile dotaznikového Setieni

Dotaznikové Setfeni probihalo pouze elektronickou formou a trvalo 30 pracovnich dni.
Béhem této doby otevielo dotaznik 234 respondenti, ale bylo vyplnéno pouze 129 dotaz-
nikdl (navratnost Cinila 55 %), ze kterych jsou vyhodnoceny vysledky této prace. Tento
dotaznik byl zaslan v§em zaméstnancum poliklinik AGEL (Iékafi, sestry, nelékaisti pra-
covnici, administrativni pracovnici) a doba potfebna na jeho vyplnéni byla ptiblizn¢ 10
minut. Obsahoval uzaviené, polozaviené otazky a otazky hodnotici §kaly. Cely dotaznik je

pfiloZen jako Ptiloha ¢. 1 této prace.

Hlavnim cile dotaznikového Setfeni bylo zjistit, kterého benefitu si zaméstnanci nejvice
cenni, a naopak o ktery nemaji zajem. Zaroven zjistit, zda maji zajem o cafeteria systém,
ktery poskytuje flexibiln€j$i moznosti ve vybéru benefith. Dalsi dilezitou otdzkou bylo,
jak jsou spokojeni s dosavadnim benefitnim systémem a jaka je jejich informovanost 0

tomto systému, co skupina AGEL nabizi.

6.5 Vyhodnoceni dotaznikii v poliklinikach skupiny AGEL

Do dotaznikového Setfeni se zapojilo 23 muzu (17,8 % zucastnénych) a 106 zen (82,2 %
zuCastnénych) rtznych vékovych kategorii. Vékové zastoupeni bylo 13 ucastnikl
v kategorii 18-30 let, 44 ucastnika v kategorii 31-50 let, 42 tcastniki v kategorii 51-65 let
a 7 v kategorii 66 a vice. Procentualni zastoupeni vékovych skupin je znazornéno v Grafu

¢ 1.
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Graf¢. 1 - Vekové zastoupent ucastnikii dotaznikového Setieni — vilastni zpracovani

Do dotaznikového Setfeni se zapojilo 76 % zaméstnancu, kteti ve skupiné¢ AGEL pracuji na
plny avazek a 23,5 % pracujicich na ¢astecny uvazek. Z celkovych 129 respondentli ma
59,7 % vysokoskolské vzdélani a z toho 48,8% vyssi jak bakalarské. 40,3 %
Z dotazovanych ma pak sttedoskolské vzdelani nebo vyssi odborné. Co se tyka rodinného
zazemi, tak 58,1 % ziji v manzelstvi. Ptiblizn¢ pak jedna pétina jsou svobodni (20,2 %) a
druhd pétina rozvedeni (18,6 %). Avsak 64,3 % (tzn. 83 respondentli) nemaji v domacnosti
zadné déti do 18 let. I to, zda maji doma déti, ovlivni z4jem o konkrétni benefity (napf.
détsky tabor). Zbylych 35,7 % respondentd Ziji v domdcnosti s détmi do 18 let. Presnéji
12,4 % v domacnosti s jednim ditétem, 20,2 % se dvéma, 3,1 % se tfemi a 0,8 % S péti a

vice.

Dotaznikové Setfeni bylo rozesldno do vSech vySe zminovanych poliklinik spole¢nosti
AGEL. I pfesto nejvice vyplnénych dotaznikll bylo z prazské polikliniky. Vzhledem
ke geografickému rozmisténi poliklinik po CR bylo jasné, Ze nékteré kraje se v prizkumu
ani nemohou objevit, proto nasledujici Graf ¢. 2 je sestaven pouze z kraji CR, kde se po-

likliniky nachazi.
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PROCENTUALNI ZASTOUPENI
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Graf ¢. 2 — Procentudlni zastoupeni respondentii z krajii CR — viastni zpraCovani

Pokud budeme brat v uvahu profese, které se do Setfeni zapojily, tak nejvice respondentti
byli 1ékatfi (39,5 %), zdravotni sestry tvofily Ctvrtinu z respondenti (26,4 %), pétinu
z dotazovanych pak tvofila skupina nelékaiskych zdravotnickych pracovnikil (18,6 %).
Fyzioterapeuti se zapojili ve 12,4 % a nejméné se zucastnili dotaznikového Setfeni admi-

nistrativni pracovnici jen pouhé 3,1 % (Graf¢. 3).

Pracovni pozice zapojené do dotazniki

()
12% e 19%

M nelékarsky zdravotnicky pracovnik
M zdravotni sestra

lékar/Iékarka
W fyzioterapeut

W administrativni pracovnik

Graf¢. 3 — Zapojeni do dotaznikoveho Setreni konkrétnich profesi — vlastni zpracovani
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Dle ptedchoziho grafu, by znamenalo, Ze se do dotaznikového Setfeni zapojili ze 40 % re-
spondenti z vyssi piijmové skupiny. Dle UZIS (Ustav zdravotnickych informaci a statistiky
CR) byla primérnéa mzda v roce 2018 Iékaie u poskytovatelii neliizkové péée (napf. polik-
liniky) okolo 62 tisic K¢ hrubého mési¢né vcetné odmén a piescast. AvSak z mého dotaz-
nikového Setfeni vyplyvé, ze 60 tisic K¢ a vice hrubého mésicné méa pouze 6 %
Z respondenti, i kdyz 1€kaiti se ucastnilo 40 %. V kategorii 50 tisic az 60 tisic K¢ hrubého
mesicné je dalSich 9 % respondentii. Z toho vyplyva, Ze bud’ 1ékafi, G€astnici se dotazni-
kového Setfeni, neslouzi presCasy (nebo ne takové mnozstvi), aby dosahli na primérnou
mzdu Vv jejich oboru anebo, ze maji niz§i mzdy nez v dané profesi zvykem. Dle mého nazo-
ru se jedna o variantu prvni, jelikoz pokud by $lo o variantu druhou, byl by 0 tom dikaz
v odpovédich z Setfeni. Na vysi platu si stéZzovalo 10 respondentii a z toho 7 zdravotnich
sester, 2 fyzioterapeuti a 1 klinicky psycholog. Z Grafu ¢. 4 je vidét, Ze nejvice zastoupena
mzdova kategorie je 30 tisic — 40 tisic hrubého mési¢né (30 % respondentil). Ackoliv do-
taznikové Setfeni bylo zcela anonymni, tak presto 13 % respondentd odmitlo sd¢lit, do kte-

ré kategorie spadaji.

Mzdové kategorie hrubého za mésic

M do 20 000K¢

m 20001 - 30 000 K¢
30001 - 40 000 K¢
40 001 - 50 000 K¢

m 50 001 - 60 000 K¢

B 60 001 K¢ a vice

B nechci uvadét

Graf ¢. 4 — Mzdové kategorie zastoupené v dotaznikovém Setieni — viastni zpracovani

Z dotaznikového Setieni dale vySlo najevo, ze pro vétsinu tj. 84,5 % (tzn. 109 respondentil)
jsou benefity nedilnou soucasti odménovani. Pouhych 13,2 % (tzn. 17 respondentt) uved-
lo, Ze jsou za benefity radi, ale kdyby je nedostavali, nijak by se jich to nedotklo a jen pro

2,3 % (tzn. 3 respondenti) jsou zaméstnanecké benefity zcela bezvyznamné a jsou pro je-
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jich zruseni. Déle bylo zjisténo, Zze pro velkou Cast respondentli hraji nabizené benefity
zaméstnavatelem roli pfi vybéru nové prace. 76 % (tzn. 98 tcastnikti dotazovani) vypové-
delo, ze pokud hledaji nového zaméstnavatele, tak jeho nabidka zaméstnaneckych benefita
hraje zna¢nou roli. Naopak pro 15,5 % (tzn. 20 dotazovanych) nema nabidka benefit bu-

douciho zaméstnavatele vliv na jejich rozhodovani o ptijeti nabizené pozice. (Graf ¢. 5)

