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Abstrakt

Bakalarska prace se zaméruje na zhodnoceni vlivu zaméstnaneckych benefitll na spokojenost
a motivaci zaméstnancl ve vybrané firmé. Teoretickd C¢ast prace vymezuje pojem
zaméstnaneckych benefitd, jejich typy, pravni rdmec, souvislosti s teoriemi motivace pracovnik(
a jejich vyvoj v kontextu minulych let. Praktickd ¢ast prace se zaméruje na analyzu systému
zaméstnaneckych benefitl ve vybrané firmé, pficemz jsou vyuZita data ziskana prostfednictvim
dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci a polostrukturovaného rozhovoru se zastupcem firmy.
Na zdkladé provedené analyzy jsou identifikovany benefity, které jsou zaméstnanci vnimany jako
nejvice motivujici, dale jsou vymezeny oblasti vhodné ke zlepSeni a formulovana doporuceni pro
optimalizaci systému zaméstnaneckych benefitl s cilem zvysit spokojenost a pracovni motivaci
zaméstnancd.

Klicova slova
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zdrojl

Abstract

The bachelor’s thesis focuses on evaluating the impact of employee benefits on employee
satisfaction and motivation within a selected company. The theoretical part defines the concept
of employee benefits, their types, legal framework, their relationship with theories of employee
motivation, and their development in the context of recent years.

The practical part analyses the employee benefits system in a selected company. The analysis is
based on data obtained through a questionnaire survey conducted among employees and a
semi-structured interview with a company representative. Based on the analysis, the benefits
perceived by employees as the most motivating are identified, areas for improvement are
specified, and recommendations for optimizing the employee benefits system are proposed
with the aim of increasing employee satisfaction and work motivation.

Keywords

Employee benefits; Employee motivation; Employee satisfaction; Human resource management



Prohlasuji, Ze predlozenad bakaldfska prace je plvodni azpracoval/ajsem ji samostatné.
Prohlasuji, Ze citace pouZitych prameni je Uplna, Ze jsem v praci neporusil/a autorska prava
(ve smyslu zdkona ¢.121/2000 Sb., o pravu autorském, o pravech souvisejicich s pravem
autorskym a o zméné nékterych zakon(, v platném znéni, dale téz ,,AZ").

Byl/a jsem seznamena s tim, Ze na mou bakalarskou praci se plné vztahuje AZ, zejména § 60
(Skolni dilo).

Podle § 47b zdkona o vysokych Skolach souhlasim se zvefejnénim své prace podle Smérnice
pro vedeni, vypracovani a zvefejfiovani zavéreénych praci na VSPJ, a to bez ohledu na vysledek
obhajoby.

Beru na védomi, e VSPJ ma pravo na uzavieni licenéni smlouvy o uZiti mé bakalarské prace
a prohlasuji, Ze souhlasim spripadnym uZitim mé bakalarské prace (prodej, zapUjceni
apod.).

Jsem si védom/a toho, Ze uzit své bakalarské prace ¢i poskytnout licenci k jejimu vyuziti mohu
jen se souhlasem VSPJ, kterd ma pravo ode mé pozadovat pfiméreny piispévek na uhradu
nakladl, vynalozenych vysokou Skolou na vytvoreni dila (aZ do jejich skuteéné vyse), z vydélku
dosazeného v souvislosti s uzitim dila ¢i poskytnutim licence.

V Jihlavé dne 27. dubna 2026

Podpis studenta/ky



Podékovani

Podékovani ndlezi predevsim vedoucimu bakalafské prace, panu Ing. Jakubu Dostalovi, Ph.D., za
jeho odborné vedeni, trpélivost a cenné rady, které mi pomohly pfi zpracovani této prace. Dale
bych chtéla podékovat zdastupkyni personalniho oddéleni za ochotu a ¢&as vénovany
polostrukturovanému rozhovoru a také vSsem zaméstnanctim, ktefi se zapojili do dotaznikového
Setfeni. Podékovani patfii mé rodiné za podporu, motivaci a trpélivost béhem celého zpracovani
prace.



Vysokd Skola polytechnickd Jihlava

Obsah

10 217 3 P 6
SEZNAM OBIAZKUL. .. ciiiiiieiiiiiiiiirirrrrrirrrrrrrrerere e e e e e e s e e e s e s e e s s s e s e s s e s s s e s e e e s ssssssssssesesssssssssesesessssnananns 9
Y= 24T T o T <10 =1 10
SEZNAM Brafll.ceceueeeciiiiiiiiiiiiiceiiereeteteneeeeeeseeeeennssssesesseeeesanssssssssssenesnnsssssnssssssesnnsnssnnssnnnnes 11
SEZNAM ZKIateK...ccuuuiiiieeiiiiieniiiiiiiiiieiiieiieneisiiesesiesienssssttesssssstensssssrenssssssesssssssanssssssaneses 12
0L 13
1  Motivace zaméstnancl a jeji vztah k zaméstnaneckym benefitliim ..........cccoeevreeeeanneee. 15
1.1 Vymezeni pojmu motivace a zakladni pojmy .....cccceeeveiiiiiieciee e, 15
1.1.1  Vyznam motivace v Fizeni Organizace .......ccccceeecueeeeeciieeeecieee et eecvee e e esveeee e 15
1.1.2  Motivace, Motivy @ POLFEDY ..ccccviieeeeieee et 15
1.1.3  Motivace zaméstnancll a cile Organizace.......cccceeceeeiieecciee e 16

1.2 PrinCipy @ tyPY MOTIVACE ..ottt et e e e e s s s saeenee 16
1.2.1  Princip o€ekavani v MOtiVaCi .....c.cceeeeuiiieieciiie ettt 16
1.2.2  Vnitfni motivace a jeji ZAr0Je ....cveeeeeeieee et et 17
1.2.3  VnéjSi Motivace a J&ji NASTIOJE ...ueeeeeciiiee it ettt ettt e e e rree e e e saraee e eanes 18

1.3 Motivacni priority ovliviujici pracovni vykon na pracovisti......ccceceeeeevcieeeiniieeennnns 18
1.3.1  Stanoveni motivacnich priorit 0rganizace.......cccccceivciieiirciiee e 19
1.3.2  Rozdéleni motivacnich faktorl podle jejich motivaéniho potencialu................... 19
1.3.3  Individudlni rozdily v motivaci zameéstnancl.........cccccueeeeeciiieeecciiieeccieee e eeieee s 20

1.4 Teorie motivace a jejich vyuzZiti v oblasti zaméstnaneckych benefitd....................... 20
1.4.1 Maslowova hierarchie Potfeb ......ccccocuiiiiiciiii e 21
1.4.2 Herzbergova dvoufaktorova tEOrie ......cccecuiiiieciiiie e 23
I T |V, ol 01 1= | - aTe [o Y IR =T L o =SS 24
1.4.4  VrOoOMOVA RO .ttt et e e e e et e e e e e s e nnreeeeeeas 24

1.5 Spokojenost zaméstnanc(, demotivace a jejich dopady na pracovni vykon ............ 25
1.5.1 Spokojenost s praci a jeji faktory.....ccueeeicciiiiicciie e 25
1.5.2 Demotivace, frustrace a reakce zamestnancll ........cocecvevveeieiiiiiiiieeiieee e, 26
1.5.3  Rizika motivacnich faktor( a vztah pracovni spokojenosti k vykonu.................... 26

1.6 Penize a zaméstnanecké vyhody v soucasném trhu prace.........cccoceeeeecvveeeecieeeeenns 27
1.6.1 Penize jako motivacni faktor a jejich omezeni.......ccccveeveciieiieciiee e, 27
1.6.2  Individualni plsobeni penéz a rizika financni motivace.........ccccecceeevrveevveeccreeennee. 27
1.6.3  Zameéstnanecké vyhody v kontextu souc¢asného trhu prace...........ccooveeeenneeeannns 28

2 ZameéstnNanecké Benefity......cccccciiiiieiiiieicicircecccrrecreerree e e e ere e e s ene e e e e na s e e s ennseeeennnes 29
2.1 Zameéstnanecké benefity jako soucast systému odmeénovani.........ccccceeeveiveeennneen. 29
2.1.1  Vymezeni pojmu a vyznam zaméstnaneckych benefitl .........ccccccoveviveiiieeicinnnns 29

2.1.2  Vyznam zaméstnaneckych benefitl pro motivaci a spokojenost zaméstnanc(... 29



Vysokd Skola polytechnickd Jihlava

2.2 Role zaméstnaneckych benefitl na trhu prace ........ccoecveeeeeciiei e 30
2.2.1 Zaméstnanecké benefity a atraktivita zaméstnavatele ..........cccoccveeeeiiieieccnnnenn. 30
2.2.2  Strategie zaméstnaneckych benefitl.........ccceeeeieiiiiiiii e 30

2.3 Klasifikace a typy zaméstnaneckych benefitl .........ccceevveeieiiiiiecieiee e, 30
2.3.1  Penéini a nepenézni zaméstnanecké benefity .......cccocveviriiiieiiiciieccr e, 30
2.3.2  Fixni a flexibilni zaméstnanecké benefity........cccvvviiiiiiiiiiiie e, 31
2.3.3  Cafeteria systém jako forma flexibilnich benefitl ...........ccooeeeeiiicieiciiiccecceee 31
2.3.4  Dalsi pohledy na klasifikaci zaméstnaneckych benefitl..........ccccccovveeirieecieeccnenn. 32

2.4 Legislativni ukotveni zaméstnaneckych benefitd v Ceské republice..........ccoceueunee.. 32
2.4.1 Pracovnépravni a danovy ramec zaméstnaneckych benefitl..........c.ccceevvvernenns 32
2.4.2  Odvodovy rezim a zmény v oblasti zaméstnaneckych benefitl od roku 2026..... 33

2.5 Vyvoj a soucasné trendy v oblasti zaméstnaneckych benefitl .........c..cccoeeeeeeeenennn. 35
2.5.1 Dopady pandemie COVID-19 na zaméstnanecké benefity .........cccceeeeiiveeeecnnnnnn. 35
2.5.2  Soucasné trendy a ménici se preference zaméstnancl..........ccceevveercieeeiieesceeenns 35
Predstaveni ZKOUMAaNEé OrgaNniZace ........cccceveeerenniiennerteniereneereenerenserrnserensserenssrensenensens 38

3.1 Zakladni charakteristika SPOIECNOSTI.......ccccuiiiiiiieeecciee e 38

3.2 Sménny provoz a pracovni rezim zamestnancl ........ccceeevveeeereeeeeeeccieeeeee e 38

33 OrganizaCni KUIUIA .. ..ceii et s e e e e e e sarae e e ssnaneeeean 38

3.4 Systém zaméstnaneckych benefitl ve spolecnosti.......ccceecveeeeieeicieicceecciee e, 38

3.5 PFistup organizace k zaméstnaneckym benefitdim ........c..cccoveeeieiiieiiecciee e, 39

3.6 Prehled zaméstnaneckych benefitl ve zkoumané organizaci.......c..ccccceevveeecreeennen. 39
3.6.1  FINANCNi DENETILY .ccueieieceee et e e 39
3.6.2  NefinanCni BENETITY ...cccc i e e e 40
Metodika ShEru dat ........coovveeeuiiiiiiiiiiiiiiiiir s eaaes 41

4.1 Gl VYZKUMU et e e et e e st a e e e esataeeeenabeeesannreeeean 41

4.2 DOtAZNIKOVE SELFENT...c.evieiceiie ettt sate e e bee e sneee s 41
4.2.1 Zastoupeni zen a muzl mezi reSpoNdenty.......ccccveeecieeiiieerieeecee e sreeeree e 42
4.2.2  VEkova struktura respondentll ........cccceeeiieeiieeeiiie et 42
4.2.3 Vztah mezi vékem respondentl a délkou pracovniho poméru.........cccceeeuveenenn. 43
4.2.4  NejvysSi dosazené VZAEIANI ........ccoovviee i 43
4.2.5 Celkova pracovni spokojenost ZameéstNanCl .........cccceeeeecuieeeeeiiieeeeeciieeeeeieee e 44
4.2.6 Preference zaméstnancl v oblasti zaméstnaneckych benefitl............ccc........... 45
4.2.7  Motivaéni faktory zameéstNancCl........ccceeeeieeiiieeeiiieeeiee e e eree et sre e e eaae e v 46
4.2.8 Vliv zaméstnaneckych benefitll na rozhodnuti zlstat ve spolec¢nosti .................. 47

4.2.9 Vnimani spravedInosti a transparentnosti systému zaméstnaneckych benefitd . 48
4.2.10 Spokojenost zaméstnancl s jednotlivymi zaméstnaneckymi benefity ............ 49
4.2.11 Navrhy zaméstnancl na nové nebo rozsitené benefity .......cccceeeeiieeeecineeennns 51

4.2.12 Nedostatky systému zaméstnaneckych benefitl z pohledu zaméstnanct ...... 52



Vysokd Skola polytechnickd Jihlava

4.2.13 Navrhy zaméstnancl na zmény v oblasti zaméstnaneckych benefit( ............. 52
4.2.14 Benefity, které by mély byt do budoucna zachovany........ccccecevvvciiieiicieennnnns 53
4.2.15 Souhrnné zhodnoceni vysledkl dotaznikového Setfeni .......c.ccccovveeveeereeennenn. 54

4.3 Polostrukturovany rozhovor se zastupcem HR oddélenti .........cccoecvveeivciieeecciieeeens 55
4.4 0= 1o N =3 o1 o U PPN 56

5  NAVINY NA ZIEPSENI ..cieeeeeeeeiiiiiiiictic e rrrereceessess s seessnsssssss s e s e e ssnnssssssssssesennnasssanes 58
5.1 Uprava struktury benefitd a komunikace benefitdl .........c.cocevvvvveieeeeicieeseeeeas 58
5.2 Uprava prSPEVKU NA AOPIaVl........cvcveveeeeeecececeireceseeeseeesesesseses sttt sessssssssasanas 58
5.3 Uprava piispé&vku na dovolenou @ reEENEraCi..........ccveveveveveeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeeeseeeeneneees 59
5.4 Rozsifeni flexibility prace (Home Office) ...ceivcurrieiiciiie e 60
5.5 Zlepseni vzdélavani zamestNanCl........ccceeccueeeiieeiiie e 60

7 -1 61
SezZNam POUZILE lILEratUury ........iieeeeiiiiecc et e rreee e s rene e e s rena s s srenssessrennsssseennssnssennnes 62

01 o o 1 2N 65



Seznam obrazk(

Obrazek 1 Proces motivace

Vysokd Skola polytechnickd Jihlava

Obrazek 2 Maslowova hierarchie potieb jako vychodisko motivace zaméstnanct...................



Vysokd Skola polytechnickd Jihlava

Seznam tabulek

Tabulka 1 Systém OdMENOVANI ...ceeiiee ittt e e e et e e e e e e e e e bsraeeeeeeeeseanrnnns 18
Tabulka 2 Prehled motivacénich a hygienickych faktort podle Herzberga........ccccceevveeevveeennennnns 24
Tabulka 3 Vymezeni zaméstnaneckych benefitli ve vztahu k vykonu prace (od roku 2026)...... 34
Tabulka 4 Rozdéleni respondentl podle vékovych kategorii a délky pracovniho poméru........ 43
Tabulka 5 Prehled navrhli zaméstnancl na zmény v oblasti zaméstnaneckych benefitd.......... 53
Tabulka 6 Zaméstnanecké benefity navrhované k zachovani a jejich ¢etnost ........ccccccuveeenneen. 54

Tabulka 7 Prehled hlavnich zjisténi z vyzkumu a jejich teoretické souvislosti.........c.ccccverennenn. 57



Vysokd Skola polytechnickd Jihlava

Seznam grafu

graf 1 Pét nejpreferovanéjsich zaméstnaneckych benefitl podle vékovych skupin (v %) ......... 36
graf 2 Struktura zaméstnancl podle PONIAVi........c..ooovieiiiiicieececcecce e 42
graf 3 Vékova struktura respondent(l dotaznikového Setfeni......cccceecveeeeeciieeeeecciiee e, 43
graf 4 Struktura respondent( podle nejvyssiho dosazeného vzdelani........cccceeeeveeeeecnneeennnneen. 44
graf 5 Srovnani Grovné celkové pracovni spokojenosti a hodnoceni zaméstnaneckych benefitl
..................................................................................................................................................... 45
graf 6 Preference typl zaméstnaneckych benefitl (financ¢ni, nefinancni, kombinace) ............. 45
graf 7 Hlavni faktory ovliviiujici motivaci zaméstnancl k praci......ccccceceeeeeeeeceeecee v, 47
graf 8 Role zaméstnaneckych benefitl v motivaci a stabilizaci zaméstnancd...........cccc.uec......... 48
graf 9 Vnimani spravedlnosti a transparentnosti zaméstnaneckych benefitl ...........cccccue....... 48
graf 10 Celkova spokojenost zaméstnancl se zaméstnaneckymi benefity ..........ccceevvveeecneenen. 50

graf 11 Zajem zaméstnancll o nové nebo rozsifrené zaméstnanecké benefity..........cecvveeeennee.. 51



Vysokd Skola polytechnickd Jihlava

Seznam zkratek

CR
DIP
DPH
HO
HR
THP
VPN
ZDP

ZDPH

Ceska republika

Dlouhodoby investi¢ni produkt

Dan z pfidané hodnoty

Home Office

Human Resources (Lidské zdroje/personalni oddéleni)
Technicko-hospodaisti pracovnici

Virtual Private Network (Virtudlni privatni sit)

Zakon o danich z prijm{

Zakon o dani z pfidané hodnoty



Vysokd Skola polytechnickd Jihlava

Uvod

Bakaldarska prdce se zabyva zaméstnaneckymi benefity a jejich vlivem na motivaci a spokojenost
zaméstnancU ve vybrané spolec¢nosti. V dnesni dobé uZ neni pro zaméstnance dlleZita pouze
vySe mzdy, ale také dalsi vyhody, které jim zaméstnavatel nabizi. Zaméstnanecké benefity

se proto stavaji stale dllezitéjsi soucdsti odménovani a mohou byt velmi dulezité pfri
rozhodovani zaméstnanc(, zda ve firmé zlstat, nebo odejit.

Cilem této prace je zhodnotit, jak zaméstnanecké benefity ovliviiuji motivaci a spokojenost
zaméstnancl ve vybrané spolecnosti a na zakladé zjisténych vysledkd navrhnout doporuceni pro
zlepseni souc¢asného systému benefitd.

Tuto spolecCnost jsem si vybrala také proto, Ze jsem zde brigddné pracovala na pozici
personalniho oddéleni. Pravé zde jsem méla moZnost blize poznat fungovani oblasti lidskych
zdrojl, zejména motivaci zaméstnancl a systém zaméstnaneckych benefitd. Tato zkusenost mé
motivovala vénovat se danému tématu podrobnéji a zjistit o ném vice.

Téma je zaroven aktualni, protoze v poslednich letech dosSlo k fadé zmén, které ovlivnily
pracovni prostfedi i o¢ekdvani zaméstnancl. Po pandemii COVID-19 se vice tesi napfiklad
moznost prace z domova, flexibilni pracovni doba nebo lepsi rovnovdha mezi pracovnim
a osobnim Zivotem.

s v

Praci jsem rozdélila na teoretickou a praktickou ¢ast. V teoretické ¢asti se zaméruji na vysvétleni
zékladnich pojm{ a souvislosti v oblasti motivace zaméstnancl a zaméstnaneckych benefitd.

Prakticka cast je zamérfena na konkrétni spolecnost, ktera si prala zdstat anonymni. Tuto
spolecnost jsem si vybrala také proto, Ze jsem v ni pracovala na brigadé, a jeji prostfedi mi tak
bylo dobfe znamé. Diky této zkuSenosti pro mé bylo jednodussi se v dané problematice
orientovat, komunikovat se zaméstnanci a ziskat potfebnd data pomoci dotaznikového Setfeni
a rozhovoru. Zaroven mi to umoznilo lépe pochopit, jak zaméstnanecké benefity funguji pfimo
v praxi. Pfi stylistické Upravé a korekture textu byl v omezené mire vyuzit nastroj generativni
umeélé inteligence (ChatGPT), pficemz veskeré odborné informace a citace vychazeji z uvedenych
odbornych zdroju.

Vysledky prace maji pomoci |épe pochopit, jak zaméstnanci jednotlivé benefity vnimaji, které
z nich povaZzuji za nejvice pfinosné a jak mohou tyto benefity prispét ke zvySeni jejich motivace
a spokojenosti. Zaroven se zaméruji na to, jaky prinos maji benefity pro firmu, zejména z hlediska
vykonnosti a stability zaméstnancd.
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Teoreticka Cast

Teoreticka ¢ast prace se zaméruje na vysvétleni zakladnich pojm0 a souvislosti, které se tykaji
motivace zaméstnancli a zaméstnaneckych benefitl. Nejprve je pozornost vénovana tomu,
co motivace znamen3, jaké existuji jeji typy a jak souvisi se spokojenosti zaméstnancl a jejich
pracovnim vykonem. Ddle jsou predstaveny vybrané teorie motivace, které pomahaji Iépe
pochopit, co zaméstnance k praci vede, jaké formy ovliviiuji jejich pracovni chovani a jakym
zpUsobem je mozZné jejich motivaci v pracovnim prostredi ovliviiovat.

Nasledné se prace zaméfuje na samotné zameéstnanecké benefity, jejich vyznam v systému
odménovani a to, jak jsou vnimdny na soucasném trhu prace, kde stale vice ovliviu;ji
rozhodovani zaméstnanc( i pristup zaméstnavatell k fizeni lidskych zdroji. Popsany jsou také
jednotlivé typy benefitl, mozZnosti jejich rozdéleni a zpUsoby, jakymi je organizace mohou
nastavovat a prizplsobovat potfebam zaméstnancl. Soucasti je také prehled legislativniho
ramce v Ceské republice a aktudlnich zmén v této oblasti, které maji vliv na jejich poskytovani

’

a vyuzivani.

ZavéreCna cast teoretické Casti prace se vénuje vyvoji a soucasnym trendlim v oblasti
zaméstnaneckych benefitl, zejména v souvislosti s dopady pandemie COVID-19 a ménicimi
se pozadavky zaméstnancl na pracovni podminky, flexibilitu a rovnovahu mezi pracovnim
a osobnim zivotem. Tato ¢dst slouzi jako zaklad pro pochopeni problematiky a navazuje na ni
prakticka c¢ast prdce, ktera je zamérena na konkrétni vybranou spolec¢nost, jeji zaméstnanecké
benefity a spokojenost zaméstnancu.
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1 Motivace zaméstnancu a jeji vztah k zaméstnaneckym
benefitlm

Kapitola se zaméfuje na zakladni teoreticka vychodiska motivace zaméstnanci a jeji vyznam
v rdmci organizace. Pozornost je vénovana vymezeni zakladnich pojma, typlm motivace, vztahu
mezi motivaci a spokojenosti zaméstnancll a prehledu vybranych teorii pracovni motivace.
Uvedené informace slouzi jako teoreticky zadklad pro nasledujici kapitoly prace, které se jiz
konkrétné zabyvaji zaméstnaneckymi benefity a jejich vyuZitim v praxi.

1.1 Vymezeni pojmu motivace a zakladni pojmy

Motivace predstavuje jeden ze zakladnich pojm{ v oblasti fizeni lidskych zdroji a vyznamné
ovlivituje pracovni chovani zaméstnancl. Nasledujici ¢ast se zaméfuje na vymezeni pojmu
motivace a souvisejicich zakladnich pojmd, které tvofi teoreticky zaklad pro dalsi ¢ast prace.

1.1.1 Vyznam motivace v fizeni organizace

Vytvéreni a udrZovani motivace zaméstnancl je povaZzovano za jednu ze zdasadnich funkci
managementu. Podle Urbana (2017, str. 12): ,motivovani pracovnici pracuji usilovnéji, jsou
vstricnéjsi i ochotnéjsi a dopoustéji se mensiho poctu chyb.” Z tohoto divodu je v zajmu kazdé
organizace zamérit se na vytvareni takovych podminek, které zaméstnanclim umoznuji byt
v praci Uspésni. To zahrnuje napfiklad posileni jejich schopnosti a dovednosti, zvyseni jejich

Vv

a odstranéni jakychkoliv zbytecnych prekazek, které brani efektivnimu vykonu (Urban, 2017).

1.1.2 Motivace, motivy a potreby

Jak uvadi Sikyf (2016, str. 147): “Motivace zaméstnanc( vyjadiuje ochotu zaméstnancd
vykonavat sjednanou praci, dosahovat poZadovaného vykonu a uskutecfiovat strategické cile
organizace.” Tato ochota je ovliviiovdna jak vnitfnimi motivy, tak vnéjsimi stimuly. Pfi¢emz motiv
Ize podle Armstronga (2015, str. 217) chapat jako ,divod néco udélat.”

Motivy predstavuji vnitini podnéty, které ovliviuji jednani ¢lovéka a vedou ho k uspokojeni
urcité potreby. Stimuly jsou naopak vnéjsi podnéty, které plsobi na chovani ¢lovéka a sméruji
k dosazeni urcitého vysledku (SikyF, 2016).

Je vsak dllezité si uvédomit, ze vnéjsi stimuly funguji jen tehdy, pokud odpovidaji vnitfnim
motiviim konkrétniho ¢lovéka (Pauknerova, 2006, cit. dle Sikyf, 2016).

Podle Bélohlavka (2000) je zasadnim pojmem v motivacéni teorii ,motiv”, ktery predstavuje
dlvod lidského jednani. Autor rozdéluje motiv do dvou sloZek: energizujici slozky, ktera dodava
silu a energii jednani, a fidici slozky, kterd udava smér jednani a vede Clovéka k urcitému
rozhodnuti.
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S motivaci Uzce souviseji také potireby. Ty u ¢lovéka vyvolavaji pocit nedostatku nebo naopak
nadbytku néceho duleZitého a nasledné ho to vede k jednani smérujicimu k jejich uspokojeni
(Sikyt, 2016; Bélohlavek, 2000).

Proces motivace Ize schematicky znazornit (viz Obrazek 1)

//_,r Stanoveni cile \

A
‘ Potreba ‘ Podniknuti kroki
1“-\. -

x\ /

™| DosaZenicile &

Obrazek 1 Proces motivace
Zdroj: Armstrong (2007)

1.1.3 Motivace zaméstnanct a cile organizace

Smyslem fizeni a motivovani zaméstnancl k vykonavani prace a dosahovani poZadovaného
vykonu je uskutecnovani strategickych cild organizace. Toho je moiné dosahnout
prostfednictvim uspokojovani specifickych potfeb zaméstnancud. Jinymi slovy, napliovani
organizacnich cild musi byt provazano s uspokojovanim individuadlnich potfeb pracovniki.
Organizace proto vyuZivaji rlzné motivacni prostiedky, které pozitivné ovlivni motivaci
zaméstnanc( tak, aby byli vnitfné motivovani k praci a vykonu. Zaméstnanci tak mohou
prostfednictvim prace naplfiovat vlastni potfeby a hodnoty, které povazuji za dulleZité
(Siky¥, 2016).

1.2 Principy a typy motivace

Motivaci zaméstnancl lze vysvétlovat rdznymi zpUsoby. Podstatné jsou predevsim ocekavani
jednotlivcd a také rozliseni mezi vnitfnimi a vnéjsimi motivacnimi faktory. Kapitola se proto
zaméruje na zakladni principy motivace a rozdéleni jejich typu.

1.2.1 Princip o¢ekavani v motivaci

Dalsi pohled na motivaci predstavuje teorie o¢ekavani, kterou popisuji Armstrong a Taylor (2015,
str. 218). Podle téchto autorll jsou lidé: ,motivovani, kdyZz ocekavaji, Zze urcité jednani
pravdépodobné povede k dosaZzeni néjakého cile a ziskani hodnotné odmény — takové, které
uspokoji jejich potfeby a naplni jejich prani.”

Motivace zaméstnancu je dale ovliviiovana nékolika faktory, mezi které patti napriklad samotna
prace, kvalitni vedeni nebo rozmanité odmény. Tyto faktory mohou zaméstnancim pomahat
lépe vyuZivat jejich schopnosti a dosahovat poZadovanych pracovnich vysledkl
(Armstrong a Taylor, 2015).
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Armstrong a Taylor (2015) rozlisuji dva zakladni typy motivace:

- Vnitfni motivace
- Vnéjsi motivace

1.2.2 Vnitfni motivace a jeji zdroje

Vnitfni motivace se projevuje tehdy, kdyz zaméstnanci pocituji, Ze jejich prace je sama o sobé
dalezita, zajimava a podnétna. Poskytuje jim dostateénou miru samostatnosti, tedy svobody pfi
rozhodovani o zplsobu vykondvani prace a dosahovani pracovnich vysledkd. Zaroven jim
umoznuje vyuzivat a rozvijet své znalosti a dovednosti a nabizi pfileZitosti k dosazeni osobniho
Uspéchu ¢i vytouzené kariéry. Vnitfni motivace tedy vychazi z prace samotné a neni primarné
podminéna vnéjsimi faktory (Armstrong a Taylor, 2015).

Deci a Ryan (1985, cit. dle Armstrong a Taylor, 2015) tuto motivaci definuji jako potfebu byt
schopen plnit Ukoly, a pfitom mit moZnost svobodné se rozhodovat pfi pInéni pracovnich ukold.

Zvlasté zajimavy pohled nabizi Sandel (2012, cit. dle Armstrong a Taylor, 2015), ktery
se domniva, ze pokud se lidé zapoji do Cinnosti, kterou povazuji za smysluplnou a pfinosnou,
mohou penézni odmény jejich motivaci paradoxné oslabit, protoZe snizuji jejich vnitfni zajem
a odhodlani.

Katz (1964, cit. dle Armstrong a Taylor, 2015) uvedl, Ze by: , pracovni mista méla poskytovat
dostate¢nou rozmanitost, slozitost, vyznamnost a odbornost vykonavané prdce, aby se zapojily
schopnosti zaméstnanc(.”

V navaznosti na to Hackman a Oldham (1974, cit. dle Armstrong a Taylor, 2015) vymezili pét
klicovych charakteristik prace, které prokazatelné podporuji vnitini motivaci:

- Rozmanitost vyuZivanych schopnosti
- Jasné vymezeni pracovniho ukolu

- Vyznam vykondvané prace

- Mira autonomie pfi praci

- Poskytovani zpétné vazby

Pro praktické uplatnéni Pink (2019, cit. dle Armstrong a Taylor, 2015) navrhl tfi opatfeni, ktera
mohou manazefi vyuZivat ke zvySeni motivace zaméstnancu:

- Autonomie, tedy moznost zaméstnanc( urcovat si vlastni pracovni postupy a soustiedit
se vice na vysledky neZ na samotny proces prace

- Rozvoj a zlepsovani, spocivajici v podpore zaméstnancl pti hledani zpUsobu, jak svou
praci zlepSovat a sledovat jejich pokroky.

- Smysl préce, ktery zdlraznuje potiebu vysvétlit zaméstnancim nejen to, jak se prace
vykonava, ale také proc je dulezita.

Vnitfni odmény, které vychazeji prfimo z vykondvané prace, mohou posilovat pocit vyznamnosti,
odpovédnosti a sounaleZitosti zaméstnancl s jejich praci i scili organizace. K tomu dochazi
zejména tehdy, pokud je prace dostatecné rGznoroda, smysluplnd, umoziiuje samostatnost
a poskytuje zpétnou vazbu (Siky¥, 2016).
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1.2.3 Vnéjsi motivace a jeji nastroje

Vnéjsi motivace se na rozdil od vnitfni motivace tyka opatfeni, které organizace vyuzivaji
k motivaci svych zaméstnanci. Patfi sem napfiklad rizné formy odmeén, jako je zvySeni mzdy,
udéleni pochvaly, nebo povyseni, ale také sankce, napfiklad kdzenska opatreni, odebrani
nenarokovych odmeén (napt. prémii ¢i bonust) nebo kritika (Armstrong a Taylor, 2015).

Vnéjsi motivatory mohou mit sice silny Ucinek, avsak nemusi nutné plsobit dlouhodobé. Naopak
vnitfni motivatory, které souviseji s podminkami prace a jsou soucdsti samotné pracovni
¢innosti, maji tendenci puUsobit dlouhodobéji, protoZze nejsou zaméstnancim vnucovany
z vnéjsiho prostfedi (Armstrong a Taylor, 2015).

Mezi vnéjsi odmény, které organizace poskytuji za vykonanou praci nebo v souvislosti
se zaméstnanim, patfi napfiklad uznani, pochvala, mzda, ale také moZnosti odborného rozvoje,
kariérniho postupu, motivujici pracovni ukoly, flexibilni pracovni reZzimy, ptiznivéjsi pracovni
prostredi, bezpe€nost a ochrana zdravi pfi préci, partnersky styl fizeni, pratelské pracovni vztahy
a v neposledni Fadé uZite¢né zaméstnanecké vyhody neboli benefity (Siky¥, 2016).

Tabulka 1 prehledné znazorniuje systém odmeénovani, ktery zahrnuje vnitini a vnéjsi odmény
v penézni i nepenézini formé. U vnitini motivace neni penézni forma odmény typicka, protoze je
zaloZena spise na pocitech a vnitfnim uspokojeni.

Zameéstnanecké vyhody, jako forma vnéjsi motivace, jsou v praci rozpracovany v samostatné
kapitole.

Tabulka 1 Systém odménovani

Charakter Penézni forma Nepenézni forma odmény

motivace odmény

Vnitini Neni typicka - Smysluplné usporadani  pracovnich roli

odména (vnitfni motivace neni a odpovédnosti (autonomie, odpovédnost,
zaloZena na financ¢ni vyznamnost prace, prostor pro vyuZziti a rozvoj
odméné) dovednosti)

- Moizinost profesniho rozvoje a dosahovani
pracovnich Uspéchu

- Vnimana kvalita pracovniho Zivota

- Rovnovaha mezi pracovnim a mimopracovnim

Zivotem
Vnéjsi Mzda/plat - Uznani pracovnich vysledka
odména a zaméstnanecké - Pozitivni ocenéni (pochvala)
benefity - Pravidelnd a konstruktivni zpétna vazba

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Armstrong (2009)
1.3 Moativacni priority ovliviujici pracovni vykon na pracovisti

Kapitola se zaméfuje na motivacni priority, které ovliviiuji pracovni vykon zaméstnancl
na pracovisti a na rozdéleni motivacnich faktor( podle jejich vyznamu a plisobeni. Cilem je
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objasnit, které faktory maji pro motivaci zaméstnancli nejvétsi vyznam a jak mohou byt
vyuzivany v ramci fizeni lidskych zdrojd. Pozornost je vénovana také individudlnim rozdildm
v motivaci zaméstnanc.

1.3.1 Stanoveni motivacnich priorit organizace

Volba motivaénich priorit organizace je ovlivnéna dvéma okolnostmi, a to typy motivacnich
faktorl, které lze na daném pracovisti vyuZit a mirou uspokojeni potfeb zaméstnanc.
Organizace by se méla soustredit zejména na ty faktory, které mizZe realné ovlivnit a u nichz
potieby pracovnik(l dosud nejsou dostate¢né naplnény (Urban, 2017).

MozZnosti jejich vyuZiti se pfitom mohou liSit podle typu prace i individudlnich potreb
zaméstnancu. Prikladem mohou byt rozdily ve zplisobu odmérnovani podle pracovniho vykonu.
Zaroven plati, Zze pokud je urlitd potreba jiz dostatecné uspokojena, jeji motivacni ucinek
postupné klesa (Urban, 2017).

Stanoveni motivacnich priorit by proto mélo vychazet z rozliseni faktord, které skutecné zvysuji
motivaci a pracovni vykon, jejichZ hlavni funkci je pfedchazet nespokojenosti zaméstnanc(
(Armstrong a Taylor, 2015).

1.3.2 Rozdéleni motivaénich faktort podle jejich motivaéniho potenciélu
Urban (2017) rozdéluje motivacni faktory do ¢tyr skupin podle jejich motivacniho potencialu.

Nasledujici ¢lenéni vychazi predevsim ztohoto pojeti, které organizacim napomaha urdit,
na které faktory Ci potfeby by se mély pfi motivaci zaméstnancl zaméfrit.

Toto clenéni odpovida i dalsim teoretickym pfistupldm, které zdlraznuji, Ze jednotlivé faktory
maiji odlisny vliv na pracovni spokojenost a vykon (Armstrong a Taylor, 2015).

Faktory s jiZ vyéerpanym motivacnim potencidlem

Do této skupiny spadaji faktory, které muize organizace vyuZivat, ale jejich motivacéni Gc¢inek
je jiz omezen, protozZe souvisejici potfeby zaméstnancl jsou ve velké mirfe uspokojeny. Dalsi
vyuzivani téchto faktorl proto obvykle nepfindsi vyrazné zvyseni pracovniho vykonu. Prikladem
mohou byt prémie, kdy jejich dalSi navySovani nemusi zaméstnance vice motivovat. Pokud jde
o zakladni pracovni podminky, miZe nastat situace, kdy jsou jiz nastaveny na odpovidajici Urovni
a zaméstnanci je nepovazuji za problém. V takovém pfipadé samy o sobé dalsi zvySovani
pracovniho vykonu nepodporuji (Urban, 2017).

Faktory s vysokym motivacnim potencidlem

Do této skupiny patfi faktory, které lze na pracovisti efektivné vyuzit a u nichZ potreby
zaméstnancl dosud nejsou dostate¢né uspokojeny. Pravé tyto faktory maji nejvétsi vyznam pro
zvySovani pracovniho vykonu, protoZe jejich motivacni Ucinek je v dané situaci nejsilnéjsi. Patfi
sem napriklad vétsSi odpovédnost nebo prileZitosti k profesnimu rlstu, o které zaméstnanci
projevuji zajem, ale dosud nejsou plné vyuzivany. Mlze se jednat také o nedostatecnou
informovanost zaméstnanc(, nejasnosti ohledné budoucnosti firmy nebo omezenou komunikaci
mezi vedenim a zaméstnanci (Urban, 2017).
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Faktory s relativné malym vyznamem

Faktory této skupiny maji na daném pracovisti spiSe mensi vyznam. Jejich vyuZiti je bud omezené
typem prace, nebo je pro organizaci pfili§ nakladné. Potfeby spojené s témito faktory jsou jiz
do znaéné miry uspokojeny, pfipadné o né zaméstnanci neprojevuji vyrazny zajem. Jejich dopad
na pracovni vykonnost je proto minimalni a dalsi zamérovani na tyto faktory neni pro organizaci
efektivni (Urban, 2017).

Prikladem mohou byt nékteré zameéstnanecké benefity, které pracovnici pfiliS nevyuzivaji,
napfiklad nadstandardni pocet dni dovolené, které zaméstnanci nevycerpaji, pfispévky na malo
vyuzivané aktivity nebo firemni akce, které zaméstnanci nepovazuji za pfinosné. Tyto faktory
nemaji zasadni vliv na pracovni vykon ani spokojenost zaméstnanc, jejich zruseni by vSak mohlo
byt vnimano negativné a vést k demotivaci (Urban, 2017).

Faktory s omezenou moZnosti vyuZiti a nizkym uspokojenim potreb

Ctvrtou skupinu tvofi faktory, jejichZ vyuziti je omezené nebo pro organizaci pfili§ nakladné.
Zamérit se na né ma smysl aZ ve chvili, kdy jsou moZnosti vyuZiti ostatnich motivacnich faktord
jiz vyCerpany.

Prikladem muzZe byt pracovni jistota, kterd je pro zaméstnance dllezZitd zejména proto, Ze jeji
nedostatek mizZe vyvolat nespokojenost (Urban, 2017).

1.3.3 Individualni rozdily v motivaci zaméstnanct

Motivacni faktory lze posuzovat také podle jejich ucinnosti a finanéni naro¢nosti pro organizaci.
Z pohledu organizace jsou za prioritni povazovany ty faktory, u nichz existuje prostor ke zlepseni,
potieby zaméstnancl nejsou dostatecné naplnény a jejich zavedeni neni pfilis finanéné narocné
(Urban, 2017).