Jak hraje roli nabidka benefitt pfi hledani
nového zameéstnavatele

13% 2% | 19%

s

M rozhodné ano
M spiSe ano

je mi to jedno
M spisSe ne

W rozhodné ne

Graf'¢. 5 — VIV nabidky benefitii pri zmeéné zaméstnavatele — viastni zpracovani

Pokud se zamétime pifimo na benefity nabizené spolecnosti AGEL, 42 % z dotazovanych
jsou s nabidkou a mnozstvim benefiti spokojeni a zaroven by 48 % dotazovanych zamést-
navatele doporucilo své rodin¢€ nebo pratelim, pokud by se doporucovalo, jen na zaklade
nabidky benefitd. 41 % dotazovanych nevéd€lo, zda zaméstnavatele doporucit a 47 % se
zdal systém odménovani spravedlivy jen ¢astecn€é. Domnivam se, Ze je systém vniman tak
z diivodu toho, Ze kazdy zaméstnanec dostava stejné benefity i mnoZstvi bez ohledu na to,
jakou praci vykonava a jakou ma zodpoveédnost za pacienty. Jinymi slovy recepcni, ktery
je na HPP s nulovou zodpovédnosti za Zivoty lidi, ma stejné zamé&stnanecké benefity jako
1ékat, ktery ma mnohonasobné vyssi zodpovédnost za pacienty, ktefi se mu sveti do rukou.
Mozna 1 praveé proto si 23,3 % dotazovanych mysli, ze systém benefitl je ve spolecnosti
AGEL nespravedlivy. Na druhou stranu pro spolecnost AGEL a jejich benefity hovofi to,
ze jen 10, 9 % by na zdklad¢ benefitl nedoporucilo AGEL jako zaméstnavatele a jen pétina

dotazovanych (20,2 %) si mysli, ze mnozstvi a kvalita jsou ve spole¢nosti nedostatecné.

Jednou otazkou bylo zjiStovano, jaké dalsi benefity by si zaméstnanci piali a jejich za-

méstnavatel je nenabizi. BohuZel z odpovédi vyplyva, ze zaméstnanci (12 %) nejsou in-



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 52

formovani o nabidce benefitli spolecnosti AGEL, ackoliv je jim pravidelné zasilana do e-
mailu. Zaméstnanci si psali o pfispévek na sport (3,7 % - multisportkarta), o thradu ¢len-
skych piispévki CLK (1,5 %), o dovolenou nad ramec ZP (3 %), o piispévky na stravovani
(3 % - jidelna, stravenky). VSechny tyto benefity spole¢nost AGEL svym zaméstnancim
nabizi, takze jejich CasteCna nespokojenost mize vést z neznalosti toho, co mohou plné
vyuzivat. Dale se 7,5 % dotazovany ohradilo na vysi platu a benefit by chtéli 13. plat nebo
odmény. I toto je zahrnuto v rdmci systému zaméstnaneckych vyhod, a to odmény 2x roc¢-
né. Zbylé navrhy na dalsi benefity uz byly relevantni (Graf ¢. 6) a zajimavé, Ze cela jedna
¢tvrtina presnéji 26,1 % dotazovanych jsou s nabidkou spokojeni a uz je nenapadé co vic

doplnit.

Zajem o benefity, které dle zaméstnancli AGEL
nenabizi

M sick day

m spokojeni/ nevédi co doplnit

H dovolend nad ramec ZP
zvyseni platu/odmény/13. plat

M skolka, jesle

M prispévek na
sport/multisportkarta

W prispévek na relax (masaz,
lazné, kadernik)

| flexibilni pracovni doma/ home
office

M cafeteria systém

B stravenky/dotovand jidelna

B majetek firmy pro osobni
pouZziti

W prispévek na dopravu do
zameéstnani

Graf¢é. 6 — Navrhy, o které benefity rozsirit jejich nabidku — vlastni zpracovani

3

Z Grafu ¢. 6 vyplyva, Ze nejradéji by zaméstnanci zavedli do nabidky benefitd ,,sick day*
pro ktery hlasovalo 18 % dotazovanych. Druhym nejvice zminovanym benefitem, co za-
meéstnancim skupiny AGEL chybi, je ptispévek na odpocinek, uvadi 15 % dotazovanych.
At uz se jedna o kadeinika, masaze, kulturu nebo néco na podobném principu odreagova-

ni. Byly v této skupin€ zminény i lazenské pobyty, ale ty skupina AGEL jednou ro¢né za-
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méstnanctim, ktefi jsou u zdravotni pojistovny Ceské primyslové, poskytuje. 7 %
z dotazovanych by nejradéji chtélo dalsi financni prostiedky nez né&jaké dalsi benefity.
Zajimavosti je, ze 6 % respondentll by chtélo flexibilni pracovni dobu nebo homeoffice,
coz v poliklinikdch a celkové zdravotnictvi mi piijde t€zko z kombinovatelné. Lékar si
jesté muze nastavit svoji ordinacni dobu, ale nikdy to nebude flexibilni pracovni doba ve

smyslu pfijdu do prace, jak potfebuji a odejdu, jak potiebuji.

Jiz dfive zminény piispévek na sport, byl 5 % dotazovanych vyzdvihnut, ackoliv jej skupi-
na AGEL svym zaméstnancim nabizi. Dalsi 4 % zaméstnancii vyzdvihlo jmenovité

cafeteria systém, kterym se budeme vice zabyvat pozdé&ji.

Co se tyka majetku firmy, tak o jeho vyuZzivani i pro soukromé ucely si napsala je 4 % do-
tazovanych. Coz se 1 potvrdilo v nasledujici otdzkéach, kde bylo zjistovano, zda dotazovani
maji zajem o sluzebni auto pro soukromé Gcely (Graf'¢. 7), o sluzebni telefon (Graf'¢. 8) a
o sluzebni notebook pro soukromé ucely (Graf ¢. 9). Z grafu vyplyva, Ze vétSina zamest-
nancl uz vSechny tyto véci ma své vlastni, tedy by jim to zadny pozitek neptineslo a tako-

vy benefit by nemél dostatecny motivacni efekt.

Sluzebni auto pro soukromé ucely

H Ano
M Ne, ale uvital/a bych to

Ne, nepotrebuji tento benefit

Graf'¢. 7 — Zajem o sluzebni auto pro soukromé ucely — viastni zpracovani

Z grafu jednoznacné vyplyva, Ze o takovy benefit by stdla pfiblizn€ desetina respondentil.
Takovy benefit se pak nevyplaci zfizovat, jelikoz loajalitu zaméstnance neovlivni. 87 %

dotazovanych uvedlo, ze sluZebni auto nepotiebuji. Je to za prvé zaméstnanim, jelikoz ho
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maji stale v jedné budové, za druhé tim, Ze vétSina lidi, co auto potiebuje, ho uz vlastni a
za tfeti jsou polikliniky ve velkych méstech, kde funguje MHD a piiméstské spoje. Tudiz i
dojizdé&jici zaméstnanci se do zaméstnani dobie dostavaji, ale jak bylo vidét v Grafu ¢. 6,

takovi zaméstnanci by uvitali pfispévek na dopravu.

Sluzebni telefon i pro soukromé ucely

B Ano

M Ne, ale uvital/a bych to

Ne, nepotrebuji tento benefit

Graf ¢. 8 — Zajem o sluzebni telefon i pro soukromé ucely — viastni zpracovani

| zde (Graf ¢. 8) je vidét, ze uz v dne$ni dobé o sluzebni telefon neni takovy zajem, jako
byval pted 5 lety. Navic vlastnik sluZzebniho telefonu se pro zaméstnavatele stava neustale
dostupnym, a to fadu lidi o sluZebniho telefonu odrazuje. I kdyz 19 % tedy jedna pétina
lidi by pofad o taky benefit stala, ale zaméstnanci poliklinik nejsou potfeba neustale na
telefonu. A téch par, co ano, je zahrnuto v téch 2 %, co sluzebni telefon pro soukromé tce-

ly uz maji, ackoliv je skupina AGEL plo$né nenabizi.
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Sluzebni notebook/tablet pro soukromé
ucely

® Ano
M Ne, ale uvital/a bych to

Ne, nepotrebuji tento benefit

Graf ¢. 9 — Zajem o sluzebni notebook/tablet pro soukromé ucely — viastni zpracovani

| tento graf (Graf ¢. 9) potvrzuje, ze o majetek firmy pro soukromé ucely u stoji jen
v priméru pétina lidi. Takové benefity neméa smysl zavadét plosné. V ojedinélych piipa-
dech se da pristupovat individualné a zaméstnance namotivovat tim, ze tento benefit dosta-

ne, pokud o n¢j stoji. Rozhodné timto gestem bude ziskdna zaméstnancova loajalita.