Motivace pracovnikUl je vSak do urcité miry individualni, protoZe rozdily v osobnich vlastnostech
ovliviiuji, jak zaméstnanci reaguji na pracovni situace i na jednotlivé motivacni nastroje.
U jednotlivych zaméstnancl mohou mit vétsi vyznam rGzné motivacni faktory, napfiklad finanéni
odmeéna, uzndni a prestiz, potfeba vykonavat praci, kterd je spolec¢ensky pfinosna nebo potireba
moci ¢i sounaleZitosti s kolektivem (Urban, 2017).

Na individualni rozdily v motivaci upozoriiuje také Kral (2018), podle kterého motivace ovliviiuje
vykon i kvalitu prace zaméstnancll, a proto by méla odpovidat jejich konkrétnim potifebam.
Suchad (2026) zaroven uvadi, Ze dlouhodobda motivace neni zaloZena pouze na financni odméneg,
ale na kombinaci rGznych nastroja, které zohlednuji individudini ocekavani zaméstnancd.

Zohlednéni individudlnich rozdilli v motivaci zaméstnancl je proto dulezité pri volbé vhodnych
motivacnich nastrojd, mezi které mohou patfit také zaméstnanecké benefity.

1.4 Teorie motivace a jejich vyuZiti v oblasti zaméstnaneckych
benefitl

Motivace zaméstnanc( predstavuje vyznamnou soucast fizeni lidskych zdrojli, protoze pfimo
ovliviiuje jejich spokojenost, pracovni vykon i angaZovanost vici organizaci. Pfi motivovani
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zaméstnancl na pracovisti jsou vyuzivany ridzné motivacni prostiedky, které umoZnu;ji
ovliviiovat soulad mezi vnitfnimi motivy zaméstnancl a vnéjSimi podnéty organizace
a podporovat je tak k vykondvani sjednané prace a dosahovdni poZadovaného vykonu
(Siky¥, 2016).

Teorie motivace se snaZi vysvétlit, co lidi vede k uréitému chovani a jak lze toto chovani
na pracovisti ovlivnit. Z hlediska zaméstnaneckych benefitl je porozuméni témto teoriim
nezbytné pro efektivni tvorbu benefitni politiky, ktera skuteéné prispivd k motivaci
a spokojenosti zaméstnancll. Mezi zndmé teorie motivace patfi napriklad Maslowova teorie
potfeb nebo Herzbergovy motivaéné-hygienicka teorie (Sikyt, 2016). Teorie motivace lze obecné
rozdélit na teorie zamérené na obsah (vymezujici slozky motivace) a teorie zamérené na proces
(zabyvajici se psychickymi procesy ovliviiujicimi motivaci) (Armstrong a Taylor, 2015).

1.4.1 Maslowova hierarchie potreb

Potfeby jsou povazovany za jeden ze zakladnich zdroji motivace a predstavuji pocitovany
nedostatek néceho, co je pro jedince dllezité (Berdnova a Novy, 2002) Jednou z nejznaméjsich
teorii motivace je hierarchie potfeb Abrahama Maslowa, ktera rozdéluje lidské potieby do péti
hierarchicky usporadanych skupin (Bélohlavek, 2000; Armstrong a Taylor, 2015).

Podle Maslowa jsou tyto potrfeby pro vSechny lidi spolecné a jejich uspokojovani probihd

evvys

evvs

hierarchie potieb (Depoo a kol. 2021)
Hierarchické uspofadani lidskych potfeb podle Maslowova pfehledné znazorfiuje Obrazek 2
Fyziologické potireby

Predstavuji zakladni potrfeby nezbytné pro preziti clovéka (napf. voda, potrava nebo vzduch).
V pracovnim prostfedi se organizace zaméruji na jejich naplfiovani zejména prostfednictvim
zajisténi ochrannych pomcek, ochrany zdravi a odstrafiovani rizik na pracovisti. Do této oblasti
Ize zaradit také zakladni mzdy, které zaméstnanclm umoznuji pokryt zakladni Zivotni potireby
(Bélohlavek, 2000; Armstrong a Taylor, 2015).

Potreby jistoty a bezpeci

Znamenaji zajisténi bezpedi a jistoty do budoucna. Firmy mohou tyto potfeby uspokojovat
napfiklad nabidkou stabilniho zaméstnani, pracovnich smluv, ddvéryhodného pracovniho
prostfedi a dlouhodobé stability spolecnosti, ktera sniZzuje obavy zaméstnancl z budoucnosti
(Bélohlavek, 2000).

Potreby soundleZitosti (socidlni)

Predstavuji potfebu byt soucasti skupiny a udrZovat dobré vztahy s ostatnimi. Na pracovisti Ize
tyto potreby uspokojovat podporou tymové spoluprace, pofadanim firemnich akci, sportovnich
soutézi nebo kulturnich uddlosti, které posiluji pocit, Ze zaméstnanci patfi do kolektivu
(Bélohlavek, 2000; Armstrong a Taylor, 2015).
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Potreby uznani a ocenéni

Zahrnuji potfeby sebelcty, respektu a uznani od ostatnich. Organizace mohou tyto potieby
napliovat napfiklad prostifednictvim odpovidajiciho finanéniho ohodnoceni, pochvaly,
verejného uznani pracovnich Uspéchi nebo spravedlivé nastavenych systému hodnoceni vykonu
(Bélohlavek, 2000).

Potieby seberealizace (sebeaktualizace)

Jsou spojeny s realizaci plného potencialu jedince a s postupnym naplnénim jeho osobnich
schopnosti. Firmy mohou tuto Uroven podporovat nabidkou smysluplné a dobfe organizované
prace, kterd zaméstnanclm umoZiuje vyuZivat a rozvijet jejich schopnosti a talenty
(Bélohlavek, 2000).

U potreb nizsich drovni jejich uspokojenim motivacni Gcinek postupné zanikd, zatimco u potreb
vyssich Urovni mze jejich naplfiovani motivaci naopak dale posilovat (Kocianova, 2010).

Ackoliv je Maslowova teorie snadno pochopitelnd a populdrni, byla kritizovana pro svou
hierarchickou uzavienost a nedostatek praktickych dikaz(. Pfedpoklad, Ze vsichni lidé maiji
stejné potieby a postupuji hierarchicky, nemusi platit, nebot priority se u riznych jedinct lisi
(Armstrong a Taylor, 2015). V praxi to znamena, Ze zaméstnanecké benefity by mély byt
dostatecné flexibilni, aby zohlednovaly individualni rozdily v potfebadch a preferencich
(Urban, 2017).

| Potfeby
/ seberealizace:
/ nalézt sebenapinéni
/ arealizovat viastni
potencial
/

/ Estetické potieby
" potfeby symetrie, fddu a krasy

Kognitivni potfeby:
potreby vadat, rozumét a zkoumat

Potfeby uznani
potfeby dosahnout uspéchu, byt
kompetentni, ziskat souhlas a uznani

Potfeby sounaleZiosti a lasky:
potfeby druZit se s ostatnimi, byt pfijiman a nékam patfit

Potfeby bezpedi: citit se zabezpelen a mimo nebezped!

Fyziologické potfeby: hlad, Zized apod

Obrazek 2 Maslowova hierarchie potfeb jako vychodisko motivace zaméstnanct

Zdroj: Vysekalova, 2011
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1.4.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Frederick Herzberg rozdéluje motivacni faktory na dvé zakladni skupiny (Urban, 2017; Armstrong
a Taylor, 2015):

- Motivatory,
- Hygienické faktory

Dvoufaktorova teorie vychazi z pfedpokladu, Ze tyto dvé skupiny faktor( ovliviiuji spokojenost
a motivaci zaméstnancl odliSnym zplsobem (Urban, 2017; Armstrong a Taylor, 2015).

Prehled vztahu mezi motivatory a hygienickymi faktory uvadi Tabulka 2, kterd vychazi z pojeti
Plevové (2012) a znazornuje jejich zakladni rozdéleni.

Motivdtory

Motivatory vedou ke zvySeni pracovni motivace a spokojenosti. Tykaji se predevsim obsahu
prace a zahrnuji faktory, jako je zajimava prace, dosazeni Uspéchu, uznani, odpovédnost,
moznost kariérniho postupu a osobniho rastu (Urban, 2017; Armstrong a Taylor, 2015). Tyto
faktory predstavuji vnitini motivatory, které vyplyvaji z prace samotné. Dlouhodoba motivace
zaméstnancl vznikd predevsim pulsobenim motivatord, které souviseji se samotnou praci
a uznanim vysledkd zaméstnance (Pilafova, 2008).

Hygienické faktory

Hygienické faktory samy o sobé motivaci nezvysuiji, jejich nedostatek vsak vede k nespokojenosti
a demotivaci zaméstnanct (Urban, 2017). Tykaji se predevsim pracovnich podminek
a pracovniho prostifedi, ne samotné ndplné prace. Patfi sem napfiklad jistota zaméstnani, vztahy
na pracovisti (zejména s nadfizenym), zdkladni mzda, zaméstnanecké vyhody nebo organizace
prace (Urban, 2017; Armstrong a Taylor, 2015).

Nedostatecné nebo nespravedlivé hygienické faktory, jako je napfiklad nejasny systém
odmeénovani nebo omezend komunikace, mohou zaméstnance demotivovat (Urban, 2017).

Klicovym zavérem Herzbergovy teorie je, Ze odstranéni nespokojenosti prostfednictvim
hygienickych faktord (napf. zvySeni zakladnich mezd nebo nabidka pestiejSich benefitld) neni
samo o sobé postacujici k vytvoreni skutecné motivace (Urban, 2017). Hygienické faktory pouze
zabranuji nespokojenosti, zatimco dlouhodobou motivaci zaméstnancl podporuje predevsim
pfitomnost motivator(. Organizace, kterym zalezi na spokojenosti a motivaci zaméstnancd,
by proto mély vhodné kombinovat obé skupiny faktor( (Urban, 2017).
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Tabulka 2 Pfehled motivacnich a hygienickych faktord podle Herzberga

Motivacni faktory (vnitini) Hygienické faktory (vnéjsi)
Splnéni cile Pravidla firmy a vedeni
Pochvala a uznani Vztahy na pracovisti
Povyseni Plat
Samotna prace Jistota zaméstnani
MoZnost se zlepSovat Pracovni podminky
Odpovédnost Zivotni styl
Samostatnost Postaveni v préci

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Plevova (2012)

1.4.3 McClellandova teorie

David McClelland (1961, cit. dle Armstrong a Taylor, 2015) vyvinul odliSné rozdéleni potieb,
které se zaméruje na tfi hlavni motivacni potreby. Ty byly vymezeny predevsim na zakladé
vyzkumu manazerf(.

Potreba uspéchu

Jedna se o potfebu dosahovat vysokého pracovniho vykonu a Uspéchu pfi plnéni pracovnich
ukoll (Armstrong a Taylor, 2015). V kontextu benefitd ji lze podporovat napfiklad
prostfednictvim profesniho rozvoje nebo zapojenim zaméstnancld do projektl sjasné
stanovenymi cili.

Potreba soundleZitosti

Tato potfeba souvisi s navazovanim a udrzovanim pratelskych vztahl (Armstrong a Taylor,
2015). V oblasti benefitl ji Ize podporovat napfiklad prostiednictvim tymovych a spolecenskych
aktivit, které posiluji vtahy mezi zaméstnanci.

Potreba moci

Potfeba moci je spojena se snahou ovliviiovat ostatni (Armstrong a Taylor, 2015). Ve vztahu
k benefitim ji lze podporovat rozsifovanim pravomoci, manazerskym vzdélavanim nebo
moznosti vedeni tymU ¢i projektd.

Aplikace McClellandovy teorie na oblast benefitd naznaduje, Ze pro efektivni motivaci
zaméstnancl je vhodné nabidnout Sirsi nabidku benefit(i, ktera oslovuje rGzné potreby
zaméstnancl a zohlednuje jejich individualni motivaci.

1.4.4 Vroomova teorie

Teorie ocekavani, plvodné formulovana Vroomem (1964), se zaméfuje na psychické procesy
a sily ovliviiujici motivaci. Patfi mezi kognitivni teorie, protoZe se zabyva tim, jak lidé vnimaji své
pracovni prostfedi (Armstrong a Taylor, 2015).
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Vroomova teorie vychazi z pfedpokladu, Ze zaméstnanci jsou motivovani tehdy, pokud véfi,
Ze jejich pracovni Usili povede k dosaZeni urcitého cile a Ze za jeho splnéni ziskaji odpovidajici
odménu. DUleZitou roli proto hraje také dlvéra zaméstnancll ve vlastni schopnosti i v to,
Ze organizace slibenou odménu skutecné poskytne (Vodacek a Vodackova, 1999)

Motivace je podle Vrooma vysledkem tfi faktorl (Vroom, 1964, cit. Dle Armstrong a Taylor,
2015):

- Ocekavani (expectancy)
- Instrumentalita (instrumentality)
- Valence (valence)

Pokud je hodnota nékterého z nich nulova, motivace je rovnéz nulova. (Armstrong a Taylor,
2015)

Uvedené teorie ukazuji, Ze benefity jsou motivacni tehdy, pokud odpovidaji potfebam
zaméstnancu a jsou vnimany jako spravedlivé a transparentni. Zaroven vsak nemohou nahradit
nedostatecné zakladni pracovni podminky. Nejvétsi motivacni efekt maji predevsim benefity
podporujici rozvoj zaméstnancl, uznani jejich prace a smysluplnost pracovnich ¢innosti.

1.5 Spokojenost zaméstnancl, demotivace a jejich dopady na
pracovni vykon

Motivace zaméstnancu Uzce souvisi s jejich pracovni spokojenosti a celkovym postojem k praci.
Kapitola se zaméfuje na vztah mezi motivaci, pracovni spokojenosti, demotivaci a riziky
nevhodné nastavenych motivacénich nastroju.

1.5.1 Spokojenost s praci a jeji faktory

Spokojenost s praci vyjadfuje pocity a pfistup zaméstnancu k jejich praci. Vztah k praci se pfitom
lisi od pracovni kadzné, ktera je spiSe skupinovym projevem a vyjadfuje miru pfitaZlivosti
zaméstnancl ke své pracovni skupiné a jejich snahu zlstat soucasti pracovniho kolektivu
(Armstrong a Taylor, 2015).

Mezi faktory, které ovliviiuji Uroven spokojenosti nebo nespokojenosti s praci, se fadi zejména:

Vnitfni motivacni faktory

Vnitfni motivacni faktory souviseji predevsim s obsahem prace. Patfi mezi né pét klicovych
charakteristik prace, které vymezili Hackman a Oldham (1974, cit. dle Armstrong a Taylor, 2015):

- Rozmanitost vyuZivanych schopnosti
- ldentita prace

- Vyznamnost prace

- Autonomie a zpétna vazba

Uroveri kontroly

Vysledky Hawthornskych studii (Roethlisberger a Dixon, 1939, cit. dle Armstrong a Taylor, 2015)
ukazaly, Ze droven kontroly predstavuje jeden z nejdUlezitéjSich faktor( ovliviiujicich postoje lidi.
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Elton Mayo (1933, cit. dle Armstrong a Taylor, 2015) zaroven zdUraznuje, Ze potieba
spolupracovat s ostatnimi a byt soucasti pracovniho kolektivu predstavuje jednu z daleZitych
lidskych potreb.

Uspéch nebo netispéch

Uspéch pfirozené vyvolava spokojenost, zvla$té pokud ma zaméstnanec moznost sdm sobé
dokdzat, Zze plné vyuZil svych moZnosti. Naopak nelspéch prirozené vede k nespokojenosti
(Armstrong a Taylor, 2015).

1.5.2 Demotivace, frustrace a reakce zaméstnancut

Bélohlavek (2000) upozornuje, Ze motivovani pracovnik( je dualeZité pfi reseni rady problémf,
kterym manazefi Celi. Mezi né patfi napfiklad:

- Jak ziskat a udrZet pracovni Usili a zdjem pracovnikl o prospéch firmy

- Jak motivovat zaméstnance k hledani Uspor a zlep3eni pracovnich postupl

- Jak presvédcit pracovniky, aby setrvali ve firmé i v obtiznych obdobich

- Jak ziskat do firmy schopné odborniky

- Jak dosahnout toho, aby zaméstnanci byli ochotni pracovat i mimo béZznou pracovni
dobu, pokud je nezbytné

Teorie motivace zaroven vysvétluje i nékteré negativni aspekty v pracovnim prosttedi, napfiklad
priciny absenci, podvodd nebo odbyvani prace. K demotivaci a frustraci dochazi tehdy, kdyz
se Clovék snazi uspokojit svou potfebu, avSak narazi na prekazku, kterou nedokdaze prekonat
(Bélohlavek, 2000).

Frustrace m(ze nastat napfiklad tehdy, pokud zaméstnanec neobdrzi ocekdavanou odménu, neni
realizovand prace, které se dlouhodobé vénoval nebo mu neni umoznéno cerpani dovolené,
na kterou se tésil. Nenaplnéna motivacni energie pak vede k rliznym reakcim, mezi néz patfi
zesileni usili, anik, agrese, sublimace, racionalizace nebo regrese (Bélohlavek, 2000). S vyjimkou
zesileni Usili jsou tyto reakce z hlediska organizace zpravidla nezadouci.

Mezi faktory vyvolavajici frustraci a demotivaci patti napfiklad (Bélohlavek, 2000):

- Nevsimavost nadfizeného k pracovnim vysledkim

- Spatnd organizace prace nebo nespravedlivé odmériovani

- Nezaslouzena kritika nebo naopak pochvala jinych pracovniki

- Hrubé jednani, nezajem o navrhy podfizenych nebo nedostatek pracovnich prostredkd

Demotivace zaméstnancl mulZe byt zplsobena také nevhodné nastavenym systémem
odmeénovani nebo nedostate¢nym uznanim pracovnich vysledk.

1.5.3 Rizika motivacnich faktor( a vztah pracovni spokojenosti k vykonu

PlGsobeni odmén a sankci je v organizaci neustalé, a to i v pfipadé, Ze si vedouci pracovnici nebo
organizace jejich vyznam pIné neuvédomuji. Nevhodné nastavené odmény ¢i sankce mohou
pUsobit kontraproduktivné. Motivuji k jednani, kterému by organizace meéla branit
a trestaji aktivity, které jsou pro ni prospésné. Pfi fizeni zaméstnancl je proto nezbytné kriticky
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se zamyslet nad tim, zda vlastnim jednanim zaméstnance nemotivujeme nevhodné. Mezi
nevhodné motivacni nastroje patfi i nékteré zamérné vyuzivané motivacni praktiky, pfedevsim

ty, které zaméstnance rozdéluji nebo vedou k nezadoucimu soutézeni (Urban, 2017).

Dlouhodobé prevladal nazor, ze vyssi spokojenost s praci vede k lepSimu pracovnimu vykonu.
Jak jiz bylo uvedeno v predchozi kapitole vénované teoriim motivace, Vroomova teorie
ocCekavani poukazuje na souvislost mezi motivaci zaméstnancl, ocekdvanim odmény
a pracovnim vykonem. Toto tvrzeni podpofila Skola lidskych vztah(, reprezentovana Mayem
(1933, cit. dle Armstrong a Taylor, 2015) a potvrdily ji i vysledky Hawthornskych studii, které
naznacovaly, Ze produktivita mUzZe rlst spolu se zvySujici se spokojenosti zaméstnancl, zejména
diky vstficnému a respektujicimu stylu vedeni. (Roethlisberger a Dixon, 1939, cit. dle Armstrong
a Taylor, 2015),

Pozdéjsi vyzkumy vsak prinesly odlisné zavéry. Katz a kol. (1950; 1951, cit. dle Armstrong
a Taylor, 2015) zjistili, Ze uroven spokojenosti se mzdou, pracovni funkci nebo spolupracovniky
u vysoce produktivnich zaméstnancl se neliSila od Urovné spokojenosti téch s nizkou
produktivitou. Vroom (1964, cit. dle Armstrong a Taylor, 2015) pak zjistil, Ze priimérny korelac¢ni
koeficient mezi spokojenosti a vykonem cinil pouhych 0,14, coz neukazuje na silny vztah mezi
témito proménnymi.

Z uvedenych poznatk( vyplyva, Ze nevhodné nastavené motivaéni nastroje mohou vyznamné
ovlivnit pracovni spokojenost i vykon zaméstnanc(. Jednim z vyznamnych nastroji motivace
jsou pfitom také zaméstnanecké benefity.

1.6 Penize a zaméstnanecké vyhody v soucasném trhu prace

Na dnesnim trhu prace maji penize i zaméstnanecké benefity velky vyznam pro zaméstnance
i zaméstnavatele. Mohou ovliviiovat motivaci zaméstnancl i jejich spokojenost v préci. Kapitola
se proto zaméruje na vyznam penézniho odménovani a zaméstnaneckych benefitd.

1.6.1 Penize jako motivacni faktor a jejich omezeni

Penize, at uz ve formé mzdy nebo jiného druhu odmény, jsou mnoha lidmi povazovany za jednu
z nejvyznamnéjsich vnéjsich odmén a predstavuji to, po ¢em vétsina lidi touzi (Armstrong
a Taylor, 2015). Mnozi manazefi se domnivaji, Ze motivace zaméstnancu je predevsim otazkou
finan¢niho ohodnoceni (Bélohldvek, 2000). Nicméné Armstrong (2009) upozoriuje,
Ze zaméstnanci ¢asto neopoustéji organizaci pouze kvuli vysi penézni odmény, pokud rozdil
v odménovani v jiné organizaci neni vyrazny, napfiklad priblizné desetiprocentni.

1.6.2 Individualni plsobeni penéz a rizika financni motivace

Je vak duleZité si uvédomit, Ze penize motivuji kazdého c¢lovéka odlisné a v rizné mire, protoze
lidé maji rozdilné potreby a pfani. Penize jsou nicméné silnym motivacnim nastrojem, protoze
jsou primo nebo nepfimo spojeny s uspokojovanim mnoha lidskych potieb. Zaroven mohou
predstavovat znacnou motivacni silu symbolizujici mnoho vysnénych cilG (Armstrong a Taylor,
2015).
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Penézni odmény plsobi predevsim na ty zaméstnance, ktefi jsou penézi silné motivovani
a ocekavaji odpovidajici finanéni odménu. Méné sebejisti lidé vSak na tyto odmény nemusi
reagovat stejné vyrazné. Néktefi autofi zaroven upozornuji, Ze vnéjSi odmény mohou oslabit
vnitfni zajem o praci. Lidé, ktefi pracuji pfedevsim pro penize, mohou své pracovni ukoly vnimat
jako méné prijemné a nemusi je plnit tak dobfe (Armstrong a Taylor, 2015).

Urban (2017) pfi popisu motivacnich faktor(, rovnéz uvadi, Ze v nékterych pfipadech nemusi ani
Stédré zaméstnanecké vyhody vyrazné ovlivnit pracovni vykon ¢i spokojenost zaméstnancd,
pokud je pracovnici pFilis nevyuZivaji. Jejich pfipadné zruseni vsak mUze vést k nespokojenosti.
To poukazuje na sloZitost motivacniho plsobeni jednotlivych faktor(, které se lisi v zavislosti
na situaci i individualnich preferencich zaméstnancu.

Za vhodnych podminek mohou penize vyvolat pozitivni motivaci nejen proto, ze lidé penize
potfebuji a chtéji, ale také proto, Ze slouZi jako vysoce viditelné ocenéni prace. Naopak Spatné
nastaveny systém odménovani mulZe zaméstnance demotivovat. Jaques (1961, cit. dle
Armstrong a Taylor, 2015) proto zdlrazroval potfebu takovych systém( odménovani, které
budou zaméstnanci vnimat jako spravedlivé. Odména by méla byt jasné spojena s vynaloZzenym
Usilim nebo odpovédnosti a zaméstnanci by neméli dostdvat nizSi odménu neZ jejich
spolupracovnici pfi srovnatelném vykonu.

1.6.3 Zaméstnanecké vyhody v kontextu sou€asného trhu prace

V soucasné dobé zaméstnavatelé v Ceské republice i v zahrani¢i fesi naro¢nou situaci na trhu
prace, ktera je spojena s nedostatkem pracovnich sil. Organizace se proto snazi své zaméstnance
udrzet, zvySovat jejich spokojenost a motivovat je k dobrému pracovnimu vykonu. | firmy, které
nabizeji srovnatelné mzdy, proto hledaji dalsi zplUsoby, jak podpofit pracovni vykon, stabilitu
a motivaci zaméstnanc(. (Brstakova a kol., 2022).

Vyhody poskytované zaméstnancim nad rdmec mzdy nebo platu, se oznacuji jako
zaméstnanecké vyhody neboli benefity. Pravé diky témto zaméstnaneckym vyhoddm se firmdam
dafi Uspésné podporovat spokojenost stavajicich zaméstnanc(, udrZovat je ve spolecnosti
a posilovat jejich loajalitu (Brstakova a kol., 2022).

Specifické potfeby zaméstnancli je mozné uspokojovat prostfednictvim rlznych vnéjsich
i vnitfnich odmén, které zaméstnanci vnimaji jako uZite¢né a prinosné pro naplnovani svych
potfeb. (Sikyf, 2016). Konkrétni benefity tak mohou cilit na rGzné potieby a preference
zaméstnancU a podporovat jejich motivaci a spokojenost.

Z uvedeného vyplyva, Ze finanéni odména predstavuje vyznamny, avsak nikoli jediny motivacni
faktor. Problematice zaméstnaneckych benefit(l je proto vénovana nasledujici kapitola prace.
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2 Zameéstnanecké benefity

Kapitola se zaméfuje na vymezeni pojmu zaméstnaneckych benefitl a jejich vyznam pro
motivaci a spokojenost zaméstnancl. Dale se vénuje tomu, jak benefity napomahaji
zaméstnavatelllm pfrildkat a udrZet zaméstnance. Pozornost je také vénovana zakladnimu
rozdéleni, legislativnimu ramci v Ceské republice a soucasnym trend@im v oblasti benefitni
politiky. Kapitola navazuje na pfedchozi ¢ast prace zaméfenou na motivaci zaméstnanc( a tvofi
teoreticky zaklad pro praktickou ¢ast prace.

Zameéstnanecké benefity jsou v této praci chapany jako jeden z nastrojl vnéjsi motivace, na ktery
bylo poukazano jiz v predchozi kapitole.

2.1 Zameéstnanecké benefity jako soucast systému odmeénovani

V této kapitole je pozornost vénovana zaméstnaneckym benefitdm jako soucast systému
odménovani zaméstnancl a jejich vyznam pro fizeni lidskych zdroju.

2.1.1 Vymezeni pojmu a vyznam zaméstnaneckych benefitl

Zameéstnanecké benefity tvofi nedilnou soucast systému odmeénovani a maji vliv na motivaci
a stabilitu zaméstnancl. Jedna se o nepenéini plnéni nebo rizna zvyhodnéni, kterad doplnuji
mzdu ¢&i plat a pfispivaji k vytvareni pozitivniho vztahu zaméstnance kzaméstnavateli
i k pracovni spokojenosti (Machacek, 2019).

Armstrong (2007) definuje zaméstnanecké benefity jako odmény poskytované navic k penézni
odméné. A tvofi tak soucast celkového souboru odmén (Armstrong, 2009).

Podobné Kislingerova (2005) uvadi, Zze zaméstnanecké benefity, ¢asto oznacované také jako
zaméstnanecké vyhody, predstavuji soubor rlznych druhl zbozi, sluZzeb a socidlni péce
poskytovanych zaméstnavatelem zaméstnancim nad rdmec zakladni mzdy nebo platu
za vykonanou praci. Jedna se predevsim o penéini a zejména nepenézni formy plnéni, které maji
urcitou finanéni hodnotu a rozsituji celkové odménovani zaméstnance. Zaméstnanecké benefity
jsou soucasti prijmu ze zavislé Cinnosti a zdroven tvofi dlleZitou soucast systému odménovani,
ktery prispiva k pracovni spokojenosti a motivaci zaméstnanc( (Kislingerova a kol., 2005).

2.1.2  Vyznam zaméstnaneckych benefitl pro motivaci a spokojenost zaméstnanc

V soucasném pracovnim prostfedi se zaméstnavatelé snaZi udrZet kvalifikované pracovniky
a zvySovat jejich angazovanost. Zaméstnanecké benefity jsou proto vnimany jako nastroj, ktery
pomaha uspokojovat potfeby zaméstnancl, zohlednovat jejich individualni preference
a podporovat jejich rozvoj (Machacek, 2019).

Podle Armstronga (2007) je poskytovani zaméstnaneckych vyhod odlvodnéno predevsim
snahou organizaci ziskat, motivovat a dlouhodobé si zaméstnance udrzet. Mezi hlavni cile
poskytovani benefitll patfi nabidka atraktivniho systému odmérnovani, moznost uspokojovani
osobnich potfeb zaméstnancu a posilovani jejich vztahu a zavazku vici organizaci.
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Prestoze zaméstnanecké benefity nemusi mit pfimy vliv na pracovni vykon, mohou zlepSovat
vztah zaméstnancl k organizaci. V dlouhodobém horizontu se to mulZe projevit vyssi
spokojenosti zaméstnancl a lepsimi pracovnimi vysledky (Armstrong, 2007).

Poskytovanim benefitl zaméstnavatel zaroven dava najevo zajem o zaméstnance a jejich
pracovni pohodu. Nékteré zaméstnanecké vyhody mohou byt také vysledkem dohody mezi
zaméstnavatelem a zaméstnanci (Armstrong, 2009).

2.2 Role zaméstnaneckych benefitll na trhu prace

Kapitola se zaméruje na vyznam zaméstnaneckych benefitl pro zaméstnavatele na trhu prace.
Popisuje, jak mohou benefity pomahat pfi ziskavani a udrzeni kvalifikovanych zaméstnancu.

2.2.1 Zaméstnanecké benefity a atraktivita zaméstnavatele

Vyznam zaméstnaneckych benefitd se neprojevuje pouze ve spokojenosti zaméstnanc, ale také
vtom, jak zaméstnavatele vnimaji lidé na trhu prace. Machacek (2019) uvadi, Ze vhodné
nastaveny systém zaméstnaneckych benefitl v kombinaci s efektivnim systémem odmérovani
zvysuje zdjem o zaméstnavatele a mUZe ovlivnit rozhodovani lidi pfi vybéru zaméstnani. Také
tvrdi, Ze odpocati, spokojeni a motivovani zaméstnanci jsou obvykle produktivnéjsi (Machacek,
2019).

2.2.2 Strategie zaméstnaneckych benefitQ

Strategie zaméstnaneckych benefitd urcuje, jakym zplUsobem organizace benefity
zaméstnancim poskytuje. Stanovuje predevsim jejich rozsah, strukturu a finanéni naklady.
Na jejim zakladé je nasledné vytvorena politika benefitll, kterd vymezuje jejich konkrétni formy,
jejich hodnotu pro zaméstnance a ndklady pro zaméstnavatele. Zaroven zohlednuje situaci
organizace na trhu préce a jeji snahu pfrilakat a udrzet zaméstnance (Armstrong, 2009).

2.3 Klasifikace a typy zaméstnaneckych benefitQ

Pfedchozi kapitola se vénovala vyznamu zaméstnaneckych benefit(l a jejich roli v organizaci.
Nasledujici ¢ast se zaméruje na jejich klasifikaci a prehled nejc¢astéjsich typ( vyuzivanych v praxi.
NejcastéjSim zplsobem jejich rozdéleni je ¢lenéni na penéini a nepenéini benefity. Toto
rozdéleni vychazi z pojeti zaméstnaneckych benefitll jako nastroje vnéjsi motivace a souvisi
s celkovym systémem odménovani zaméstnanca (Urban, 2017; Koubek, 2015).

2.3.1 Penéinia nepenéini zaméstnanecké benefity

Machdcek (2010, str. 2) poukazuje na vyznam zaméstnaneckych benefitl pro motivaci a loajalitu
pracovnikd, pricemz uvadi, Ze ,, poskytovani zaméstnaneckych benefitd, tedy riznych penézitych
nebo nepenéZitych plnéni zaméstnancim jejich zaméstnavatelem nad ramec sjednané mzdy
prispiva k motivaci zaméstnanci a k jejich vyssi loajalité k zaméstnavateli.”
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Penézni benefity

Penéini benefity jsou zaméstnanclm poskytovany ve formé financénich prispévk(. Nejéastéji
se jedna napfiklad o pfispévky na penzijni pfipojisténi, Zivotni pojiSténi, stravovani, dopravu
nebo volnocasové aktivity. Tyto benefity jsou pro zaméstnance snadno pochopitelné a jejich
hodnota je obvykle jasné vyjadritelnd. Zaroven vSak mohou byt nékdy vnimany podobné jako
mzda, zejména pokud nejsou zietelné odliSeny od ostatnich forem odménovani (Urban, 2017).

Nepenézni benefity

Nepenéini benefit je zaméstnanclim poskytovan formou sluzby nebo urcitého produktu (Pelc,
2011). Do tohoto benefitu lze zafadit napfiklad prispévky na verejné dostupné kulturni
a sportovni akce, vyuzivani sportovnich zafizeni, rekreacni pobyty a zajezdy, ndkup knih
Ci zajiSténi péce o déti predskolniho véku. (ACCACE, 2026)

2.3.2 Fixni a flexibilni zaméstnanecké benefity

Dalsim zpUsobem rozdéleni zaméstnaneckych benefitl je to, zda jsou stejné pro vSechny
zaméstnance, nebo si je mohou zaméstnanci vybirat. Koubek (2015) rozliSuje benefity fixni
a flexibilni.

Fixni benefity

Dle Machacka (2010) jsou fixni benefity nastaveny pro vsechny zaméstnance stejné, obvykle
v kolektivni smlouvé nebo vnitfnim predpisu. Kazdy zaméstnanec si pak mlzZe vybrat, zda
je vyuZije. Nevyhodou ale je, Ze o nékteré benefity nemusi byt zajem, a firma tak do nich mize
zbytecné investovat. Mezi tyto benefity patfi napriklad stravovani, mobilni telefon, prispévek
na dopravu nebo sport. Vyhodou téchto benefitd je jejich jednoducha administrativa
a prehlednost. Nevyhodou vsak muizZe byt to, Ze néktefi zaméstnanci je nevyuZivaji nebo
je nepovaZzuji za prinosné (Koubek, 2015).

Flexibilni benefity

Flexibilni benefity umoznuji zaméstnanclim vybrat si z nabidky benefitd podle jejich
individualnich potfeb a preferenci. Tento pfistup vychazi z predpokladu, Ze zaméstnanci se lisi
ve svych hodnotach, prioritadch i Zivotni situaci a jednotnd nabidka benefitd proto nemusi
vyhovovat vsem pracovnikiim (Urban, 2017). Flexibilni benefity tak mohou pfispivat k vyssi
spokojenosti a motivaci zaméstnancll, protoze zaméstnanci maji moznost zvolit si takové
vyhody, které pro né maji nejvétsi vyznam.

2.3.3 Cafeteria systém jako forma flexibilnich benefitl

Vzhledem k rozdilnym preferencim zaméstnancl zacaly organizace zavadét flexibilni systémy
benefitl, které umoznuji individualni volbu, nejcastéji ve formé tzv. cafeteria systémi
(Koubek, 2007).

Cafeteria systém umoZnuje zaméstnavateli lépe prizpUsobit nabidku benefitd potfebam
zaméstnanc( a zaroven si zachovat kontrolu nad celkovymi naklady. Zaméstnanci si mohou
zvolit benefity, které odpovidaji jejich aktualni Zivotni situaci, naptiklad sportovni a kulturni
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aktivity, vzdélavani, zdravotni péci, prispévky na dovolenou nebo penzijni pripojisténi. Vyse

pridéleného rozpoctu muze byt rozdilnd podle délky pracovniho poméru, pracovni pozice nebo
dalSich kritérii stanovenych zaméstnavatelem (Machacek, 2019).

Cafeteria systém miUZe pfrispivat k vy$si motivaci a spokojenosti zaméstnancll, protoZe jim
umoznuje vybrat si benefity podle vlastnich potfeb. Zaméstnanci se tak mohou aktivné podilet
na vybéru svych benefitli, coZ mlze posilovat jejich pocit spravedlivého odménovani.

2.3.4 Dalsi pohledy na klasifikaci zaméstnaneckych benefitl

V odborné literature se lze také setkat s dalSimi zpUsoby rozdéleni zaméstnaneckych benefitQ,
které doplnuji vyse uvedené zakladni pristupy. Machacek (2019) napftiklad rozdéluje benefity
na zdravotni, dlchodové, benefity poskytované na pracovisti, benefity spojené s vyuzitim
pracovniho volna, vzdélavaci benefity, platové a finan¢ni benefity nebo benefity zamérené
na vybaveni zaméstnance. Armstrong (2009) uvadi ¢lenéni na benefity zamérené na osobni
bezpeénost, penézni pomoc, osobni potieby, dovolenou, podnikové automobily, dobrovolné
zaméstnanecké vyhody a obstardvaci sluzby.

Tato ¢lenéni ukazuji, jak Sirokd a rozmanitd mizZe nabidka zaméstnaneckych benefitd byt.
Konkrétni podoba benefitl by proto méla vychazet z potfeb zaméstnancl a mozZnosti
organizace.

2.4 Legislativni ukotveni zaméstnaneckych benefit( v Ceské republice

Poskytovani zaméstnaneckych benefitdl je v Ceské republice ovlivnéno pravnimi a dafiovymi
pravidly. Danové zvyhodnéni mlze zvySovat jejich hodnotu pro zaméstnance a podporovat jejich
motivacéni ucinek.

2.4.1 Pracovnépravni a dafiovy ramec zaméstnaneckych benefitl

Legislativni Uprava zaméstnaneckych benefitd v Ceské republice neni obsaZena v jednom
samostatném pravnim predpisu, ale vychazi zvice pravnich norem zoblasti pracovniho,
dariového a Ucetniho prava (Millerova, Johansenova, 2017).

Mezi zakladni pravni predpisy patti zejména (Miillerova, Johansenova, 2017):

- Zéakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace
- Zéakon ¢. 586/1992 Sb., o danich z pFijm0
- Zakon ¢. 235/2004 Sb., o dani z pfidané hodnoty

- Zéakon ¢. 589/1992 Sb., o pojistném na socidlni zabezpedeni
- Zéakon ¢.592/1992 Sb., o pojistném na verejné zdravotni pojisténi

Zakonik prace zaméstnanecké benefity vyslovné nedefinuje. V § 109 odst. 2 zakoniku prace
je mzda vymezena jako penézité plnéni nebo plnéni penézité hodnoty. § 119 odst. 2 zdkoniku
prace dale definuje naturdlni mzdu jako vyrobky, prace, vykony nebo sluzby poskytované
zaméstnanci se souhlasem zaméstnance a v cené obvyklé nebo nizsi. Vedle mzdy
se v pracovnépravnich vztazich uplatiuji také dobrovolna nadstandardni plnéni poskytovana
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zaméstnavatelem nad ramec jeho zakonnych povinnosti, kterd lze povazovat za zaméstnanecké
benefity (Millerova, Johansenova, 2017).

Dariové posouzeni zaméstnaneckych benefitl upravuje zdkon ¢. 586/1992 Sbh., o danich z ptijma
(ZDP). Benefity predstavuji z pohledu zaméstnance pfijem ze zdvislé Cinnosti, pticemz zdkon
rozliSuje plnéni zdanitelnd, osvobozend a plnéni vylouéena z predmétu dané (§ 6 ZDP).
Osvobozena plnéni jsou vymezena zejména v § 6 odst. 9 ZDP a jedna se prevazné o nepenéini
benefity poskytované pfi spInéni zakonnych podminek a limiti. Na strané zaméstnavatele jsou
vydaje na benefity posuzovany podle § 24 a § 25 ZDP jako dariové uznatelné nebo neuznatelné
naklady (Millerova, Johansenova, 2017).