6.6 Vyhodnoceni vyzkumnych otazek

Cilem vyzkumu je vyhodnoceni soucasného benefitniho systému ve AGEL a zji$téni spo-
Kojenosti zameéstnancl s nabizenymi benefity. Bylo zjistovano, zda systém odpovida po-
ttebam zaméstnancii ¢i nikoliv, aby na zaklad¢ zjisténi mohly byt vytvoreny zavéry a do-
poruceni pro spolecnost. Kvantitativni metoda (dotaznikové Setfeni) se voli z dGvodu zis-
kani informaci od vetsi skupiny lidi, v kratkém Case a s minimalnimi naklady a je mozné

pak informace zobecnovat na celou firmu.

6.6.1 VOL1 - Které ze zaméstnaneckych benefitii zaméstnanci preferuji?

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, jaké benefity v soucasnosti nabizené jsou nejobliben¢;i-
$i. Z Grafu ¢. 10 vyplyva, Ze pro zaméstnance je na prvni misté (23 %) ptispévek na stra-
vovani, at’ uz jsou to stravenky nebo dotované stravovani piimo v jidelné¢ v poliklinice,
idealné oboji. Dalsi vysoce postavenym benefitem je pfispévek na penzijni a soukromé

zivotni pojisténi (17 % respondentil) a na dal$i pozici jsou shodné dva benefity, a to dovo-
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lena nad rdmec zakoniku prace a finan¢ni odmény pro oba hlasovalo 12 % respondenti.
Pokud jde o finanéni odmény neni to jen zdleZitost nizsi platové kategorie, ale jsou zde
rozmisténi rovnomérné respondenti ze vSech vySe zminénych platovych kategorii 1 ze
vSech kategorii pracovnich pozic. Dalo by se fict, ze vSechny nejobliben¢jsi benefity jsou

jistou formou finan¢niho obohaceni:

e Stravenky se daji povazovat za danoveé zvyhodnény kupon, kterym lze platit jidlo
ve smluvnich fetézcich.

e Piispévky na penzijni nebo zivotni pojisténi jsou vlastné finance, které soucasn¢ se
zaméstnancem spoii zaméstnavatel a zaméstnanec je pozdéji mize plné vyuzit.

e Dovolena nad ramec zakoniku prace je vlastné mzda za to, ze nékde zaméstnanec

relaxuje.

I kdyZ nepiimo, jsou tyto nejoblibenéjsi benefity vice zaméefené na zisk penéz (nebo néja-

kou jejich formu) oproti ostatnim nabizenym benefitiim.

Oblibenost benefitu

PRISPEVKY NA SPORT, KULTURU NEBO REKREACI —
UHRADY CLENSKYCH POPLATKU CLK NEBO CLNK
PRACOVN{ OBLECENI A 0BUV |
VZDELAVANI A KURZY ( OBOROVE, JAZYKOVE) |EIT]

ZKRACENY TYDENNI FOND PRACOVNI DOBY ||
FINANCNI ODMENY ( MIN. 1X ROCNE) |
DOVOLENA NAD RAMEC ZAKON{KU PRACE |8
PRISPEVKY NA PENZIINI A ZIVOTN{ POJISTEN] |8
PRISPEVKY NA STRAVOVANI (STRAVENKY, JIDELNA) C

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0%

Graf ¢. 10 — Oblibenost poskytovanych benefitii — viastni zpracovani

6.6.2 VO2 - Jak jsou zaméstnanci spokojeni se stivajicim benefitnim systémem a

jaky je zajem o zavedeni cafeteria systému?

Na tuto otdzku uz jsme vySe ziskali odpoveéd’, avSak stoji znovu za zminku, ze 42 %
z dotazovanych jsou s nabidkou a mnozstvim benefiti spokojeni a zaroven by 48 % dota-
zovanych zaméstnavatele doporucilo své rodin€ nebo ptatelim, pokud by se doporucovalo,
jen na zaklad€ nabidky benefitl. O implementaci cafeteria systému projevilo zajem 51 %

respondentdl.
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6.6.3 VO3 - Jakou ¢astku si predstavuji zaméstnanci, Ze odpovida benefitim na

7

jednoho zaméstnance mési¢né?

Zarazejici je, ze 33 % zaméstnancii neumi vycislit hodnotu benefiti, kterou mésiéné dosta-
vaji. DalSich 30 % ma pfibliznou ptedstavu, Ze jejich mési¢ni benefity jsou v hodnoté
1000,- az 3000,- K¢. Tato predstava uz se velmi blizi realité, ale spravnd kategorie je
3000,- az 6000,- K¢, kterou zvolilo pouhych 12 % respondent. Naprosto myln¢ se do-

mniva 20 % respondentil, Ze hodnota jejich benefitli za mésic je pod 1000,- K¢.

6.6.4 VOA4 — Informovanost zaméstnancu — Jste informovani, Ze zaméstnavatel pro-

placi ¢lenské poplatky CLK, CLnK a registraéni poplatky?

Dalsi velmi zarazejici informaci je, ze skoro jedna polovina respondentt (piesnéji 47 %)
nevi o tom, Ze jim zaméstnavatel proplaci ¢lenské poplatky pro Ceskou lékatskou komoru,
Ceskou lékarenskou komoru a registraéni poplatky pro zdravotnicky nelékatsky personal.

Zde by m¢la spolecnost vice informovat své zaméstnance, aby vyuzivali tento benefit.

6.7 SWOT analyza cafeteria systému

SWOT analyza se vyuziva k hodnoceni marketingové komunikace ze dvou pohledii. Jedna
se o interni faktory, mezi které fadime silné a slabé stranky v naSem piipad¢ projektu, které
muze spolecnost do jisté miry ovlivnit. A pak externi faktory, které nemiize organizace

svou ¢innosti ovlivnit, mezi které fadime ptilezitosti a hrozby.

Silné stranky je potieba si uvédomovat a nésledné je umét efektivné vyuzit. Obracené o
slabych strankach je také potireba védét a zkusit je potlait nebo zmirfiovat jejich dopad na
firmu. Externi faktory jsou naopak situace, které nemiZeme ovlivnit, ale musime na né
reagovat. Pokud jde o pfileZitosti, tak je tfeba kaZzdou takovou vyuzit a u hrozeb naopak

ptredstavuji pro firmu nebezpeci, tak je tieba se pokusit toto nebezpeci zmirnit.

6.7.1 Silné stranky

e Rozsifeni nabidky benefitl

e ZvySeni motivace a loajality zaméstnancii
e Systém tvoii a kontroluje externi firma

e Vyssi kontrola nakladli — mozné uspory

e Individudlni a transparentni systém odménovani
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6.7.2

6.7.3

6.7.4

Slabé stranky

Zvysena administrativni ¢innost

Vyssi naklady pii zavadéni systému
Delsi navratnost naklada

Nutny pravidelny vyzkum spokojenosti

Nutnost informovat a zaskolit zaméstnance v online rozhrani

PrilezZitosti

Zaujeti novych kvalifikovanych potencidlnich zaméstnancti — zdjem ze strany po-
tencialnich zaméstnanct, bez zasahu spolecnosti do své nabidky benefitl. Zalibeni
samovolné.

MozZnost neustalé aktualizace nabidky benefiti — firmy zamétujici se na benefitni
feni.

Chybna strategie konkurence

Ptiznivé zmény v danové legislativé

ZvySeni zajmu u zaméstnancu o dalsi benefitni programy — samovolné zvyseni, n¢-

jaky benefit ptijde do kurzu (bude ,,trendy*) a zdjem vzroste saim od sebe.

Hrozby

Neptiznivé zmény v danové legislativé

Pouze online rozhrani

Zména stavu trhu — celkovy moZny nezéjem o benefity
Krize — nedostatek prosttedkl na benefity

Konkuren¢ni boj o zaméstnance — lepsi nabidky u konkurence
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6.8 Matematicky model SWOT analyzy
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6.9 Zavér SWOT analyzy

Na zaklad¢ matematického modelu SWOT analyzy byly stanoveny nasledujici zavery.