2.4.2 Odvodovy rezim a zmény v oblasti zaméstnaneckych benefitl od roku 2026

Danové zmény ucinné od roku 2026 jasnéji vymezuji zaméstnanecké benefity, které mohou byt
osvobozeny od dané. Nové je stanoveno, Ze za osvobozené benefity nelze povaZovat plnéni,
ktera maji povahu mzdy, platu, odmény nebo nahrady za ztratu prijmu (Madle, 2026).

Danové osvobozeni se proto vztahuje pouze na skutecné zaméstnanecké benefity poskytované
nad ramec mzdy. Cilem této Upravy je jasné oddélit benefity od mzdovych casti pfijmu a omezit
jejich pripadné zneuzivani k dafiovym vyhodam (§ 6 odst. 9 pism. d) ZDP) (Pluxee CR, 2026).

Nasledujici Tabulka 3 shrnuje priklady zaméstnaneckych benefit(, které jsou podle pravni Upravy
ucinné od roku 2026 povazovdny za danové osvobozena plnéni, a naopak plnéni, ktera jsou
posuzovana jako mzda nebo odména za praci.
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Tabulka 3 Vymezeni zaméstnaneckych benefitl ve vztahu k vykonu prace (od roku 2026)

Plnéni povazovana za zaméstnanecké
benefity

PInéni poskytovand bez primé vazby na
vykon prdce

Plosné poskytované zaméstnanecké benefity
uréené vsem pracovnikiim

Prispévky  poskytované u  pfileZitosti

narozenin nebo pracovnich vyroci

PInéni povaZovana za mzdu ¢i odménu

PInéni prfimo spojend s vykonem prdce nebo
pracovnimi vysledky

Pfevadéni mzdy do benefitni formy

Nahrazovani bonusl za odvedenou praci
nebo splnéni stanovenych cilli

Aktivity podporujici zdravy Zivotni styl Odména za mimoradné vykonany pracovni

a programy zamérené na well-being ukol

Kompenzace spojené s dojizdénim do Vykonnostni odmény ¢i prémie
zaméstnani (nikoli ve formé cestovnich
nahrad, ale jako wvyrovnani zatézovych

faktorl souvisejicich s dojizdénim)

Jednorazova socialni pomoc (napf. v pfipadé Odména za zlepSovaci navrh v pripadé, Ze

onemocnéni ¢lena rodiny nebo pfi jejeho realizace soucasti pracovni ndplné

mimoradnych udalostech)

Zakonné mzdové priplatky (napf. za praci
prescas, praci v noci nebo praci ve ztizenych
pracovnich podminkach)

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Pluxee CR (2026)

Z hlediska DPH zdkon ¢. 235/2004 Sb., o dani z pfidané hodnoty, rozlisSuje mezi penéznimi
a nepenéznimi benefity. Penézni plnéni nepodléhaji DPH, zatimco u nepenéznich benefitl maze
vzniknout povinnost odvést dan na vystupu, pokud zaméstnavatel uplatnil narok na odpocet
na vstupu (§ 36 odst. 6 ZDPH) (Miillerovd, Johansenova, 2017).

Odvodovy zdkonem ¢. 589/1992
Sb., o pojistném na socialni zabezpeceni a zdkonem ¢&. 592/1992 Sh., o pojistném na verejné

reZim zaméstnaneckych benefitd je dale upraven
zdravotni pojisténi. Do vymérovaciho zakladu vstupuji pfijmy podléhajici dani z pfijma, véetné
nékterych zaméstnaneckych benefitl, pokud nejsou zdkonem vyslovné osvobozeny (Millerova,
Johansenova, 2017).

Jak uvadi Urban (2017), motivace pracovnik( Uzce souvisi s tim, jakou hodnotu pro né odména
predstavuje. Benefity poskytované s dafiovym zvyhodnénim mohou mit pro zaméstnance vyssi
skute¢nou hodnotu nez bézna penéini odmeéna, a tim i vyraznéjsi motivacni Gcinek. Armstrong
(2009)
i zaméstnanecké benefity, musi byt navrien tak, aby byl pro zaméstnance atraktivni a zdroven

zaroven zdlraznuje, Ze efektivni systém odménovani, jehoZz soucasti jsou

dlouhodobé udrzitelny pro organizaci.
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2.5 Vyvoj a soucasné trendy v oblasti zaméstnaneckych benefitl

Zameéstnanecké benefity se postupné méni podle toho, jak se vyviji trh prace a potieby
zaméstnancl. Firmy je dnes nevyuzZivaji jen jako odmeénu, ale také k ziskani a udrzeni pracovnik.

V této Casti je proto popsan vyvoj zaméstnaneckych benefitl a soucasné trendy, které ovliviuji
jejich podobu. Pozornost je vénovana hlavné zménam v tom, co zaméstnanci chtéji, rozdilim
mezi generacemi a vétsSimu dirazu na flexibilitu prace, zejména po pandemii COVID-19.

2.5.1 Dopady pandemie COVID-19 na zaméstnanecké benefity

Pandemie COVID-19 vyrazné zmeénila pracovni podminky i zaméstnanecké benefity. Pred
pandemii byly benefity hlavné ndstrojem motivace a vyhodou pfi ziskdvani zaméstnancl
(Zaméstnanecké benefity po pandemii, 2021).

Béhem pandemie se ale situace rychle zménila. Prace z domova, kterd byla dfive spiSe
vyjimecna, se stala béZznou. Témér 28 % zaméstnancu si praci zdomova vyzkouselo. Mnoho lidi
pfitom uvedlo, Ze jsou doma produktivné;jsi (Horvathova a Mikusova, 2021).

Na druhou stranu se objevily i problémy, jako je socialni izolace nebo horsi vztahy na pracovisti.
Cast zaméstnancl méla také zdravotni potize kvili nevhodnému pracovnimu prostfedi doma
(Skrehot a kol., 2021).

Firmy proto zacaly ménit své benefity. Nékteré musely omezit (napfiklad skoleni, volnocasové
aktivity nebo také karty Multisport v disledku uzavieni sportovist), jiné naopak posilily
(napfiklad podporu prace zdomova, zdravi nebo flexibilitu) (Zaméstnanecké benefity
po pandemii, 2021).

Zmeénily se také priority zaméstnancl. V dobé nejistoty pro né byla nejduleZité;jsi jistota prace
a stabilni pfijem. AZ poté zacali fesit dalsi benefity (JakeSovd, 2020). Pandemie tak vedla k tomu,
Ze se benefity vice prizplsobily skutecnym potifebam zaméstnancu.

2.5.2 Soucasné trendy a ménici se preference zaméstnancl

Soucasné trendy v oblasti zaméstnaneckych benefitl sméruji k vétsi flexibilité a prizplsobeni
individualnim potfebam zaméstnancu. Firmy se stale vice zaméruji na benefity, které odpovidaji
aktualnim poZadavkim pracovnik(i, zejména v oblasti flexibility prace, podpory zdravi
a osobniho rozvoje. Mezi nejéastéji poskytované benefity patfi napriklad pruzna pracovni doba,
sick days, online konzultace s lékafi a psychology, stravenky ¢i stravenkovy pausal, jazykové
kurzy a systémy Cafeterie (JakeSova,2020; Zaméstnanecké benefity po pandemii, 2021).

Vyznamnou zménou bylo rozsifeni prace zdomova, kterd se postupné stala béZznou soucasti
pracovniho reZimu. Na tento vyvoj navazuje také rostouci vyznam hybridniho modelu prace,
ktery kombinuje praci zdomova a pfitomnost na pracovisti. Tento model je preferovdn velkou
casti zaméstnancl, protoze umoznuje skloubit vyhody obou pristupl (Horvathova a Mikusova,
2021).

Pandemie zdroven ukdzala potfebu vice individualizovat benefity, protoZie preference
zaméstnancd se lisi nejen podle aktudlni situace, ale také podle véku. Starsi generace preferu;ji
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predevsim stabilitu a financni jistoty, zatimco mladsi generace kladou dliraz na flexibilitu,

rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem a smysluplnost prace (Horvathova a Mikusova,
2021; Pluxee CR, 2024)

Rozdily v preferencich zaméstnaneckych benefitll podle véku jsou patrné také z vysledki
prazkumu (viz graf 1 Pét nejpreferovanéjsich zaméstnaneckych benefitl podle vékovych skupin
(v %)). Nejvyssi oblibenosti napfic vSsemi vékovymi skupinami dosahuje prispévek na stravovani,
ktery uvadi vice nez 85 % respondentl. U mladsich zaméstnanci je vyraznéjsi zajem o benefity

spojené s volnym ¢asem zatimco starsi generace vice preferuji benefity zaméfené na financni
jistotu, zejména penzijni pripojisténi.

Pét nejcastéji preferovanych benefitli v zavislosti na véku (v %)

85 90 90

s 75 82 49 78 81 76 78 74

= 72 ot 68 66

(%)

c

=

; A

8 | - L

o

o

S STRAVENKY / PRISPEVEK NA VOLNOCASOVE SICK DAYS (DNY DOVOLENA NAD
PRISPEVEK NA  PENZIJNi A ZIVOTNi BENEFITY (KULTURA, ZDRAVOTNIHO RAMEC ZAKONNE
STRAVOVANI POJISTENI SPORT, REKREACE) VOLNA) DOVOLENE

Typ zaméstnaneckého benefitu

O GenZ [OStrednigenerace [OGenerace 50+

graf 1 Pét nejpreferovanéjsich zaméstnaneckych benefitl podle vékovych skupin (v %)
Zdroj: Vlastni zpracovani dle ¢lanku Edenred (2025)
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Prakticka Cast

Prakticka cast prace vychazi z teoretickych poznatkl o motivaci a odménovani zaméstnancl
a aplikuje je v konkrétni vybrané spolecnosti. Zatimco teoreticka ¢ast se zaméfila na to, jak
by méla motivace a zaméstnanecké benefity idealné vypadat, prakticka ¢ast zkouma skuteény
stav ve firmé a to, jak nastaveny systém vnimaji samotni zaméstnanci.

Hlavnim cilem je zjistit, zda soudasnd nabidka benefitl skutecné prispiva ke spokojenosti
a motivaci pracovnikll, nebo zda obsahuje nedostatky, které by bylo vhodné upravit.

Text je pro prehlednost rozdélen do nékolika kapitol. Nejprve je predstavena vybrand
organizace, jeji zaméreni a struktura zaméstnancl. Soucasti je také popis vsech financnich
a nefinancnich benefit(, které firma aktualné nabizi. Tento prehled poté slouzi jako zaklad pro
nasledné zkoumani.

Dalsi ¢ast je zamérena na metodiku a vyhodnoceni ziskanych dat. Vyzkum kombinuje jak
kvantitativni, tak kvalitativni pristup. NejdllezitéjSim zdrojem dat bylo dotaznikové Setreni,
které bylo po konzultaci s firmou zaméfeno na technicko-hospodarské pracovniky, to znamena
na pracovniky v kanceldfich. Dotaznik se zaméroval na jejich preference, motivaci a spokojenost
s jednotlivymi zaméstnaneckymi benefity. Tyto vysledky jsou ddle doplnény o pohled vedeni
spolecnosti, ktery byl ziskdn prostfednictvim polostrukturovaného rozhovoru se zastupkyni
personalniho oddéleni. Rozhovor pomohl vysvétlit, proc jsou nékteré benefity nastaveny timto
zpUsobem a jaké jsou moznosti jejich zmény.

V zavéru praktické Casti jsou zjisténi z vyzkumd{ shrnuta a propojena s motivacnimi teoriemi
uvedenymi v teoretické casti prace. Na zadkladé rozdild mezi ocekdvanim zaméstnancl
a nabidkou firmy jsou navrzena konkrétni doporuceni. Ta se zaméruji zejména na ty oblasti,
které zaméstnanci vnimaji jako problematické, napfiklad délku dovolené, spravedlivéjsi
pfispévek na dopravu nebo vétsi flexibilitu prace.

Cilem je navrhnout Upravy, které by pomohly zlepsit benefitni systém ve firmé a [épe odpovidaly
potifebam zaméstnancu.
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3 Predstaveni zkoumané organizace

Kapitola se zaméruje na predstaveni spolecnosti, ktera je predmétem praktické ¢asti této prace.
Cilem je pribliZit zakladni charakteristiky organizace, jeji strukturu zaméstnancl a pracovni
prostfedi, ve kterém je systém zaméstnaneckych benefitll uplatiovan. Uvedené informace
umoZnuji [épe porozumét podminkam, ve kterych jsou zaméstnanecké benefity zaméstnancim
poskytovany a vyuZivany.

3.1 Zakladni charakteristika spole¢nosti

Zkoumanou organizaci je vyrobni spolecnost plsobici v automobilovém primyslu, ktera
je soucasti nadnarodni skupiny. Spolecnost se specializuje na vyrobu plastovych komponentd
uréenych predevSim pro automobilovy sektor. Produkty spolecnosti jsou dodavany
prostfednictvim dodavatelll vyznamnym vyrobclm automobill. Vyrobni zavod, ktery
je predmétem této prace, se nachdzi v regionu Vysocina. Organizace zaméstndva pfiblizné
500 zaméstnancl. Z hlediska struktury pracovnich pozic tvofi vétsinu zaméstnancd pracovnici
ve vyrobé, ktefi se podileji na samotném vyrobnim procesu a obsluze vyrobnich technologii, coz
predstavuje 62 % z celkového poctu zaméstnancl. Mensi ¢ast zaméstnanct, tedy zbyvajicich
38 % tvori technicko-hospodarsti pracovnici, ktefi pUsobi zejména v oblastech kvality,
konstrukce, logistiky, projektového fizeni, ndkupu, financi, marketingu a personalistiky. Na tuto
skupinu zaméstnancl bylo dale zpracované dotaznikové Setreni (Vnitfni mzdovy predpis, 2026).

3.2 Sménny provoz a pracovni rezim zaméstnancl

Vyrobni proces je organizovan pfevdiné ve sménném provozu, coZ je pro vyrobni podniky
v automobilovém primyslu typické. Zaméstnanci ve vyrobé pracuji ve tfisménném nebo
nepretrZitém provozu, aby byla vyroba plynuld a bylo mozné plnit poZadavky zakaznik(. Naopak
technicko-hospodarsti pracovnici pracuji zpravidla v jednosménném reZimu, pfi¢emz
je vyuZivano pruzné pracovni doby.

3.3 Organizacni kultura

Organizacni kultura spolec¢nosti vychazi z hodnot materské skupiny, mezi které patfi zejména
aktivni spoluprace, flexibilita, inovace a dlraz na udrZitelnost. Tyto hodnoty se promitaji jak
do vyrobnich procesu, tak do pfistupu k fizeni lidskych zdroju.

Personalni politika je zamérena predevsim na stabilizaci zaméstnanc(, rozvoj jejich odbornych
dovednosti a vytvareni pracovniho prostiedi, které podporuje dlouhodobou spolupraci mezi
zaméstnanci a zaméstnavatelem (Pracovni fad, 2026).

3.4 Systém zaméstnaneckych benefitl ve spolecnosti

Soucasti personalni politiky spolecnosti je také systém zaméstnaneckych benefitl, ktery
doplnuje zédkladni systém odménovani zaméstnancl. Benefity predstavuji dalsi zpisob podpory
pracovni spokojenosti zaméstnanc, jejich motivace a stability pracovniho kolektivu.
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Nastaveni systému zaméstnaneckych benefitl vychazi z internich pravidel spolecnosti
a zohlednuje typy pracovnich pozic a podminky ve vyrobnim prostfedi.

3.5 Pristup organizace k zaméstnaneckym benefitim

Zaméstnanecké benefity predstavuji daleZitou soucast systému odménovani a personalni
politiky zkoumané organizace. Vedle zdkladni mzdy jsou benefity jednim z nastroju, které mohou
prispivat k motivaci zaméstnancd, jejich pracovni spokojenosti a stabilité pracovniho kolektivu.

V prostfedi vyrobniho podniku, ktery pUsobi v konkurenénim prostfedi automobilového
pramyslu, je ziskavani a udrZeni kvalifikovanych zaméstnanct velmi dudleZitym faktorem pro
dlouhodobou stabilitu organizace. Zaméstnanecké benefity jsou proto jednim ze zpUsobu, které
mohou zvysit atraktivitu zaméstnavatele a zaroven podpofit setrvani zaméstnancl
ve spolecnosti.

Dle vnitfniho mzdového predpisu a pracovniho fadu spolecnosti je systém benefitd nastaven
tak, aby odpovidal potfebdm rlznych skupin zaméstnancl a doplfioval zadkladni systém
odménovani. Nékteré benefity jsou poskytovany plosné vsem zaméstnancim, zatimco jiné
mohou byt dostupné pouze pro urcité skupiny pracovnikd v zavislosti na druhu jejich pracovni
pozice.

Poskytovani zaméstnaneckych benefitl je ve spolecnosti upraveno internim mzdovym
predpisem, ktery stanovuje podminky jejich poskytovani, pravidla ¢erpani i okruh zaméstnancd,
kterym jsou jednotlivé benefity uréeny (Vnitfni mzdovy predpis, 2026).

3.6 Prehled zaméstnaneckych benefitl ve zkoumané organizaci

Prehled benefitli ve spolecnosti byl zpracovan na zakladé interniho mzdového predpisu. Benefity
jsou rozdéleny na finan¢ni a nefinanéni a niZe jsou stru¢né popsany ty nejdilezitéjsi z nich.

3.6.1 Financ¢ni benefity

Finan¢ni benefity ve vybrané spolecnosti tvofi duleZitou soucast odménovani zaméstnanci
a maji jak pravidelnou, tak jednorazovou podobu.

Mezi hlavni benefity patti pfispévek na penzijni pfipojisténi, ktery je poskytovan zaméstnancim
po splnéni stanovenych podminek a pfi jejich vlastnim spofeni. Spolecnost dale pfispiva
na Zivotni pojisténi a dlouhodoby investi¢ni produkt (DIP), ktery slouZi jako forma sporeni
a investovani na stafi a podporuje tim tak jistotu do budoucna (Vnitfni mzdovy predpis, 2026).

Soucasti financnich benefitd je rovnéz systém Cafeterie, kdy zaméstnanci ziskavaji body
(1 bod = 1 K¢), které mohou vyuZit dle vlastnich preferenci. Tento systém predstavuje flexibilni
formu financ¢niho benefitu, protoZze zaméstnanclim umoznuje vyuZit pfidélené prostredky podle
vlastniho vybéru, napfiklad na rtzné sluzby nebo aktivity (Vnitfni mzdovy predpis, 2026).

Zameéstnanci také dostdvaji prispévek na dovolenou, vanocni ptispévek, stravenkovy pausal
a prispévek na dopravu. Kromé toho firma poskytuje rlizné odmeény, napfiklad ro¢ni prémie
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podle vysledkd a splnéni cild, odmény za zlepSovaci navrhy nebo mimoradné odmény
za pracovni vykon ¢i pracovni jubilea (Vnitfni mzdovy predpis, 2026).

Celkové lze fict, Ze spolecnost nabizi pomérné sSirokou skalu finan¢nich benefitli, které maji
motivovat zaméstnance a zaroven podpofit jejich stabilitu.

3.6.2 Nefinanéni benefity

Nefinan¢ni benefity ve spolecnosti dopliuji pfimé finanéni odmeény a zaméruji se predevsim
na zvySovani kvality pracovniho Zivota, spokojenosti zaméstnancl a podporu rovnovahy mezi
pracovnim a osobnim Zivotem.

Vyznamnou soucasti téchto benefitd je mozZnost flexibility, kterd zahrnuje pruznou pracovni
dobu a moZnost vyuziti Home Office. Tyto formy prace odpovidaji aktualnim pristuplm v oblasti
fizeni lidskych zdrojd a reaguji na zmény, které nastaly zejména po pandemii COVID 19. Dal$im
dalezitym nefinanénim benefitem jsou slevy u obchodnich partnerd, které zaméstnancim
umoZnuji ¢erpat zvyhodnéné sluzby ¢i produkty (Vnitini mzdovy predpis, 2026).

Soucasti nefinancnich benefitll jsou rovnéz vécné dary a nepenéini odmény poskytované
zejména pfi pracovnich vyrocich nebo pti dlouhodobém setrvani zaméstnance ve spolecnosti.
Slouzi to predevsim k ocenéni loajality zaméstnancl a posilovani jejich vztahu k organizaci
(Vnitfni mzdovy predpis, 2026).

Nefinanéni benefity tedy predstavuji daleZitou soucast motivacniho systému a prispivaji
k vytvareni pozitivniho pracovniho prostredi.
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4 Metodika sbéru dat

V ramci praktické ¢asti této bakalarské prace bylo proto realizovdno dotaznikové Setfeni mezi
zaméstnanci zkoumané organizace. Pro ucely vyzkumu byl vyuzit dotaznik obsahujici uzaviené
i polouzaviené otdzky. Dotaznik byl zaméfen na hodnoceni jednotlivych zaméstnaneckych
benefit a na zjiSténi jejich motivacniho vyznamu pro zaméstnance. Sbér dat probihal
anonymné, aby byla zajisténa otevienost odpovédi respondentd.

Pro doplnéni ziskanych dat a lepsi pochopeni nastaveni systému zaméstnaneckych benefitd
v organizaci byl nasledné proveden také polostrukturovany rozhovor se zastupcem organizace
z oblasti fizeni lidskych zdroj (HR).

Vysledky dotaznikového Setfeni i rozhovoru budou nasledné rozebrany v nasledujicich
kapitolach prace.

4.1 Cil vyzkumu

Cilem bakalarské prace je zhodnotit vliv zaméstnaneckych benefitli na spokojenost a motivaci
zaméstnancl v prostfedi vybrané firmy. Teoretickd ¢ast prace vymezuje pojem
zaméstnaneckych benefitd, jejich typy, pravni rdmec, souvislosti s teoriemi motivace pracovnikl
a jejich vyvoj v kontextu minulych let. Praktickd cast se zaméfuje na analyzu systému
zaméstnaneckych benefitl ve vybrané firmé, s wvyuZitim dotaznikového S3etfeni mezi
zaméstnanci, doplnéného polostrukturovanym rozhovorem se zastupcem firmy. Prace bude
hodnotit, které benefity jsou vnimany jako nejvice motivujici, identifikuje oblasti ke zlepSeni
a navrhuje konkrétni doporuceni pro optimalizaci benefitni politiky s cilem zvysit spokojenost
a vykonnost zaméstnancu.

4.2 Dotaznikové Setreni

Vyzkum je zaméren pouze na technicko-hospodafské pracovniky, protoze systém benefitl
a moznosti jejich vyuZivani se v ramci organizace lisi podle druhu pracovnich pozic. Zaméstnanci
ve vyrobé pracuji prevaziné ve sménném provozu, ktery mize ovliviiovat dostupnost nékterych
benefitl, napriklad flexibilni pracovni doby nebo préaci z domova.

Dotaznikové Setfeni probihalo online formou elektronického dotazniku, ktery byl
zaméstnanclim zaslan e-mailem prostrednictvim oddéleni lidskych zdroji (HR). Celkem bylo
osloveno 40 technicko-hospodarskych pracovnikl, pficemz dotaznik vyplnilo 37 respondentd,
predstavovalo to tedy navratnost 92,5 %.

Dotaznik obsahoval celkem 16 otdzek. Pfi jeho ptipravé byly jednotlivé otdzky inspirovany
informacemi uvedenymi v teoretické Casti prace, zejména v oblasti vyznamu zaméstnaneckych
benefitll, pracovni motivace a pracovni spokojenosti zaméstnanc(.

Ucast v dotaznikovém Setfeni byla dobrovolna a anonymni, aby respondenti mohli odpovidat
oteviené. Kompletni znéni dotazniku je uvedeno v pfiloze prace.

Vysledky dotaznikového sSetfeni jsou ndsledné uvedeny v nasledujicich podkapitolach.
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4.2.1 ZastoupeniZen a muzl mezi respondenty

Prvni otazka dotaznikového Setfeni byla zamérena na pohlavi jednotlivych zaméstnancl
ve spolecnosti (Zena/muz). Tato otazka slouZila pro nasledné porovnani odpovédi, zejména
ve vztahu ke spokojenosti v zaméstnani a vnimani poskytovanych zaméstnaneckych benefitd.

Z celkového poctu 37 respondent( bylo 18 Zen a 19 muz{. Jak vyplyva z grafu, zastoupeni obou
skupin je tedy velmi vyrovnané. M{ze to byt povaZovano za vyhodu, protoZe dotaznikové setieni
neni ovlivnéno pouze jednou skupinou zameéstnancl, ale naopak umozniuji relevantné;jsi
porovnani mezi muzi a zenami.

Zastoupeni Zen a muzli mezi respondenty

O Muz

@ Zena

graf 2 Struktura zaméstnanct podle pohlavi
Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setteni 2026

4.2.2 Veékova struktura respondent(

Jako dalsi otazkou dotaznikového Setfeni byla respondentim poloZena otazka zamérena
na jejich vék. Z vysledkl vyplynulo, Ze mezi THP pracovniky prevazuji pfedevsim osoby ve véku
26-35 let a 36-45 let. Tyto vékové skupiny lze zaradit zejména do generace Y (milenidlové)
a Castecné také do generace X.

Lze tedy fict, Ze ve spolecnosti prevazuji spiSe mladsi az stfedni vékové kategorie zaméstnancu.

Naopak méné zastoupend je vékova skupina 18-25 let, kterd spadd do generace Z. Tento
vysledek muZe souviset s mensimi pracovnimi zkusenostmi téchto zaméstnancl. Zaroven, jak
uvadi Bélohlavek (2000), generace Z ma odlisna ocekavani od zaméstnani, napriklad vétsi daraz
na flexibilitu prace, rychlejsi kariérni rlst nebo smysluplnost prace. To mizZe pro spole¢nost
znamenat vyssi naroky na prizplsobeni zaméstnaneckych benefitli a pracovnich podminek.

Velmi nizké zastoupeni bylo zjiSténo také u starsSich vékovych kategorii, konkrétné ve véku
46-55 let a 56 a vice let, které spadaji do generace X a Baby Boomers. Tito zaméstnanci obvykle
preferuji stabilitu zaméstnani a jistotu. Nizs$i zastoupeni téchto skupin mulze naznacovat,
Ze ve spolec¢nosti neprevazuji zaméstnanci s dlouhodobou praxi.
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Spolecnost tak miZe své benefity zamérovat na potieby mladsich a stfednich vékovych kategorii
zaméstnancl, zatimco benefity typicky preferované star$imi zaméstnanci nemusi byt v takové
mite vyuzivany.

Vékova struktura respondentu

20
16
15

15 D 18-25 let
-]
2 1 [26-35 let
e
c 3 2 @ 36-45 let
5] 5 1
o == | — H46-55 let
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Vékova struktura

graf 3 Vékova struktura respondentti dotaznikového Setfeni
Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setteni 2026

4.2.3 Vztah mezi vékem respondentl a délkou pracovniho poméru

Jak uZ bylo zminéno v pfedchozi ¢asti, ve spolecnosti prevazuji zaméstnanci ve véku 26-34 let
a 36-45 let. Pro hlubsi pochopeni struktury zaméstnancll byla nasledné vytvorena prehledna
tabulka, ktera porovnava vék zaméstnancl a délku jejich pracovniho poméru ve spolecnosti.

Z této tabulky je patrné, Ze prdvé v téchto nejpocetnéjsSich vékovych kategoriich prevazuji
zaméstnanci s dels$i délkou pracovniho poméru. Konkrétné 19 respondentld zvolilo,
Ze ve spolec¢nosti pracuje vice nez 10 let. Tento vysledek miZe naznacovat, Ze si spole¢nost své
zaméstnance dokaze dlouhodobé udrZet a zaméstnanci jsou vtéto firmé velmi spokojeni,
coz mlZe souviset i s dobfe nastavenymi zaméstnaneckymi benefity.

Tabulka 4 Rozdéleni respondentti podle vékovych kategorii a délky pracovniho poméru

Méné nez Vice nez Celkem

Vékova kategorie 1rok 1-3roky | 4-6let | 7-10let 10 let respondentt
18-25 let 0 3 0 0 0 3
26-35 let 1 5 2 0 8 16
36-45 let 0 1 2 4 8 15
46-55 let 0 0 0 0 2

56 avice let 0 0 0 0 1 1
Celkem 1 9 4 4 19 37

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni 2026

7.7

4.2.4 Nejvyssi dosazené vzdélani

V ramci dotaznikového Setfeni byla dale zjistovana Uroven nejvyssiho dosazeného vzdélani
respondentd. Z grafu je patrné, Ze nejvice zaméstnancl ma stfedoskolské vzdélani s maturitou.

Pomérné vyrazné jsou zastoupeni také zaméstnanci s vysokoskolskym vzdélanim, a to jak
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bakalafskym, tak magisterskym. To odpovida pozadavkim kladenym na THP pracovni pozice,
kde se predpoklada urcita droven vzdélani a odbornosti. Struktura vzdélani ve spolecnosti tak
plsobi pomérné vyvazené.

Z hlediska zaméstnaneckych benefitll mize mit dosazené vzdélani dliraz na to, co zaméstnanci
preferuji. Naptiklad zaméstnanci s vy$sim vzdélanim mohou vice ocefovat benefity zamérené
na rozvoj, vzdélavani nebo flexibilitu prace, zatimco zaméstnanci s nizSim vzdélanim mohou
preferovat spise finanéni ¢i materialni benefity.

s

Nejvyssi dosazené vzdélani
[ Stfedoskolské bez maturity
[ Stfedoskolské s maturitou
@ Vysokoskolské bakalarské

O Vysokoskolské magisterské/doktorské

O Vyssi odborné

graf 4 Struktura respondenttl podle nejvyssiho dosaZzeného vzdélani
Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni 2026

4.2.5 Celkova pracovni spokojenost zaméstnanc(

Zameéstnanci byli dotazovani, jak jsou celkové spokojeni s praci ve spolecnosti. Pro hodnoceni
byla pouzita skala 1-5, kde hodnota 1 predstavovala velmi nespokojeny a 5 velmi spokojeny.
Cilem bylo zjistit, jaka je celkova pracovni spokojenost zaméstnanc( a jak souvisi s hodnocenim
zaméstnaneckych benefita.

Z vysledk( dotaznikového Setteni vyplyva, Ze celkova pracovni spokojenost zaméstnanct je spiSe
pozitivni. Nejc¢astéji byla uvadéna hodnota 4, coZ naznacuje, Ze vétSina zaméstnancd vnima svou
praci a pracovni podminky pozitivné.

V pfipadé hodnoceni zaméstnaneckych benefitd nejcastéji dominovaly hodnoty 3 a 4.
Ve srovnani s celkovou pracovni spokojenosti je vSak zifejmé, Ze benefity jsou hodnoceni mirné
hure.

Tento rozdil mGze mit nékolik moZnych vysvétleni. Na jedné strané lze predpokladat,
Ze zaméstnanecké benefity nepredstavuji hlavni faktor pracovni spokojenosti a zaméstnanci jsou
vice ovlivnéni jinymi faktory pracovniho prostiedi. Na strané druhé vsak nelze wvyloudit,
Ze soucasné nastaveni benefitniho systému plné neodpovida potfebam zaméstnancl a jeho
Uprava by mohla zvysit jeho vyznam z hlediska motivace i spokojenosti.

Z vyse uvedeného zaroven vyplyva, Ze nizsi hodnoceni benefitl nemusi nutné znamenat jejich
nizkou kvalitu, ale spiSe jejich mensi vyznam ve srovnani s jinymi faktory. Tento zavér se shoduje
s dalSimi zjisténimi (viz kapitola 4.2.7), kde bylo zjisténo, Ze zaméstnance nejvice motivuje
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finan¢ni ohodnoceni a vztahy na pracovisti, zatimco benefity jsou vnimany spiSe jako doplrikovy
prvek.

Z pohledu spolecnosti tak nelze jednoznaéné fict, Ze je systém benefitl nedostatecny, vysledky
vSak naznacuji pro jeho zlepSeni. Pro management z toho vyplyva, Ze by bylo vhodné vénovat
vétsi pozornost tomu, zda soucasnad nabidka benefitll odpovida skutecnym potifebam
zaméstnancUl. Vhodné nastavené benefity by mohly Iépe odpovidat jejich preferencim a pfispét
ke zvyseni celkové spokojenosti i motivace.

Porovnani spokojenosti s praci a benefity
= 26
£ 22
(1]
s
w
E
] - 6 8 8 .
@
0
o 1 0 0 2 1
1 2 3 4 5
Hodnoceni spokojenosti (Skala 1-5)
@ Spokojenost s praci ve spole¢nosti O Spokojenost se zaméstnaneckymi benefity

graf 5 Srovnani urovné celkové pracovni spokojenosti a hodnoceni zaméstnaneckych
benefitl
Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2026

4.2.6 Preference zaméstnancl v oblasti zaméstnaneckych benefitl

Zameéstnanci se méli rozhodnout, jaky typ zaméstnaneckych benefitd preferuji, zda financni,
nefinancni, nebo jejich kombinaci.

graf 6 ukazuje, Ze jednoznacné prevaZuje preference kombinace financnich i nefinancnich
benefitl, kterou uvedlo 28 respondenti. Vyrazné méné respondentl preferuje pouze financ¢ni
benefity nebo pouze nefinanéni benefity.

Zaméstnanecké benefity

@ Financni benefity (napf. penize,
pfispévky, prémie)

I @ Nefinancni benefity (napf. dovolena

navic, flexibilni pracovni doba, zdravi,
pohodli prace)
O Kombinace obou typl

graf 6 Preference typli zaméstnaneckych benefitd (financni, nefinanéni, kombinace)
Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2026
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Podrobnéjsi analyza podle délky pracovniho poméru ukazala, Ze tato preference prevazuje
zejména u zaméstnancu, ktefi ve spolecnosti plsobi déle neZ 10 let. MUZe to souviset s jejich
vétsi zkusenosti s firemnim prostfedim a schopnosti komplexnéji posoudit pfinosy jednotlivych
typU benefitd.

Tento vysledek je velmi dlleZity pro spolecnost, jelikoZz ukazuje, Ze zaméstnanci nepreferu;ji
pouze jeden typ benefitl, ale jejich vzajemnou kombinaci. Z toho vyplyva, Ze pfi nastavovani
systému zaméstnaneckych benefitl je vhodné zaméfit se jak na financni, tak i nefinancni oblast,
aby co nejlépe odpovidala potfebam zaméstnancd.

4.2.7 Motivacni faktory zaméstnancl

Soucdsti dotaznikového Setfeni byla také otdzka zamérena na hlavni faktory, které ovliviuji
motivaci zaméstnancl k praci. Respondenti méli moznost oznacit tfi faktory, které povazuji
za nejvyznamnéjsi, coZz umoznilo |épe rozpoznat jejich motivacni priority.

Z vysledkll vyplyvd, Ze nejvyznamnéjsSim motivacnim faktorem je financ¢ni ohodnoceni,
nasledované vztahy s kolegy a nadfizenymi (viz graf 7). Tyto vysledky naznacuji, Ze pro
zaméstnance je dlleZitd predevsim financni jistota a dobré pracovni vztahy. Vyznamnou roli
hraje také smysluplnost a zajimavost prace, coz ukazuje na potfebu vnimat prdci jako pfinosnou.

Naopak zaméstnanecké benefity se umistily az na poslednim misté. Naznacuje to, Zze benefity
nejsou v soucasném nastavenim vnimany jako hlavni faktor motivace, ale spiSe jako doplrikovy
prvek. Potvrzuji to i vysledky z predchozi kapitoly (viz kapitola 4.2.5), kde byla celkova
spokojenost zaméstnancl hodnocena lépe neZ spokojenost s benefity.

Z téchto zjisténi vyplyva, Ze motivace zaméstnanc( je ovliviiovana predevsim zakladnimi faktory,
jako je vyse mzdy a kvalita vztahl na pracovisti, zatimco benefity maji spiSe doplrikovou roli.
Z pohledu spole¢nosti to znamena, Ze samotné rozSifovani nabidky benefitd nemusi
automaticky vést ke zvySeni motivace zaméstnancu.

Pro management z toho vyplyva, Ze pfi nastavovani benefitni politiky je vhodné vnimat benefity
jako doplnék k ostatnim motivacnim nastrojim, nikoli jako jejich hlavni soucast. Dulezité
je zaméfit se predevsim na oblasti, které zaméstnanci skutec¢né povazuji za klicové, tedy zejména
finanéni ohodnoceni a pracovni vztahy. Zaroven je vhodné zohlednit konkrétni pottfeby
zaméstnanc(, napfiklad v oblasti financnich benefitll nebo flexibility prace, aby mél benefitni
systém vétsi pfinos.

Zjisténé vysledky lze dat do souvislosti také s Herzbergovou dvoufaktorovou teorii, podle niz
nékteré faktory (napriklad mzda nebo vztahy na pracovisti) predstavuji zakladni podminky
spokojenosti, zatimco jiné plsobi spiSe jako doplrikové.
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Faktory ovliviiujici motivaci k praci

POSKYTOVANE ZAMESTNANECKE BENEFITY [T13
STABILITA A JISTOTA ZAMESTNANI [T/ 4
MOZNOST PROFESNIHO RUSTU A VZDELAVANI [T———16
UZNANI A OCENENI ZA ODVEDENOU PRACI [T 7
ROVNOVAHA MEZI PRACOVNIM A OSOBNIM ZIVOTEM [T——————7111
SMYSLUPLNOST A ZAJIMAVOST PRACE 119
VZTAHY S KOLEGY A NADRIZENYMI 128
VYSE MZDY A FINANCNi HODNOCEN{ : 133

O Pocet zaméstnancl

graf 7 Hlavni faktory ovliviiujici motivaci zaméstnanct k praci
Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2026

4.2.8 Vlivzaméstnaneckych benefitl na rozhodnuti zUstat ve spoleénosti

Soucasti dotaznikového Setreni bylo také zjistit, jak zaméstnanci vnimaji celkovou spokojenost
ve spolecnosti a zdroven do jaké miry zaméstnanecké benefity ovliviuji jejich rozhodnuti
ve spolecnosti setrvat. Obé otazky byly opét hodnoceny na Skdle 1-5.

Z grafu je patrné, Ze zaméstnanci hodnoti systém zaméstnaneckych benefitl spiSe pozitivné.
Nejcastéji se objevuji hodnoceni 3 a 4, kterd uvedlo shodné 13 respondentl. Vyssi hodnoceni
5 uvedlo 7 respondent(, zatimco nizsi hodnoceni se objevuji méné casto.

Zvysledk( tedy vyplyvd, Ze zaméstnanci jsou se systémem benefitl ve spoleCnosti spiSe
spokojeni, avSak nejde o maximalni Uroven spokojenosti.

Ve srovnani s pfedchozimi vysledky je patrné, Ze ackoliv zaméstnanecké benefity nepatfi mezi
hlavni faktory motivace zaméstnancu, pfispivaji k jejich celkové spokojenosti. Lze je tedy vnimat
spiSe jako podpUrny prvek, ktery dopliuje ostatni motivacni faktory.

Zéaroven bylo zjisténo, Ze vliv zaméstnaneckych benefitli na rozhodnuti zaméstnanci setrvat
ve spolecnosti je spiSe primérny. To potvrzuje, Ze benefity nejsou hlavnim divodem setrvani
zaméstnancd, ale prispivaji k jejich celkovému vnimani pracovniho prostredi.
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Vliv benefitl na motivaci a setrvani zaméstnancu ve spolecnosti
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Hodnoceni spokojenosti (Skala 1-5)

M Celkova spokojenost se zaméstnaneckymi benefity ve spole¢nosti

O Vliv zaméstnaneckych benefitd na rozhodnuti zaméstnanct setrvat ve spolecnosti

graf 8 Role zaméstnaneckych benefitli v motivaci a stabilizaci zaméstnancu
Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2026

4.2.9 Vnimani spravedInosti a transparentnosti systému zaméstnaneckych benefit{

Dalsi otazka byla zaméfrena na to, jak zaméstnanci vnimaji spravedlnost a transparentnost
systému zaméstnaneckych benefitl ve spolecnosti. Cilem bylo zjistit, zda zaméstnanci povazuji
nastaveny systém benefitl za spravedlivy, coz nasledné umoznuje lépe vyhodnotit jednotlivé
druhy benefitl poskytované spolec¢nosti.