Ptilezitost, které¢ by skupina AGEL po zavedeni cafeteria systému mohla vyuzit je vyuziti
toho, ze se nabidka benefiti neustale aktualizuje a systém pfichazi stdle s né¢im novym.
Tim padem, kdyz vSe funguje v online rozhrani, je mozné snadno ptidat do nabidky novin-
ky mezi benefity. Zhotovitel cafeteria systému tedy musi neustale vyvijet nové benefity a
napady, o kterych bude firmu informovat a ta pak mtze byt o krok napted pred konkurenc-
nimi podniky. S tim i souvisi hlavni silnd stranka celého systému a tou je, Ze dochdzi
k rozsifené nabidce benefiti, pti¢emz kazdy zaméstnanec si voli sam ty benefity, které jsou
pro n&j nejatraktivnéjsi.

Naopak jako faktory ohrozujici fungovani cafeteria systému vychazi hned dva. Prvni ten
obavangjsi je moznost, Ze nastane krize. To ovlivni mnozstvi finan¢nich prostiedk a moh-
lo by se stat, ze spole¢nost uz si nebude moci Sirokou nabidku benefitd dovolit. Druha
hrozba podobné se zaméfujici je zména trhu a zajmu o benefity. Tak jak se vyviji trh a
vzhledem k ekonomické krizi, ktera nejspiSe nastane diky celosvétové coronavirové pan-
demii, muze se trh a s nim zaméstnanci dostat do situace, kdy o benefity nebude zajem, ale
vSichni budou chtit Cisté finan¢ni ohodnoceni (mzdu) navySené o ¢astku hodnoty v jaké

méli diive benefity.

Dale z matematického modelu SWOT analyzy vySly dvé nejslabsi slabé stranky. Obé¢ spolu
zase velmi Uzce souvisi. Prvni jsou vyssi naklady na zavedeni systému do firmy a druha
del8i navratnost téchto vlozenych nakladi. Néklady je mozné snizit tlakem na zhotovitele a
docilit, tak tim nejniz$i mozné ceny a zaroven je moZznost si ¢astku rozloZit do bezuroc-
nych splatek hrazenych etapové. Cim se naklady rozlozi na del§i Gasovy usek. Pfesto je
dilezité si zavedeni cafeteria systému dobie rozmyslet, jelikoz se nevyplati jej pak po roce
stahovat zpét. K navratnosti vloZzenych nakladt dochazi ptiblizné€ az po 3 letech uzivani a
do té doby je potieba idedlné setrvat. Samoziejmé ¢im déle projekt zachovame, tim se nam
naklady na zaméstnanecké benefity budou sniZovat, jelikoZ je moznost optimalizace bene-

fiti dle maximalniho dafiového odpisu.
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7 PROJEKTOVA CAST — CAFETERIA SYSTEM

Cafeteria systémy jsou jednim z nejflexibiln€jSich benefitii, které zaméstnavatel mize na-
bizet. (Dvordkova, 2005) Tento systém zacal u nadnarodnich korporaci a nyni se stava
soucasti stfednich i mens$ich podnikii. (Dostal, 2017) Jedna se o pifidéleni konkrétniho be-
nefitniho rozpocétu zaméstnanci, ktery s nim uz nalozi dle jeho predstav. Pfi tomto benefitu
se saim zaméstnanec zapojuje do procesu volby, tudiz by nemélo dochazet k jeho nespoko-
jenosti a hodnota benefitu by tim padem méla byt vyssi. (Dvorakova, 2005) Je to prede-
v§im tim, ze zvIasté u vétsich firem jsou zaméstnanci velmi rozdilni. Pochazi z rtiznych
socialnich a zajmovych skupin, jsou jiného véku nebo maji jiné priority svych potieb. (Do-
stal, 2017) Vyhodou je uspokojeni vétSiny zaméstnancll 1 optimalni rozlozeni nakladd pro
zaméstnavatele. Mezi nevyhody milzeme zafadit zvySenou administrativni naro¢nost a
zvySené pocatecni naklady na implementaci systému do firmy. Z téchto diivoda se nevy-
plati tento systém implementovat do spolecnosti, které maji méné nez 100 zaméstnanci.
Takovy to systém by se mél stat nedilnou soucasti spolecnosti, pro které jsou benefity dii-
leZitou soucasti odménovani zaméstnancli pro ucely zvySovani jejich motivace a loajality.

(Dvorakova, 2005)

7.1 Klady a zapory cafeteria systému

Na vyhody a nevyhody se da pohliZet ze dvou pohledii. Za prvé z pohledku zaméstnavate-

le (firmy) nebo z pohledu zaméstnance.

o Klady cafeteria systému pro zaméstnavatele (firmu):

o Zvysena kontrola a detailni ptehled nakladi vedouci k jejich uspoie (Cafete-
rie.benefitycafe.cz)

o Zefektivnéni ndkladii vynalozenych na benefity

o ZvySeni zajimavosti benefitd a jejich rozsiteni

o Analyza a statistika o tom, co kterého zamé&stnance nejvice z benefitli zajima
(za co nejvice uplatituje své kredity)

o ZvySovani motivace a loajality zaméstnanct

o VEétsi moznost kontroly nad rozdélovanim vyhod a jejich ¢erpanim (Koubek,
2015)

o Naklady zlstavaji konstantni, prestoze nabidka pro zaméstnance je individualni

(maximalné rozsifena) (Dvorakova, 2004)
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e Zapory cafeteria systému pro zaméstnavatele (firmu):
o VyS8ena naro¢nost na administrativu (Koubek, 2015)
o Vysoké prvotni néklady, které se vrati az za par let (Janouskova a Kolibova,
2005)
e Vyhody cafeteria systému pro zaméstnance:
o Uspokojeni individuélnich potieb — svobodna volba benefita
o Snadnd orientace — vSe zpracovano v pichledné elektronické podobé
o Snadné uplatnovani kreditt (placeni) (Janouskova a Kolibova, 2005)
o Elektronicky ucet, diky kterému ma zaméstnanec piehled o stavu a cerpani
svych kreditu a benefiti. (Benefity.cz)
o Zadna dah zpfjmd ani odvody na socialni a zdravotni pojisténi
z poskytnuté hodnoty benefiti (Cafeterie.benefitycafe.cz)
e Nevyhody pro zaméstnance:
o Nutnost se informovat o vSech benefitech co systém nabizi — video navody
pro snadnéjsi orientaci (Benefity.cz)
o Nutnost zvladnout elektronicky systém (starsi generace)
o Neochota se ,,zatézovat* vybérem benefitu, a tak budou pokazdé volit ten
stejny benefit.
o Moznost chybovat a nevhodné si zvolit benefit (Koubek, 2015)

7.2 Varianty cafeteria systému
Cafeteria systém ma tfi varianty:

e Forma ,,bufetu*
e Systém ,,jadra“

e Systém ,,menu* nebo ,,blokt* (Horvathova a Copikova, 2007)

7.2.1 Forma ,bufetu«

Tento systém funguje tak, Ze si zaméstnanec do vySe svého kreditu miize vybirat ze se-
znamu nabizenych benefitt. (Horvathova a Copikova, 2007) Je to nejsvobodngjsi systém

ze systémi cafeterie. Je pouze na zaméstnanci, jaké benefity z nabizenych chce vyuzivat.
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Avsak zaméstnanci musi se svymi kredity hospodatfit stejné jako se svymi penézi a dobte si

rozmyslet, co si za né pofidi. (Dvotakova, 2005)

7.2.2  Systém ,,jadra“

Zde je pevné stanovené jadro benefitii pro vSechny zaméstnance stejné a zbytek si mohou

,,dokupovat“ pomoci kreditii ze stanoveného seznamu. (Horvathova a Copikova, 2007)

7.2.3 Systém ,,menu* nebo ,,bloku*

V tomto ptipad€ jsou benefity rozdéleny do kategorii napt.: pro muze, Zeny, starsi, mladsi.
A z téchto kategorii si zaméstnanec jednu vybere a s ni i pfifazené benefity. (Horvathova a
Copikova, 2007) Ze zadatku to miize zpasobit trochu vice administrativni naroénosti, ale
nasledné pak usporu rezijnich nékladii pro spole¢nost. AvSak tento systém omezuje za-

meéstnance ve volbe, oproti ptedchozim systémtm. (Dvordkova, 2005)

7.3 Casova analyza projektu

Pokud by firma AGEL realné uvazovala o zavedeni systému cafeterie do svého systému
benefitll, je potfeba ¢asovou analyzu rozdélit na dvé ¢asti — Cast ptipravnou a ¢ast zavedeni

systému. V takovém ptipad¢ je potieba zpracovat klicové aktivity a rozdélit je do téchto

dvou etap.
PRIPRAVNA ETAPA PROJEKTU
Proces Popis procesu Doba
trvani
(dny)
1 . L
Jedna se vypracovani
Tvorba dotaznikového Setteni dotaznikovych otazek,
pfipravu vzhledu do- )

tazniku a jeho formu
(elektronicka, papiro-
va, oboje). Stanoveni

cile, co nam ma do-
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2

Distribuce dotaznikt
3 Shromazd’ovani informaci
4 Vyhodnocovani dotaznikli

5 Porovnani benefitd s danovym zvyhodnénim

6 Sestaveni seznamu benefita

7 Vybérové fizeni

taznik pfinést za in-

formace.