Zaméstnanci méli moznost vybirat z odpovédi: ano, spiSe ano, nevim, spiSe ne a ne, pficemz
moznost ne nebyla vyuZita Zadnym z respondentu.

Systém zaméstnaneckych benefitd je vétSinou zaméstnancl vniman jako spravedlivy
a transparentni, avSak existuje i mensi skupina zaméstnancd, ktera jej nevnima. Tento vysledek
mUiZe naznacovat prostor pro zlepseni v oblasti komunikace nebo nastaveni benefitl tak, aby
byly vnimany jako spravedlivé viemi zaméstnanci.

SpravedInost a transparentnost zaméstnaneckych benefitt

B Ano
E Nevim
O SpisS ano

O Spise ne

graf 9 Vnimani spravedinosti a transparentnosti zaméstnaneckych benefitl
Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2026
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4.2.10 Spokojenost zaméstnanc( s jednotlivymi zaméstnaneckymi benefity

V dalsi ¢asti dotaznikového Setfeni byla pozornost zamérfena na konkrétni zameéstnanecké
benefity, které spole¢nost nabizi. Jednotlivé benefity byly hodnoceny z hlediska spokojenosti
zaméstnancd.

Respondenti méli na vybér z mozZnosti:

- Velmi nespokojen/a
- Spise nespokojen/a
- Velmi spokojen/a

- Spise spokojen/a

- NevyuZivam

Mezi nejlépe hodnocené benefity patfi zejména zaméstnanecka Cafeterie, stravenkovy pausal,
vérnostni prémie a prispévek na dovolenou, kde prevaZzuje spiSe pozitivni hodnoceni. Tyto
benefity Ize tedy povaZovat za dobfe nastavené a zaméstnanci je vnimaji pozitivné.

Naopak u nékterych benefitli je patrné, Ze nejsou zaméstnanci pfilis vyuZivany. Napftiklad
jazykové vzdélavani nevyuZivad 18 zaméstnancl, coz je prekvapivé vzhledem k tomu, Ze u THP
pracovnikl lze predpokladat vysokou potiebu vyuZivani cizich jazykd. Podobné nizké vyuZiti
je také u zkraceného Uvazku nebo priméstskych tabord.

U dalsich benefit(, jako je napfiklad firemni ¢asopis nebo sportovni a spole¢enské akce, sice
prevazuje spiSe pozitivni hodnoceni, avsak jejich vyznam pro zaméstnance se jevi jako méné
podstatny.

Z vysledk( tedy vyplyva, Ze zaméstnanci jsou spokojeni predevsim s benefity, které maji primy
prakticky nebo financni pfinos, zatimco ostatni benefity jsou vyuZivany méné a jejich vyznam
je spise doplnkovy.

49



Vysokd Skola polytechnickd Jihlava

Spokojenost se zaméstnaneckymi benefity ve spole¢nosti

Pocet zaméstnancti

Zaméstnanecké benefity

[ Velmi nespokojen/a [ Spise nespokojen/a [ Velmispokojen/a M SpiSe spokojen/a  E Nevyuzivam

graf 10 Celkova spokojenost zaméstnanci se zaméstnaneckymi benefity
Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2026
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4.2.11 Navrhy zaméstnancl na nové nebo rozsifené benefity

Zameéstnanci byli také dotazovdni na to, jaké benefity by uvitali jako nové nebo rozsifené nad
ramec soucasné nabidky spolecnosti. Respondenti méli moznost vybrat tfi varianty, které
povazuji za nejduleZitéjsi.

Z vysledkl vyplynulo, Ze nejvétsi zdjem je o tyden dovolené navic. Mezi dalsi ¢asto uvadéné
benefity patfi vyssi pfispévek na dopravu a rozsifreni moznosti prace z domova. Naopak nejmensi
zajem byl zaznamenan u benefit(, jako jsou masaze, personal days nebo dalsi rozsifovani pruzné
pracovni doby. Zaméstnanci tak davaji prednost benefitim, které maji pfimy dopad na jejich
finan¢ni situaci nebo volny ¢as. Naopak benefity zamérené na volnocasové aktivity nebo
doplnikové sluzby pro né nejsou tak dalezité.

Zaroven lze z odpovédi usuzovat, Ze zaméstnanci spiSe, nez zavadéni novych benefitl preferu;ji
Upravu a posileni téch, které jiz ve spolecnosti existuji. Nejde tedy primarné o mnozZstvi benefit(,
ale o jejich konkrétni nastaveni a pfinos pro zaméstnance.

Tyto vysledky navazuji na predchozi zjisténi, podle kterych benefity nepredstavuji hlavni faktor
motivace. V tomto pfipadé se navic ukazuje, Ze vyznam maji pouze nékteré jejich konkrétni
formy. Zjisténi z dotaznikového Setteni tak vytvareji zaklad pro dalsi ¢ast vyzkumu, ve které bude
ovérovano, proc jsou nékteré benefity zaméstnanci preferovany vice nez jiné a jak by mél byt
benefitni systém upraven, aby lépe odpovidal jejich potfebam.

Nové nebo rozsifené benefity nad ramec soucasné nabidky

MASAZE [J1
PLNY 13. PLAT NEBO VYSSi PRISPEVEK NA VANOCE...[]1
PERSONAL DAYS (OBDOBA SICK DAYS) [J1

ROZSIRENI NABIDKY BENEFITNI CAFETERIE [] 2

ROZSIRENI PRUZNE PRACOVNI DOBY [] 2

PODPORA SLADOVANI PRACE A PODPORA...[] 3
DALS[ VZDELAVACI PROGRAMY NAD RAMEC..[__]5
PRISPEVEK NA REHABILITACE NEBO FYZIOTERAPII [T 119
ROZSIRENI NABIDKY SPORTOVNICH BENEFITU...|_—__ __ ]10
ROZSIRENi MOZNOSTI PRACEZDOMOVA [ 113
VYSSi PRISPEVEK NA DOPRAVU | 15 |
TYDEN DOVOLENE NAViIC 130

Zaméstnanecké benefity

0 5 10 15 20 25 30 35

Poédet zaméstnancul

graf 11 Zdjem zaméstnancll o nové nebo rozsifené zaméstnanecké benefity
Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2026
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4.2.12 Nedostatky systému zaméstnaneckych benefitli z pohledu zaméstnancl

Na konci dotaznikového setfeni méli zaméstnanci moznost uvést svij vlastni ndzor a odpovédét
na tfi oteviené otdzky. Konkrétné prvni otdzkou bylo zjistit, co povaZuji za nejvétsi nedostatky
soucasného systému zaméstnaneckych benefita.

Z odpovédi zaméstnanc( vyplyva, Ze i kdyZz vétSina z nich v predeslych otazkach hodnotila
systém benefitl spiSe pozitivné, stale vnimaji urcité nedostatky.

Dva zaméstnanci napfiklad uvedli, Ze nékteré benefity ani nevnimaji jako skuteéné benefity.
Jeden z respondentll napfiklad uvedl: ,Relaxacni zénu a firemni ¢asopis nevnimam jako benefit,
podobné jako Home Office.” Z toho Ize usoudit, jak zmifiuje i Armstrong (2007), Ze ne vSechny
benefity maji pro zaméstnance stejnou hodnotu.

Dale se objevovaly nazory, Ze systém benefitl neni dostatecné aktualizovany. Zaméstnanci
zminovali napfiklad dlouhodobé stejnou vysi prispévk(l nebo to, Ze nékteré benefity jsou
omezené a dale se nijak nezvysuji.

Casto se také objevoval pozadavek na rozsifeni nabidky benefit(, napiiklad v oblasti sportu nebo
volného casu. Néktefi zaméstnanci by uvitali naptiklad Multisport kartu nebo vétSi moznosti
vyuziti benefitQ. Jak uz bylo zminéno, zaméstnanci by také ocenili del$i dovolenou, kdy uvadéli,
Ze misto soucasnych 5 tydnU by uvitali 6 tydnl dovolené, jak je béiné i v nékterych okolnich
spolecnostech.

Dalsi pfipominky se tykaly konkrétniho nastaveni nékterych benefitl. Naptiklad prispévek
na dopravu je podle zaméstnancl nastaven stejné pro vSechny, bez ohledu na to, jak daleko
do prace dojizdi, coz neplsobi Uplné spravedlivé.

Z téchto odpovédi je tedy patrné, Ze zaméstnanci sice benefity hodnoti spiSe pozitivné, ale
zaroven by uvitali Upravu a lepsi prizplUsobeni jejich potfebam. Tento vysledek navazuje
na predchozi zjisténi, kdy benefity sice nebyly hlavnim faktorem motivace, ale hrély dllezitou
roli v celkové spokojenosti zaméstnancu.

4.2.13 Navrhy zaméstnancli na zmény v oblasti zaméstnaneckych benefitl

Zavérecnd cast dotaznikového Setfeni byla zamérena na konkrétni navrhy zaméstnancl
na zmény v oblasti zaméstnaneckych benefitl. Souc¢asné bylo po této kapitole zjistovano, které
benefity by si zaméstnanci naopak pfali zachovat. Cilem bylo zjistit, jaké Upravy by podle
zaméstnancl vedly ke zvySeni jejich spokojenosti a motivace.

NejcCastéji se objevoval poZadavek na prodlouzeni dovolené z péti na Sest tydnU. Tento navrh
se objevoval napfi¢ riznymi skupinami zaméstnancl a byl ¢asto spojovan s potiebou vétsiho
odpodinku nebo traveni ¢asu s rodinou. Jak uvedl jeden z respondent(: , Tyden dovolené navic,
mam malé déti a chci byt vice s nimi.” Dalsi vyznamnou oblasti byla flexibilita prace, zejména
moznost C¢astéjsi prace z domova, kterd byla ¢astéji zmifiovana mladsimi zaméstnanci.

Rozdily Ize pozorovat také mezi zaméstnanci podle délky praxe. Zatimco zaméstnanci s kratsi
praxi vice zdUraznuiji flexibilitu prace, zaméstnanci s delsi praxi ¢astéji zminuji finan¢ni benefity,
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napfiklad vyssi odmény nebo zavedeni 13. a 14. platu. To naznacuje, Ze potieby zaméstnancu
se mohou lisit v zavislosti na jejich Zivotni situaci a pracovnich zkusenostech.

Pfed samotnym prehledem je vhodné zdlraznit vyznam nasledujici tabulky. Nejde pouze
o souhrn odpovédi, ale o prehled hlavnich navrhd zaméstnancu, ktery slouZi jako podklad pro
dalsi ¢ast prace. Z téchto zjisténi bude nasledné vychazet jak ovéreni v rdmci rozhovoru, tak
i navrhy na zlepSeni benefitniho systému.

NiZze uvedend tabulka proto shrnuje nejcastéjsi navrhy zaméstnancl na zmény v oblasti
zaméstnaneckych benefitll a naznacuje oblasti, na které je vhodné se dale zaméfit.

Tabulka 5 Pfehled navrhi zaméstnancl na zmény v oblasti zaméstnaneckych benefitl

Oblast Navrhy Davod navhru Souvislost Typicti
zmény zaméstnancl s predchozim respondenti
zjiSténim
Dovolena 6 tydn( dovolené, Nedostatek Potfeba 26-45 let, delSi
avolny cas dovolena navic, vice  volného ¢asu rovnovahy mezi praxe (10+let)
Casu pro rodinu praci a osobnim
Zivotem
Flexibilita Vice Home office, Sladéni prace Dlrazna 18-35 let
prace kratSi pracovnidoba | aosobniho flexibilitu prace
Zivota
Financni 13. a 14. plat, vysSi Nedostatecné Mzda jako hlavni | DelSi praxe
benefity odmeény, valorizace financni motivacni faktor | (10+ let)
benefitl ohodnoceni
Sportavolny Multisport karta, Péce o zdravi, Nedostatek 26-45 let
cas rozSifeni nabidky aktivni traveni sportovnich
aktivit volného ¢asu benefitl
Spravedlnost Doprava podle Vnimani Vnimani 26-45 let, delSi
anastaveni  vzadlenosti, pfesCasy nespravedlnosti transparentnosti | praxe (10+let)
- vybér/proplaceni benefitl
RozSireni/ Stravenkova karta, Nedostatecna Benefity nejsou Jednotlivci
Uprava Uprava nabidky nabidka pro vSechny
systému benefitl vyuzitelné
Bez potieby  "Nic mé nenapada" Spokojenost se  Potvrzenicelkové =~ MensSi Cast
zmény soucasnym spokojenosti respondentd
stavem

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2026

4.2.14 Benefity, které by mély byt do budoucna zachovany

Posledni otazka dotaznikového Setfeni byla zaméfena na to, které stdvajici zaméstnanecké
benefity by podle zaméstnanc mély byt do budoucna jednoznacné zachovany. Souhrn téchto
benefitl véetné jejich cetnosti je uveden v tabulce.

Z vysledkl vyplyva, Ze nejcastéji uvadénim benefitem byla moZnost prace z domova, dale
pfispévek na dovolenou a pruzna pracovni doba. Vyznamné zastoupeni mély rovnéz financni
benefity, zejména vérnostni prémie a 13. ¢i 14. plat. Naopak ostatni benefity se v odpovédich
objevovaly méné casto.
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Tato zjisténi potvrzuji, Ze zaméstnanci preferuji predevsim benefity s pfimym dopadem na jejich
pracovni i osobni Zivost, zejména v oblasti flexibility a financniho ohodnoceni.

Tabulka 6 Zaméstnanecké benefity navrhované k zachovani a jejich ¢etnost
Zaméstnanecky benefit Cetnost vyskytu
Home office / prace zdomova 12
Prispévek na dovolenou
Pruzna pracovni doba
Vérnostni prémie / bonusy
Prispévek na Vanoce
13./14. plat
Dovolena navic
Cafeterie
Stravenky / stravenkovy pausal
Prispévek na penzijni pfipojisténi
Vzdélavani (jazykové kurzy apod.)
Zkraceny uvazek
Prispévek na sport / zdravi
Priméstské tabory
Prispévek na dopravu
Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2026
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4.2.15 Souhrnné zhodnoceni vysledkl dotaznikového Setfeni

Dotaznikové Setfeni realizované mezi 37 technicko-hospodafskymi pracovniky vybrané
spole¢nosti poskytlo prehled o tom, jak zaméstnanci vnimaji soucasny systém benefit(l. Celkova
spokojenost s praci je spiSe pozitivni (nej¢astéji hodnocena znamkou 4 z 5), avsak v oblasti
benefitl se objevuji nedostatky a prostor pro zlepseni.

Z vysledkl vyplyva, Ze benefity nejsou hlavnim motivacnim faktorem. Vétsi vyznam maji mzda,
mezilidské vztahy a smysluplnost prace. Benefity jsou tak vnimany spiSe jako samoziejma
soucast pracovnich podminek. Zaroven vsak bylo zjisténo, Ze jejich nevhodné nastaveni muze
vést k nespokojenosti. Vétsina respondenttl (28) preferuje kombinaci financnich i nefinancnich
benefitd.

Problematicky je vnimana predevsim spravedinost a aktualnost nékterych benefitQ. Vyhrady
sméruji zejména k prispévku na dopravu, ktery je stanoven fixné a neodpovida rozdilim
v dojizdéni. Tento jednotny pfistup tak neni pro vSechny zaméstnance vyhovuijici.

Nejvétsi zajem je o zavedeni Sestého tydne dovolené (30 respondentd), coz ukazuje na dalezitost
work-life balance. Dale se objevuje pozadavek na vétsi flexibilitu prace, zejména moznost prace
z domova, a to hlavné u mladsich zaméstnancd.

Naopak nékteré benefity, napfiklad jazykové kurzy nebo priméstské tabory, nejsou pfilis
vyuzivany, coz naznacuje nesoulad mezi nabidkou a potfebami zaméstnanca.

Celkové lze shrnout, Ze benefity jsou vnimany jako standard, nikoli jako silny motivac¢ni ndstroj.
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Pro zvyseni jejich prinosu by bylo vhodné zaméfit se na jejich lepsi pfizplisobeni zaméstnanciim,
vétsi transparentnost a Upravu problematickych oblasti.

4.3 Polostrukturovany rozhovor se zastupcem HR oddéleni

Po vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a identifikaci hlavnich problémovych oblasti byl
realizovan polostrukturovany rozhovor se zastupkyni persondlniho oddéleni spolec¢nosti.
Nejprve byly pfedstaveny vysledky dotaznikového Setfeni, a to na zakladé pozadavku zastupkyné
HR, aby se s nimi mohla blize seznamit. Nasledné byla pozornost zamérena na oblasti
vyhodnocené jako nejvice problematické, zejména na ty, které zaméstnanci hodnotili méné
pozitivné. Tyto oblasti byly dale diskutovany a doplnény o pohled zastupkyné HR, ktera zaroven
poskytla odpovédi na dopliujici otazky.

Cilem bylo zjistit, jak zaméstnanci vnimaji benefity a proc je systém nastaven pravé takto.

V oblasti jazykového vzdélavani bylo uvedeno, Ze kurzy jsou realizovdny mimo pracovni dobu,
coz vyznamné ovliviiuje jejich nizké vyuZivani. Zaméstnanci, zejména technicko-hospodarsti
pracovnici, ¢asto pracuji pfescas a po pracovni dobé jiz nemaji dostate¢nou ¢asovou kapacitu
ani motivaci se téchto aktivit ucastnit. Podle zastupkyné personalniho oddéleni je divodem také
snaha zaméstnancl udrZet rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem.

PoZadavek na zavedeni Sestého tydne dovolené byl ze strany spole€nosti vniman jako
dlouhodobé téma, avSak aktudlné nerealizovatelné. Dlvodem jsou predevsim vysoké financéni
naklady a nutnost schvéleni ze strany mateiské spolecnosti. Zastupkyné HR také uvedla,
Ze zaméstnanci maji problém vycerpat i stavajicich pét tydnl dovolené, kvali vysokému
pracovnimu vytiZzeni a castym pres¢asiim. Tento benefit je ale stale konzultovan a urcité dulezity
do budoucna, zejména kvlli konkurenci, ktera Sest tydn( dovolené jiz nabizi.

V ramci pracovni doby spole¢nost umozZiuje flexibilni reZzim s pevnou dobou od 9:00 do 14:00
hodin. MoZnost prace z domova je omezena, protozZe vedeni spolec¢nosti uprednostiiuje osobni
pfitomnost zaméstnancd, kterou vnima jako pfinosnou pro produktivitu a mezilidské vztahy, coz
potvrzuji i Horvathova a Mikusova (2021), které upozorniuji, Ze dlouhodoba izolace pfti praci
z domova mUzZe vést k poklesu vnitfni motivace.

Vyzkumnd zprava ustavu ZUBOZ (Skiehot et al., 2021) navic dopliuje, Ze pFitomnost
na pracovisti pfinasi takzvané ekologické vyhody. Tim se rozumi nejen fyzicky prostor kancelare,
ale i moznost neformalnich diskusi nebo spoleénych obédl, které tvoti neviditelny zaklad firemni
kultury (Skfehot et al., 2021).

Home office je tak ze strany spolecnosti umoZiiovan pouze v omezené mife, zpravidla jeden
az dva dny v tydnu ve vyjimecnych pfipadech.

Diskutovana byla také otazka zavedeni benefitu ve formé Multisport karty. Zastupkyné
persondlniho oddéleni uvedla, Ze tento benefit nebyl zaveden zejména kvili ocekdvanému
nizkému vyuziti ze strany zaméstnancu, coZ vysvétluje tim, Ze podle jejiho nazoru neni v regionu
Vysocina dostatek moznosti, kde by bylo mozné tento benefit vyuZit.

Vyznamnym a dllezZitéjSim tématem rozhovoru byl také prispévek na dopravu, ktery byl
zameéstnanci v dotazniku hodnocen kriticky. Spolecnost tento benefit zavedla relativné nedavno
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jako nahradu za zrusenou autobusovou dopravu. Zastupkyné uvedla, Ze prispévek je nastaven
fixné pro vSechny zaméstnance, a to z dlvodu jednodus$si administrativy a snahy predejit
komplikacim spojenym s individudinim posuzovanim dojezdové vzddlenosti. Pfed zavedenim
tohoto benefitu bylo provedeno interni Setfeni, které ukazalo, Ze zaméstnanci autobusovou
dopravu pfilis nevyuZzivaji, a proto firma povazuje za efektivnéjsi prispévek na dopravu.