Rozeslani  dotazniki
mezi respondenty
s terminem, do kdy
maji vyplnéné dotaz-

niky vratit.

Proces a doba, do kdy
se dotazniky maji vra-

tit zpét.

Zpracovani dotazniki,
interpretace dat, jak

slovni, tak graficka.

Na zakladé¢ platné
danové legislativy CR
stanoveni danové vy-
hodnosti jednotlivych

benefitu.

Sestaveni seznamu
nejzajimavéjSich  be-
nefit pro zaméstnan-
ce a zaroven danovée
nejvyhodnéjsich a
k nim pftifazeni bodo-

vé hodnoty.

Vypsani  vybérového
fizeni pro poskytova-
tele cafeteria systému

a dohodnuti podminek

30

30



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 65

a znéni smlouvy.

8 Podpis smlouvy s poskytovatelem Podepsani smlouvy o
poskytovani  sluzeb

cafeteria systému.

Tabulka ¢ 3 — Casovad analyza — pripravnd etapa projektu

ETAPA ZAVEDNI PROJEKTU

Proces Popis procesu  Doba trva-
ni (dny)
9 | Ptiprava cafeteria systému Vitéz vybérového
fizeni fipravi
prip 30
projekt na miru
spole¢nosti.
10 Dodani dat do databéze Vlozeni seznamu
zaméstnancl a 5

benefiti  vcetné
pfislusného bodo-
vého ohodnoceni
do systému cafete-
ria.
11 ' ZkuSebni provoz Testovani systému
na jedné poliklini- %0

Cce.

12 Informovani zaméstnanct Seznamit a zaSko-
lit zamé&stnance na 90
praci s novym
benefitnim  systé-

mem (prace
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Vv online rozhrani).

13 ' Vyhodnoceni zkusebniho provozu Vyhodnoceni
funkénosti cafete-
ria systému a pfi-
padné nedostatky

napravit.

14 Spusténi systému Zavedeni a spuste-
ni projektu ve 1
vSech  poliklini-
kach skupiny

AGEL v CR.
Tabulka ¢ 4 — Casovad analyza — Etapa zavedeni projektu

Byla zvolena metoda kritické cesty (CPM) diky niz byla stanovena celkova doba projektu
na 166 pracovnich dni. V tomto pfipadé vede kritickd cesta pies procesy

1,2,3,4,6,9,10,11,13 a 14.

uap |

166 dni

Obrazek ¢. 1 - Schéma sitového diagramu — vlastni zpracovani
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7.4 Nakladova analyza projektu

7.4.1 Analyza potiebnych zdroju

V tomto kroku ddme na seznam vSechny zdroje potfebné k zavedeni cafeteria systému,
abychom pak nasledné mohli vyjadiit naklady, které¢ budou pro zavedeni tieba. Zdroje po-

ttebné pro tento projekt jsou materidlové a lidské.
Mezi materidlové zatfadime:

e Informacni letaky s ndvodem, jak funguje cafeteria systém

e Hardwarovy disk pro zajisténi cafeteria systému
Do lidskych zdrojti pottebnych pro zavedeni cafeteria systému fadime:

e Generalni feditel — podpis smlouvy se provozovatelem

e Ekonomicky feditel — vybérové fizeni na provozovatele

e Ekonomicky sektor — analyza danové legislativy

e Personalni feditel — schvaleni dotaznikového Setfeni, tvorba seznamu zaméstnanec-
kych vyhod a kontrola celého systému

e Personalni sektor — tvorba, distribuce a vyhodnoceni dotaznikového Setieni, pfifa-
zeni bodu k jednotlivym benefitim, zkusebni provoz a informovéani zaméstnanct

e Marketingovy sektor (grafik) — tvorba informacnich brozur pro zaméstnance

e Vedouci pracovnici jednotlivych pracovist — sezndmeni zaméstnancli s novym

cafeteria systémem a ptfedani informacnich brozur

7.4.2 Nakladova analyza

. CASTKA

CINNOST CELKEM
Informacni letdky = Informovani zaméstnanci o fungovani systému a 5976, -

navod, jak s nim zachazet (naklad 1000 ks)
Hardwarovy disk | Ulozisté pro vSechna data potiebnd k systému
29.988, -

Zavedeni systému Implementace systému Cafeteria — jednorazovy
provozovatelem 25.000, -*

poplatek za prvni spusténi systému Cafeteria
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Uprava systému

Tvorba rozhrani a

bodového systé-
mu

Fakturace elek-
tronicka
Vybérové fizeni
(VR)

Generalni feditel

Ekonomicky fedi-

tel

Ekonomicky sek-
tor

Personalni feditel

Personalni sektor

Marketingovy
sektor

Grafik

CELKEM

Individudlni nastaveni systému podle potieb fir-

my

Meési¢ni fakturace a zasilani na e-mail

Realizace VR — tvorba zadani, inzerce, vyhodno-

covani — veskeré naklady

Kone¢né  schvdleni a  podpis  smlouvy

s poskytovatelem systému

Schvalovani a vyhodnoceni VR

Analyza daiové legislativy, tvorba zadani VR,

Schvalovani seznamu benefitd, dotaznikového

Setfeni, kontrola systému

Dotaznikové Setfeni (tvorba, analyzy, vyhodno-

ceni), kompletace benefith

Inzerce pro VR,

Informacni brozura

Celkova orienta¢ni suma za vSechny naklady

Tabulka ¢. 5 — Nakladova analyza — poloZkovy cenik

Cena se odviji od
pozadavku a na-

ro¢nosti

728.500, -**

29.000, -

732,- za hodinu

5.296, - za 2 dny

21.855,-za 5dni/
2 lidi

10.664, - za 4 dny

15.696, - za 8 dni

1.785, - za 1 den

5.172, - za 3 dny

879.664, - K¢

* cena se muze menit podle provozovatele systému (vitéz vybérového tizent)

** zaokrouhleny priimér ceny od nejvétsich dodavatelt
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Néklady stanovené analyzou se pohybuji 879.664, - K¢, avsak ndklady na lidské zdroje
jsou brany dle primérnych mezd na danych pozicich, diky ¢emuz mize dojit k odchylce.
Dalsi odchylky docilime v cené pii tvorbé rozhrani, jelikoz zalezi hlavné na smlouve, ja-
kou mezi s sebou firmy dohodnou. Vysledné naklady jisté ovlivni kone¢ny pocet zamést-
nanct a jak Casto se tento pocet bude obménovat. Takze tento odhad nakladii mizeme brat
za ptiblizny s ptesnosti — 15 % az + 25 %, coz néklady stavi do rozmezi mezi 747.714, -

K¢ az 1.099.580,- K¢.

7.5 Rizikova analyza

7.5.1 Rizika a matice rizik

Pokud budeme analyzovat rizika spojend se zavedenim cafeteria systému do firmy, tak
téchto 5 rizik se jevi jako nejvazné;si:

¢ R1 - zaméstnanci nezvladnou orientaci v elektronickém rozhrani

e R2 —nezvladnuti navySeni administrativni ¢innosti

e R3 - nenavraceni vlozenych nakladi — ztratovost projektu

e R4 —nedostate¢na konkurence schopnost

e R5 — $patné nastaveni nabidky benefit

Pravdépodobnost vzniku rizika Dopad na firmu
R1 4 3
R2 2 4
R3 3 5
R4 3 4
R5 2 2

Tabulka ¢. 6 - Rizikova analyza

Legenda:
Pravdépodobnost Dopad na projekt
1 — minimalni pravdépodobnost 1 — minimdlni dopad na projekt

5 — velmi pravdépodobné 5 — zavazny dopad na projekt
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. Velmi zavaine
1 2 Zavainé
Meéné zavaine
5 nezavazne
4
3
2 R5 R2
1

Z vyse uvedené matice rizik vyplyva, Ze jako nejvétsi riziko se jevi R3 tedy nenavraceni
vlozenych nakladl a ztratovost projektu jako takového. Pokud by zaméstnanci nedocenili
novou nabidku benefitli nebo by se nenaucili spravné systém pouzivat, mohlo by dojit
Kk nespokojenosti a mozné fluktuaci zaméstnancti a tim padem i kde ztratim prostiedkt do
nich vloZzenych. Naopak nejméné zdvazné riziko se ukazuje R5 tedy Spatné nastaveni na-
bidky benefiti. Je to tim, Ze se vychazi z pifedchoziho prizkumu mezi zaméstnanci, a i
kdyby k takovému problému doslo, da se relativné snadno nabidka upravit, tak aby byla
pro zaméstnance zajimavéjsi. Zbyla tfi rizika se jevi jako zdvazna, avSak ne na tolik, aby se

nedala vyfesit.

7.5.2 Protiopatieni

e RI1: Provadét pravidelnd Skoleni zvlast pro star$i generace a vytvofit prehledny
manudl, jak se v rozhrani pohybovat. Pokud by se 1 tak se ncktery zaméstnanec
ztracel v rozhrani, mél by mit moznost se obratit na kompetentni osobu toto fesit a
napiiklad mu kazdy mésic pomoci s vybérem benefiti.

e R2: Nechat specialn¢ zaskolit zaméstnance, kteti budou systém zpracovavat. Pii-

vvvvvv
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e R3: Pocitat uz ptredem s delsi navratnosti vlozenych néklada (okolo 3 let) a prova-
dét pravidelnou kontrolu nékladii a vyuZzivat vSechny moZnosti daiiového zvyhod-
novani.

e RA4: Monitorovat nabidku benefiti konkuren¢nich firem a snazit se nabizet zajima-
v¢jsi a sofistikovanéjsi nabidku benefiti. Pokud to z finan¢nich diivodd neni moz-
né, je potieba si udrzet zaméstnance jinak napft.: pfistupem, pracovnim prostfedim,
individudlnim zachazenim a dal§imi nizkonakladovymi zpiisoby.

e Rb5: Vytvofit kvalitni anonymni dotaznikovy systém, ze kterého bude zji$tén zdjem
zaméstnancl. Toto dotaznikové Setfeni provadét pravidelné, aby nemohlo dojit

k nespokojenosti zaméstnanct.

7.6 Navrh celého systému

Aby systém mohl fungovat je potieba nastavit kreditové rozhrani, které¢ bude slouzit jako
platebni metoda za benefity. Urcit podminky, kdy a kolik, ktery zaméstnanec dostane kre-
ditd a za kolik budou jaké benefity. Prvni kreditovou ¢asti je splnéni zdkladnich podminek
jako jsou podpis pracovni smlouvy + véci s ni souvisejici (Iékafskd prohlidka, dolozeni
vSech pottebnych dokumenttl) a odpracovani prvnich 3 mésict zkuSebni doby. Pokud za-
méstnanec zustane ve firmé i po pracovni dobé a ma splnény vSechny podminky obdrzi
prvni zékladni kreditovou platbu ve vysi 50 kreditt. Zbyly ptisun krediti bude variabilni
odvozen od ruznych kritérii, jako jsou postaveni ve firm¢&, pracovni nasazeni (vykon), po-
¢et odpracovanych let. Zaroven posledni kategorii by byla vyznamna jubilea zaméstnance,
ktery by obdrzel 50 krediti naprosto individudlng. (kulaté narozeniny, posunuti svého

vzdelani a ziskani dalSiho titulu, osobni tspéchy). V nésledujici tabulce je piesny rozpis

ptidéleni kreditl kazdému zaméstnanci.

Frekvence ziskavani

Zikladni podminky 50 kreditt jednorazove

Hodnotici prvek Pridéleni kredita

Pracovni vykon 20-50 kreditt mésicné

Pracovni pozice (zodpo-
20-50 kreditt mésicné

védnost)

Odpracované roky 5 kreditt za kazdy odpra-
) mesicné
covany rok
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Tabulka ¢. T — Prirazeni kreditii k hodnoticimu prvku

Nejvice variabilnim prvkem jsou odpracovana léta ve spolecnosti. Zaméstnanec, co je zde
prvnim rokem neziskava nic, ale kazdym dalSim se jeho kredity zvySuji. Tedy zaméstnanec
s odpracovanym jednim rokem ziska kazdy mésic 5 kreditd, za rok celkem 60. Zaméstna-
nec, co je u firmy 10 let, ziskd mési¢n¢ 50 kredit a za rok 600. Zde uz se vérnost jedné
firm¢ opravdu vyplati. Dal§im variabilnim prvkem je pozice ve spole¢nosti vztaZzend na
zodpovédnost, kterou dand pozice predstavuje. Zde rozdéleni kredit je vyhradné na ve-
doucim pracovnikovi, ktery na dané pozice dohlizi, stejn¢ tak ohodnoceni pracovniho vy-
konu. S tim rozdilem, Ze zodpovédnost bude s nejvétsi pravdépodobnosti kazdy mésic stej-
na, kdeZzto za pracovni vykon budou kredity pfidélovany dle zasluh, tedy bude dochézet ke

zmeéne.

7.6.1 Benefity, které nespadaji do kreditového systému

Ne vSechny benefity je mozné zaradit do kreditového systému cafeterie. Jsou takové, které

se davaji zaméstnanciim automaticky. Jsou jimi:

e Zkraceny tydenni fond pracovni doby

e Tyden dovolené nad ramec ZP

e Piispévek na stravovani (stravenkovy pausal)

e Prispévek na penzijni a soukromé Zivotni pojisténi

e Proplaceni poplatkii CLK, CLnK, poplatky nelékaiskym pracovnikiim, poplatky za
atestace

e Pracovni obleceni a obuv

e Zvyhodnéné ceny na sluzby a produkty poskytované spolecnosti

7.6.2 Benefity zarazené do kreditového systému cafeterie

Benefity Pocet kredita

Vzdélavaci kurzy 30

Volnocasové prispévky (kultura, sport) 40
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Piispévek na dopravu (50 %) 60
Prispévek na dovolenou 50

Slevy u partneri 20

PojisSténi za zptsobeni ujmy 40

PIné hrazené rekreacni pobyty — lazné 250
Mobilni telefon pro soukromé tcely 20

Tabulka ¢. 8 — Rozdeéleni kreditii ke konkrétnim benefitim

Rozlozeni kredit mezi benefity bylo stanoveno tak, aby pravidelné benefity, jako napfi-
klad pojisténi, mély mensi hodnotu nez benefity jednorazové, které maji hodnotu mnohem
vys§i. Lazné si zaméstnanec mlze dopfat 1x az 2x rocné, tak si kredity na né¢ musi nastfa-
dat, kdezto mobilni telefon a tarif v ném pouziva neustéle, tak je hodnota nizsi, aby si ho
mohl dovolit kazdy mésic. Seznam benefitli neni definitivni, d& se kdykoliv rozsitit nebo

naopak néco odebrat, pokud o to nebude jeven zajem.
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ZAVER

V dnesni dobé¢, aby spolecnosti si mohli navzajem konkurovat z pohledu lidskych zdroji,
nestaci uz jen kvalitni finan¢ni ohodnoceni. Dnes podstatnou roli hraje pracovni prostiedi
a zaméstnanecké benefity, které svym zaméstnancim mohou nabidnout. Kvalifikovani,
spokojeni a v neposledni fadé motivovani zaméstnanci jsou pro firmy velkym piinosem.
Spole¢nost AGEL nabizi velkou fadu zajimavych benefitti, ale ne vSichni zaméstnanci jsou
dostate¢n¢ informovani a tyto benefity nevyuzivaji. Vysledkem VOI je, ze 42 % respon-
dentli z dotaznikového Setfeni uvedlo, ze jsou s nabidkou benefiti spokojeni a dokonce 48
% respondentt by skupinu AGEL na zéklad¢ benefitli doporucilo své rodin€ a zndmym.
To dle mého nazoru zvySuje prestiz firmy. VO2 ukazala, Ze pro zaméstnance jsou nezaji-
mavéjsi prispévky na stravovani (23 %) a ptispeévky na penzijni a soukromé Zivotni pojis-
téni (17 %). Naopak viibec nejevi zdjem o prechodné ubytovani dotované zaméstnavate-
lem nebo o provoz matetské skolky. Dale jsou dle dotaznikového Setieni nezajimavé bene-
fity jako vyuzivani firemniho majetku pro soukromé ucely (mobilni telefon, automobil,
vypocetni technika). VO2 se jesté zabyvala zavedenim cafeteria systému, které by uvitalo
51 % respondentt. Proto projekt této diplomové prace bylo zavedeni cafeteria systému ve
skupiné¢ AGEL, ktery jsme V analytické ¢asti analyzovali SWOT analyzou. Ze SWOT ana-
lyzy vysla jako silna stranka systému flexibilni Gprava (rozSifovani) benefitl, naopak slaba
stranka jsou jiz zmin&né vy3si naklady a jejich navratnost spole¢nosti. ReSenim a oslabe-
nim téchto slabych stranek je vytvofeni smlouvy se zhotovitelem cafeteria systému, tak
aby byla co nejvyhodné&jsi pro firmu AGEL a idealn¢ se néklady hradily po C¢astech. Zaro-
venl udrZeni si systému dlouhodobé, zajisti navraceni vynaloZenych nékladl. PtileZitosti
projektu je moZnost neustale aktualizace systému vztaZzené na konkurenci a neustaly vyvoj
mezi benefity. Zhotovitel bude neustale pfichazet s novinkami, které mohou benefitni sys-
tém posunout na vyssi uroven oproti konkurenci. Hrozbou je pak ekonomicka krize, ktera
neumozni vydavani finan¢nich prostfedkti na benefity anebo zména trhu, kterd zapficini
stav, Ze zaméstnanci budou preferovat vyhradné finanéni prostfedky pied zaméstnanecky-

mi benefity.

Pro zavedeni cafeteria systému bylo potieba stanovit ¢asovou analyzu, nakladovou analy-
zu, rizikovou analyzu. Na zdklad¢é ¢asové analyzy bylo stanoveno, Ze zavedeni cafeteria
systému do vSech poliklinik skupiny AGEL bude trvat 166 pracovnich dni véetné zkuseb-
niho rezimu, ktery se provede jen v jedné z poliklinik. Zkusebni rezim bude trvat 3 mésice,

aby alespon 3x doSlo k pouziti online rozhrani zaméstnanci, nez dojde k rozsifeni do celé
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sité poliklinik. Pomoci ndkladové analyzy bylo stanoveno, Ze celkové néklady na zavedeni
cafeteria systému budou v rozmezi 747.714, - K¢ az 1.099.580, - K¢ s odchylkou — 15 %
az + 25 %. V odchylce jsou zahrnuty rozdily ve mzdach, které jsou v analyze pouzity
pramérné nikoliv mzdy spolecnosti AGEL, zaroven se bude lisit ndkladova polozka zave-
deni systému zhotovitelem, jelikoz zalezi ¢isté na obou spole¢nostech, jakou smlouvu spo-
Rizikova analyza vyhodnotila jako nejvétsi riziko nenavraceni vlozenych nakladia. Takové
riziko je mozné, pokud by spole¢nost se rozhodla cafeteria systém zrusit diive jak po 3

letech. V prubéhu tii let by se naklady mély postupné navratit.

Cely projekt cafeteria systému ma velkou Sanci uspét, pokud spolecnost AGEL o ném bude
uvazovat z dlouhodobého hlediska pro velké mnozstvi zaméstnancti. V pocatku to zvysi
praci zaméstnanclim na personalnim a ucetnim oddéleni a naklady spole¢nosti, ale v del-

§im ¢asovém horizontu to usnadni praci a snizi vysledné naklady.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK
CLK  Ceska lékatrska komora

CLnK Ceska lékarenska komora

DPFO Dan z ptfijmu fyzickych osob

DPP  Dohoda o provedeni prace

ZP Zakonik prace
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

Dobry den,

pfedem bych Vam chtéla podékovat za Cas, ktery vénujete mému dotazniku a pomutzete mi
tak pracovat na mé diplomové préci, kterd se zabyva zaméstnaneckymi benefity ve zdra-
votnictvi. Dotaznik je anonymni, takze se nemusite obavat uniku informaci nebo jejich
vyuziti k jinému ucelu, nez je ma diplomova prace. Tento dotaznik slouzi vyhradné pro
studijni ucely.

Jesté jednou Vam dekuji

Jana Kralova

I.  Osobni tdaje

e Pohlavi
O muZz
O Zena

e V¢kova kategorie
o 18-30 let
o 31-50 let
o 51-65Ilet
o 66 avice let

¢ Rodinny stav
o svobodny/a
o vdana/ Zenaty
o rozvedeny/a
o vdovec/vdova

o registrované partnerstvi

Kolik déti do 18 let Zije s Vami v jedné domacnosti?
o 0
o

o

@)
[ T ¢ I S

a vice
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Il.  Vzdélani a prace
e Dosazené vzdélani
o zakladni
o vyucen
o stfedoskolské s maturitou
o vyssi odborné
o vysokoskolské (bakalaiské)

o vysokoskolské (magisterské a vyssi)

e Pracovni pozice:

Vyplnit pozici

e Kraj, ve kterém pracujete:
o Hlavni mésto Praha
o Stiedocesky kraj
o Plzensky kraj
o Jihocesky kraj
o Karlovarsky kraj
o Liberecky kraj
o Ustecky kraj
o Krélovohradecky kraj
o Pardubicky kraj
o Kraj Vysocina
o Jihomoravsky kraj
o Olomoucky kraj
o Moravskoslezsky kraj
o Zlinsky kraj

e Zameéstnavatel

Vyplnit zaméstnavatele
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e Jaky je Vas zaméstnanecky pomér?
o Plnyuvazek
o Castedny tvazek

o Brigada (DPP)

e Jak dlouho jste zaméstnan u souc¢asného zaméstnavatele?

o 0-1rok
o 2-5let
o 6-10Ilet

o 11 avice

e Primérna platova kategorie v hrubé mési¢ni mzd¢ vE. osobnich prémii?
o do 20000 K¢
o 20001-30000K¢
o 30001 -40000 K¢
o 40001 -50000Ke¢
o 50001 -60 000 K¢
o 60001 K¢ a vice

o nechci uvadét

e Jakd mési¢ni Castka by piiblizn€ odpovidala hodnoté vaSich zaméstnaneckych be-
nefitd?
o do 1000 K¢
o 1001 - 3000 K¢
o 3001 - 6000 K¢
o 6001 avice

o neumim odhadnout

I1l.  Zameéstnanecké benefity
e O kterych benefitech vite, ze Vas zaméstnavatel nabizi?
o Ptispévky na stravovani (stravenky)
o Piispévky na penzijni pojisténi a soukromé Zivotni pojisténi

o Vzdélavani a kurzy (oborové, jazykové)
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Sick day

Dovolené nad ramec zakoniku prace

Poskytnuti majetku firmy pro soukromé ucely (automobil, notebook, mobil-
ni telefon)

Prispévky na sport, kulturu nebo rekreaci (lazn€, multisportkarta)
Doprava do zaméstnani nebo ptispévek na dopravu

Ptechodné ubytovani

Obcerstveni na pracovisti v¢. podporované jidelny

Pracovni obleceni a obuv

Zameéstnanecké slevy na produkty a sluzby

Pijcky zaméstnanciim

Flexibilni pracovni doba a home office

13. plat

Provoz vlastniho zatfizeni na péc¢i o déti

Finan¢ni odmény (min. 1x ro¢n¢)

Zkraceny tydenni fond pracovni doby

Uhrady ¢&lenskych poplatktt CLK nebo CLnK

Jiné

Zadné

Nevim o zadném

o Které z téchto benefitli vyuzivate?

O

O

o

Ptispévky na stravovani (stravenky)

Ptispévky na penzijni pojiSténi a soukromé Zivotni pojiSténi

Vzdélavani a kurzy (oborové, jazykové)

Sick day

Dovolena nad ramec zédkoniku prace

Poskytnuti majetku firmy pro soukromé ucely (automobil, notebook, mobil-
ni telefon)

Prispévky na sport, kulturu nebo rekreaci (lazn¢, multisportkarta)

Doprava do zaméstnani nebo ptispévek na dopravu

Ptechodné ubytovani

Obcerstveni na pracovisti v¢. podporované jidelny
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Pracovni obleceni a obuv

Zameéstnanecké slevy na produkty a sluzby
Pijcky zaméstnancim

Flexibilni pracovni doba a home office

13. plat

Provoz vlastniho zafizeni na péci o déti
Finan¢ni odmény (min. 1x ro¢n¢)
Zkraceny tydenni fond pracovni doby
Uhrady ¢&lenskych poplatktt CLK nebo CLnK
Jiné

Z4dné

wewvr

e Které benefity jsou pro Vas nejuzitecnéjsi? (Zaskrtnéte maximalné 3 benefity)

o

o

o

Ptispévky na stravovani (stravenky)

Ptispevky na penzijni pojisténi a soukromé zivotni pojisténi
Vzdélavani a kurzy (oborové, jazykové)

Sick day

Dovolena nad ramec zakoniku prace

Poskytnuti majetku firmy pro soukromé ucely (automobil, notebook, mobil-
ni telefon)

Ptispévky na sport, kulturu nebo rekreaci (lazné, multisportkarta)
Doprava do zaméstnani nebo piispévek na dopravu

Piechodné ubytovani

Obcerstveni na pracovisti v¢. podporované jidelny

Pracovni obleceni a obuv

Zamé&stnanecké slevy na produkty a sluzby

Pijcky zaméstnanciim

Flexibilni pracovni doba a home office

13. plat

Provoz vlastniho zafizeni na péci o déti

Finan¢ni odmény (min. 1x ro¢n¢)

Zkraceny tydenni fond pracovni doby

Uhrady ¢&lenskych poplatkit CLK nebo CLnK

Jiné
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O

Zadné

e Které zaméstnanecké benefity jsou pro Vas natolik cenné, ze byste kvili nim zva-

zoval/a zménu zaméstnavatele, abyste je ziskal/a, nebo si je udrzel/a, v ptipadé je-

jich ztraty u soucasné¢ho zaméstnavatele?

©)

O

o

Ptispévky na stravovani (stravenky)

Ptispévky na penzijni pojisténi a soukromé zivotni pojisténi
Vzdélavani a kurzy (oborové, jazykové)

Sick day

Dovolena nad ramec zadkoniku prace

Poskytnuti majetku firmy pro soukromé ucely (automobil, notebook, mobil-
ni telefon)

Ptispévky na sport, kulturu nebo rekreaci (1azng, multisportkarta)
Doprava do zaméstnani nebo piispévek na dopravu
Ptechodné ubytovani

Obcerstveni na pracovisti v¢. podporované jidelny
Pracovni oble€eni a obuv

Zamé&stnanecké slevy na produkty a sluzby

Pijcky zaméstnanciim

Flexibilni pracovni doba a home office

13. plat

Provoz vlastniho zafizeni na péci o déti

Finan¢ni odmény (min. 1x ro¢ng)

Zkréaceny tydenni fond pracovni doby

Uhrady ¢lenskych poplatkit CLK nebo CLnK

Jiné

Zadné

e Jakeé dalsi benefity byste uvital/a, které jesté Vas zaméstnavatel nenabizi?

Vyplnit dalsi benefity
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IV.  Spokojenost s benefity

Na zéklad¢ nabizenych vyhod, jak moc je pravdépodobné, ze byste spolecnost, ve

které pracujete, doporucil/a jako zaméstnavatele pratelim nebo rodiné?

O

©)

©)

O

o

o

o

o

o

o

o

O

Rozhodné doporucil/a

Spise doporucil/a

Ani doporucil/a, ani nedoporucil/a
Spise nedoporucil/a

Rozhodné nedoporucil/a

Jaky je Vas nazor na mnozstvi a kvalitu nabizenych benefiti zaméstnavatelem?

vyborny
chvalitebny
dobry
dostate¢ny

nedostatecny

Co pro Vas aktudln€ ve VaSem zamé&stnani znamenaji zaméstnanecké vyhody?

Jsou pro mé diilezitou soucasti odmenovani

Jsem rad/a, Ze zaméstnanecké vyhody existuji, ale nevadilo by mi, kdyby
neexistovaly.

Nemaji pro mne Zadny vyznam. Klidn¢ bych zaméstnanecké vyhody zru-

sil/a.

e Je motivacni systém spolecnosti, ve které pracujete, spravedlivy ke kazdému za-

méstnanci?

o

o

o

ANo
Ne

Castecné

V.  Benefity pfi vybéru nového zaméstnani

e Rozhoduje u Vas pii1 vyberu zaméstnavatele to, jaké benefity nabizi?

o

o

rozhodné ano

spiSe ano
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o Jjemito jedno

O

©)

spiSe ne

rozhodné ne

e Kdyby jste hledal/a nové zaméstnani, jaké benefity by pro Vas byly rozhodujici?

©)

O

o

Ptispévky na stravovani (stravenky)

Ptispévky na penzijni pojisténi a soukromé zivotni pojisténi
Vzdélavani a kurzy (oborové, jazykové)

Sick day

Dovolena nad ramec zadkoniku prace

Poskytnuti majetku firmy pro soukromé ucely (automobil, notebook, mobil-
ni telefon)

Piispévky na sport, kulturu nebo rekreaci (lazn¢, multisportkarta)
Doprava do zaméstnani nebo piispévek na dopravu
Ptechodné ubytovani

Obcerstveni na pracovisti v¢. podporované jidelny
Pracovni oble€eni a obuv

Zamé&stnanecké slevy na produkty a sluzby

Pijcky zaméstnanciim

Flexibilni pracovni doba a home office

13. plat

Provoz vlastniho zafizeni na péci o déti

Finan¢ni odmény (min. 1x ro¢ng)

Zkréaceny tydenni fond pracovni doby

Uhrady ¢lenskych poplatkit CLK nebo CLnK

Jiné

Zadné

e Jak dilezita jsou pro Vas nasledujici kritéria pti vybéru zaméstnavatele?

(4 - velmi dulezité, 3 - spise dilezité, 2 - spise nedulezité, 1 - zcela nedilezité)

o

o

O

vyse mzdy 1 2 3 4
dojezdova vzdalenost do zaméstnani 1 2 3 4

zaméstnanecké benefity 1 2 3 4
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o pracovni prostiedi
o pracovni kolektiv

o moznost karierniho rustu

N N
NN
w W W w
~ A B~ b

o flexibilni pracovni doba

e Je ve Vasi spolecnosti/organizaci zaveden cafeteria systém (Flexibilni zptsob po-
skytovani benefiti - kazdy zaméstnanec si voli benefity, které mu vyhovuji.)
o Ne, ale uvital/a bych jeho zavedeni
o Ne, ale nevidim v tom podstatnou vyhodu

o Ano

e Miate sluzebni auto i pro soukromé tcely?
o Ano
o Ne, ale uvital/a bych to

o Ne, nepotiebuji tento benefit

e Mite sluzebni telefon i pro soukromé ucely?
o Ano
o Ne, ale uvital/a bych to

o Ne, nepotiebuji tento benefit

e Mate sluzebni notebook (tablet) 1 pro soukromé ucely?
o Ano
o Ne, ale uvital/a bych to

o Ne, nepottebuji tento benefit

Dé&kuji Vam za VaSe nazory a Cas, ktery jste vénovali na vyplnéni mého dotazniku a po-

mohli mi tak s diplomovou praci.

Krasny den