Po celkovém vyhodnoceni jsme se se zastupkyni shodly, Ze cilem benefitniho systému je udrzeni
konkurenceschopnosti firmy v regionu. Benefity pomahaji ziskat nové zaméstnance a zaroven
si udrzZet ty stavajici.

Spolecnost pravidelné sleduje potfeby zaméstnancl prostfednictvim internich prizkumd,
pricemz benefity jsou jejich soucédsti. Zaroven je vSak nutné zohledriovat finanéni moznosti
podniku a situaci na trhu prace.

V souvislosti s dopady pandemie COVID-19 uvedla zastupkyné, Ze k nejvyraznéjsi zméné doslo
v oblasti prace z domova. Zaméstnanci si na tento reZzim béhem pandemie zvykli, avSak po jejim
skonceni se vedeni spolecnosti snaZilo o navrat k praci na pracovisti a preferovalo, aby
zaméstnanci dochazeli co nejvice do kancelare.

Z rozhovoru vyplyva, Ze si spole¢nost uvédomuje rozdily mezi ocekavanimi zaméstnancl
a nabidkou benefitd, jejich zmény jsou vSak omezeny ekonomickymi a organizaénimi moznostmi.

4.4 Celkové shrnuti

Provedend analyza zaméstnaneckych benefitl a jejich vlivu na motivaci, zaloZzena na kombinaci
dotaznikového Setfeni mezi 37 technicko-hospodafskymi pracovniky a polostrukturovaného
rozhovoru se zastupkyni HR oddéleni poukazala na rozdil mezi ocekdvaném zaméstnancl
a realitou ve spolecnosti. Ackoliv je celkova spokojenost s praci hodnocena pozitivné
(nejcastéji hodnocenim 4), benefity se v Zebricku motivacnich faktorl umistily na poslednim
misté (viz graf 7). To potvrzuje Herzbergovu dvoufaktorovou teorii
(podrobnéji v kapitole 1.4.2). Zaméstnanecké benefity ve spolecnosti funguji spiSe jako
hygienické faktory, které samy o sobé nemotivuji k vy$sim vykonim, ale pokud nejsou dobre
nastavené, vedou k nespokojenosti.

NejdiskutovanéjsSim tématem celého Setreni se stala délka dovolené. Z dotazniku vyplynulo,
Ze 30 z 37 respondentl pozaduje zavedeni 6. tydne dovolené. Z pohledu Maslowovy hierarchie
potieb (viz kapitola 1.4.1) Ize tento poZadavek chapat jako potfebu odpocinku pfi vysokém
pracovnim nasazeni. Rozhovor se zdstupkyni HR oddéleni tento problém dale objasnil. Vedeni
spole¢nosti vnima zavedeni 6. tydne dovolené jako financ¢né narocné a zdroven upozornuje,
Ze zaméstnanci maji problém vycerpat i stavajicich 5 tydnd dovolené. Vznika tak situace, kdy
jsou zaméstnanci natolik vytiZzeni, Ze sice potrebuji vice volna k regeneraci, ale zaroven jim
pracovni vytizeni brani jej ¢erpat.

Dalsim velmi diskutovanym tématem byl pfispévek na dopravu, ktery je vniman jako
nespravedlivy kv(li své fixni vysi pro vSechny bez ohledu na vzdalenost. Zde se v praxi potvrzuje
teorie spravedlnosti (viz kapitola 1.6.2), podle které zaméstnanci porovnavaji svoje naklady
na dojizdéni s odménou. Pokud kolega dostava stejny prispévek jako ten, kdo dojizdi desitky
kilometr(i, vyvoldava to pocit nespravedinosti. Zastupkyné persondlniho oddéleni pfiznala,
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Ze fixni Castka je zvolena pro jednoduchost v administrativé. Oslabuje to vSak poté motivacni
potencial tohoto benefitu.

V oblasti flexibility a vzdélavani vysledky souviseji s Vroomovou teorii o¢ekavani (viz kapitola
1.4.4). Jazykové kurzy nevyuzivd 18 zaméstnancl, protoZe probihaji mimo pracovni dobu.
Pro unaveného zaméstnance md volny cas vyssi hodnotu neZ vzdélani. Podobné je to
u poskytovani Home Office, zatimco generace Y a Z jej vyzaduji jako standard pro rovnovahu
mezi praci a soukromim (viz kapitola 2.5.2), vedeni spolecnosti tento benefit omezuje z obavy
o produktivitu.

U benefitQ, jako jsou relaxacni zéna nebo firemni ¢asopis, které Urban (2017) oznacuje jako
faktory s vycerpanym motivaénim potencidlem, zaméstnanci v dotazniku ¢asto uvadéli, Ze je
nepovazuji za skute¢né benefity. Z rozhovoru navic vyplynulo, Ze firma z dlivodu jejich nizké
efektivity uvaZzuje o jejich zruseni.

Nasledujici  tabulka  shrnuje  hlavni  zjiSténi  ziskané  z dotaznikového  Setfeni
a polostrukturovaného rozhovoru propojeny s teoretickymi poznatky prace.
Tabulka 7 Pfehled hlavnich zjisténi z vyzkumu a jejich teoretické souvislosti
Oblast ZjiSténi z ZjiSténi z rozhovoru Teoreticky Zhodnoceni
zjiSténi dotazniku kontext
Dovolena a Priorita 6. tydne Nakladné, nevyCerpaji = Maslow: Potfeba = Vysoké
volny Cas dovolené. ani 5 tydn(. regenerace vytizeni
a bezpeci omezuje
Cerpani
volna.
Piispévekna Vniman jako Zvoleno kv(li Odménaby méla Jednoduchost
dopravu nespravedlivy administrativni odpovidat nad
kvili stejné vysi  jednoduchosti. nakladdm. spravedlnosti
pro vSechny. a motivaci.
Vzdélavani Benefit Mimo pracovni dobu, Vroom: nizka Benefit je
(jazyky) nevyuzivaji brzdi unava. hodnota dostupny, ale
odmeny. malo
vyuzivany.
Flexibilita Vysoky zajem Preference osobni Work-life Nesoulad
(Home o rozSiteni pfitomnosti kvali balance mezi stylem
Office) produktivité. a generacni fizeni
rozdily. a pozadavky
trhu prace.
"Nebenefity" Casopis Nizka efektivita, firma = Faktory Zameéna
arelaxacnizéna  uvaZuje o odstranéni s vyCerpanym komunikace
nejsouvnimany  z nabidky benefitd. potencialem. za benefity
jako vyhoda. snizuje
ddvéru.
Celkova Benefityjsouna = Udrzeni Benefity jako Benefity
motivace poslednim misté = konkurenceschopnosti hygienické nemotivuji,
motivacnich vregionu. faktory. ale mohou
faktord. demotivovat.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni a polostrukturovaného rozhovoru, 2026
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5 Navrhy na zlepSeni

Na zakladé provedeného dotaznikového Setfeni a polostrukturovaného rozhovoru se zastupkyni
spolecnosti jsem zpracovala navrhy na zlepseni zaméstnaneckych benefitl ve vybrané
spolecnosti. Tyto ndvrhy nejsou zaméreny na zavadéni novych benefit(, ale primarné vychazeji
z pozadavkl zaméstnanc( na Upravu a zefektivnéni stavajicich. Z dotaznikového Setfeni totiz
vyplynulo, Ze zaméstnanci preferuji spiSe spravedlivéjsi a praktictéjsi nastaveni jiz existujicich
benefitl nez jejich rozsirovani.

Pro lepsi prehlednost jsem vSechny navrhy nejprve shrnula do tabulky, kterd hodnoti jejich
pfinosy pro spole¢nost a narocnost jejich zavedeni. Tato souhrnna tabulka je uvedena v pfiloze
prace (viz Priloha A 2).

V nasledujici ¢asti se poté vénuji podrobnéjsimu rozpracovani jednotlivych navrh(, véetné jejich
zdUvodnéni a o¢ekavanych pfinosa.

5.1 Uprava struktury benefitd a komunikace benefitd

Soucasna struktura benefitll podle mého nazoru neni nastavena optimalné, protoze soudasny
systém obsahuje i takové zaméstnanecké benefity, které pracovnici nevnimaji jako skutecné
benefity. Konkrétné se jednd o firemni ¢asopis a relaxa¢ni zénu. Casopis zaméstnanci vnimaji
spise jako informacni kanal a relaxacni zéna je podle nich nevyhovujici.

Cilem je zjednodusit systém benefitll a ponechat pouze ty, které maji pro zaméstnance skutecny
vyznam. Pfinosem bude prehlednéjsi nabidka benefitl a také moZnost vyuZit usetfené
prostfedky na jiné, vice Zadané oblasti, naptiklad pfispévku na dopravu. Domnivam se, Ze timto
krokem je mozZné zvysit i celkovou spokojenost zaméstnancu.

Firemni ¢asopis ma ve spolecnosti své misto, ale nemél by byt prezentovdn jako benefit. Zaroven
je nyni poskytovan jak v tisténé verzi, tak online. Nechala bych ho pouze v online podobé, ¢imz
by doslo k uspore nakladl. Pfechod z tisku na online verzi je také ekologicky. Co se tyce relaxacni
zény, bylo by vhodné ji bud z nabidky benefitd odstranit, nebo ji upravit tak, aby skutecné
slouZila k odpocinku, napfiklad doplnénim o prvky jako stolni fotbal nebo jiné formy relaxace.
V soucasnosti prostor obsahuje pouze gauc a nepUsobi jako pInohodnotné misto pro odpocinek.

Doporucila bych tedy tyto benefity bud’ z nabidky odstranit, nebo je upravit tak, aby je bylo
mozZné povazovat za skutecné benefity a aby zaméstnanci byli spokojeni.

Myslim si, Ze tento navrh je snadno proveditelny, protoZe se jedna predevsim o rozhodnuti
managementu.

5.2 Uprava pFispévku na dopravu

Uprava pfispévku na dopravu je z mého pohledu pomérné daleZité pro spoleénost. Soucasny
systém fixniho prispévku je sice jednoduchy na administrativu, ale 90 % zaméstnanci ho
v dotazniku oznacilo za nespravedlivy. Zaméstnanec, ktery bydli 2 km od firmy, dostava stejnou
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castku jako ten, ktery dojizdi 40 km. Tento pristup mlzZe demotivovat zaméstnance z okolnich
mést. Dle mého nazorl se v dnesni dobé rostoucich ndkladl na dopravu jedna o stale vyraznéjsi
problém.

Cilem je zvysit pocit spravedlnosti mezi zaméstnanci. Pfinosem muze byt lepsi udrZeni
zaméstnancl ze vzdalenéjsich mést, protoze pro né bude prace financné vyhodnéjsi i pfi
rostoucich cenach paliv. Domnivdm se, Ze spravedlivéjsi nastaveni tohoto benefitl muze
pozitivné ovlivnit i celkovou spokojenost zaméstnanc(.

Finanéné by zavedeni tfi pasem prispévku, napfiklad 500/1000/1500 K¢, znamenalo urcité
navyseni nakladl oproti soucasnému stavu, pricemZ konkrétni dopad by zavisel na poctu
zaméstnanc( v jednotlivych vzdalenostnich kategoriich.

Aby se predeslo zneuzivani, doporucila bych vychazet z adresy trvalého bydlisté uvedené
v pracovni smlouvé, pticemz pfipadnou zménu by zaméstnanec musel dolozZit (naptiklad kopii
obcanského prikazu nebo jinym potvrzenim o bydlisti). Timto zplGsobem lze zajistit spravedlivé
a zaroven kontrolovatelné nastaveni tohoto benefitu.

Proveditelnost je vysoka. Firma jiz adresy zaméstnanc( eviduje v pracovnich smlouvach, takze
neni potfeba sbirat nova data, pouze je nahrat do systému.

5.3 Uprava pfispévku na dovolenou a regeneraci

Tento problém byl ve vyzkumu oznacden také jako jeden z nejdulezitéjsich pro zvyseni celkové
spokojenosti.

Zaméstnanci pocituji vysokou Unavu a soucasny pocet dni dovolené je pro vétsinu, hlavné pro
dlouholeté zaméstnance, nedostatecny. Existuje riziko vyhoteni a odchodu ke konkurenci, ktera
nabizi vice volna.

Doporucila bych zavedeni vérnostni dovolené, napfiklad navySeni o 2 dny po urcitém poctu
odpracovanych let. Také bych doporucila zavést sick days (2-3 dny ro¢né). Pfinosem by bylo
zvySeni loajality zkusenych zaméstnanci a sniZeni kratkodobé nemocnosti pravé diky moznosti
vyuzit sick days.

Naklady jsou stfedni aZ vysoké. Kazdy den dovolené navic znamena pro firmu naklad ve vysi
denni mzdy zaméstnance véetné odvod(, pficemz zaméstnanec v této dobé nepracuje. Naklady
Ize sniZit postupnym zavadénim podle odpracovanych let.

Zaroven je vhodné Fesit problém nizkého &erpani dovolené. Reeni miZe byt lepsi planovani
béhem roku, napfiklad v rdmci pravidelnych rozhovor(i mezi nadfizenym a zaméstnancem, kde
se fesi pracovni vytizeni a spokojenost. Soucasti téchto rozhovorl by mélo byt i planovani
dovolené. Tim lze zabranit hromadéni nevycerpané dovolené a podpofit odpocinek
zaméstnancd.

Proveditelnost je stfedni. Je nutnd Uprava vnitfnich pfedpist a schvaleni rozpoctu na dalsi rok.
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5.4 Rozsireni flexibility prace (Home Office)

Flexibilita prace je dulezitd hlavné pro administrativni pracovniky a miladsi generaci
zaméstnancd.

Soucasna moznost prace zdomova (Home Office) je zaméstnanci vnimana jako nedostatecna.
Chybi jasné dana pravidla, coz mlZe vést k nejistoté a porovnavani s jinymi firmami, kde je
HO béznou soudasti prace.

Jako vhodné reseni se jevi zavedeni pevného ndroku na 4 dny Home Office za mésic. Tento krok
mUzZe pomoci lépe sladit pracovni a osobni Zivot (work-life balance) a zaroven zvysit atraktivitu
firmy jako moderniho zaméstnavatele.

Naklady na zavedeni tohoto opatfeni jsou minimalni, protoze firma jiz ma potrebné technické
vybaveni (napfiklad notebooky a pfistup pres VPN). Naopak muZe dojit i k mensi Uspore
provoznich nakladd, napriklad za energie nebo vodu.

Provedeni tohoto opatreni je redlné a pomérné snadné. Staci nastavit jasna pravidla pro
vykazovani prace a zajistit divéru ze strany vedoucich pracovnikd.

5.5 ZlepSeni vzdélavani zaméstnancl

Investice do vzdélavani jsou pro firmu dllezZité, ale sou¢asna podoba jazykovych kurzd neni pfilis
efektivni.

Nizka ucast na kurzech je zpUsobena tim, Ze probihaji mimo pracovni dobu. Zaméstnanci ¢asto
nechtéji obétovat svij volny ¢as, coZ vede k tomu, Ze kurzy nejsou dostatecné vyuzité, i kdyz je
firma plati.

Doporucila bych pfesun kurzd do kombinované formy (50 % v pracovni dobé&, 50 % ve volném
Case) nebo zavedeni online kurzd. Tim by se mohla zvysit Ucast zaméstnancd, zlepsit jejich
jazykova Uroven a zaroven lépe vyuZit penize, které firma do vzdélani investuje.

Naklady jsou stfedni. Nejvétsim nakladem je ¢as zaméstnanc( straveny u¢enim v pracovni dobé.
Naopak online kurzy mohou byt levnéjsi nez vyuka s lektorem.

Zavedeni tohoto opatieni je proveditelné. Staci upravit rozvrh kurz a domluvit se s vedoucimi
pracovniky na uvolnéni zaméstnanci béhem pracovni doby.

Myslim si, Ze pokud by firma vSechny tyto zmény zvdZila a provedla, vedlo by to k vétsi
spokojenosti zaméstnancl. Zaméstnanci by tak ve spolecnosti zlistavali a nepfemysleli by o tom,
Ze je konkurence na tom lépe.
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’, v
Zaver
Bakaldrska prace byla zamérena na problematiku zaméstnaneckych benefitli a jejich vliv
na motivaci a spokojenost zaméstnancl ve vybrané spolecnosti. Hlavnim cilem bylo zjistit, jak

zameéstnanci benefity vnimaji, jaky maji dopad na jejich motivaci a ndsledné navrhnout mozné
Upravy systému benefitl. Tento cil se podaftilo naplnit.

V teoretické ¢asti prace byly uvedeny hlavni informace tykajici se motivace zaméstnanci
a zaméstnaneckych benefit(l. Bylo zde popsano, jaké existuji typy benefitd, jaky maji vyznam
v ramci fizeni lidskych zdroji a jak se v poslednich letech vyvijeji.

Prakticka cast prace byla zamérena na konkrétni spolecnost, kde bylo provedeno dotaznikové
Setfeni mezi technicko-hospodarskymi pracovniky a nasledné polostrukturovany rozhovor
se zastupkyni spolec¢nosti. Diky tomu bylo mozné |épe zjistit, jak zaméstnanci vnimaji soucasny
systém benefitQ, které z nich povazuji za nejdllezitéjsi a kde vidi prostor ke zlepseni.

Z vysledk( vyplynulo, Ze zaméstnanecké benefity jsou pro zaméstnance dulezité, ale jejich pfinos
zavisi predevsim na tom, zda odpovidaji jejich skutecnym potiebam. Nékteré benefity jsou
zaméstnanci vnimany jako velmi dlleZité, zatimco jiné nejsou pfrilis vyuZivany. To ukazuje

vvvvvv

Na zadkladé zjisténych vysledk( byla pfipravena doporuceni ke zlepseni sou¢asného systému
zaméstnaneckych benefit(. Jedna se napfiklad o Gpravu struktury benefit(, vétsi flexibilitu nebo
lepsSi komunikaci se zaméstnanci.

Zpracovani této bakalarské prace mi pomohlo |épe pochopit danou problematiku, a to nejen
z teoretického, ale i praktického hlediska. Diky této praci jsem si udélala jasnéjsi predstavu
o tom, jak funguji zaméstnanecké benefity v praxi a jaky maji skute€¢ny vyznam pro zaméstnance.

Zaroven mi prace umozZnila |épe poznat fungovani spolecnosti, komunikaci smérem
k zaméstnanclm i samotné nastaveni benefitl. Tato zkuSenost pro mé byla velmi pFinosn3,
protoZe jsem mohla propojit znalosti ze studia s redlnym pracovnim prostfedim.
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v’
Pfilohy
Priloha A 1 Dotaznik pro zaméstnance vybrané spolecnosti
Dobry den,

jmenuji se Tereza Jefabkova a jsem studentkou oboru Finance a fizeni. Tento dotaznik je soucéasti
mé bakalarské prace zamérené na hodnoceni zaméstnaneckych benefitd a jejich vlivu na
pracovni spokojenost a motivaci zaméstnancu ve vybrané zaméstnavatelské organizaci.

Rada bych Vas touto cestou pozadala o jeho vyplnéni.

Dotaznik je tvofen prevdiné uzavienymi otdzkami, ve kterych budete vybirat z predem
stanovenych odpovédi. V zavéru dotazniku je také prostor pro oteviené otazky, kde muzete
uvést vlastni ndzor, pfipominky ¢i dalSi podnéty.

Vyplnéni dotazniku je zcela anonymni a zabere pfiblizné 5-10 minut.

Dékuji Vam za Vas cas a poskytnuté odpovédi.

1. Jaké je Vase pohlavi?
a) Zena
b) Muz
c) Jiné/Nechci uvést

2. Do jaké vékové kategorie spadate?
a) 18-25let
b) 26-35let
c) 36-45let
d) 46-55 let
e) 56 avice let

3. Jak dlouho pracujete v této spolecnosti?
a) Meéné nez 1rok
b) 1-3 roky
c) 4-6let
d) 7-10let
e) Vice nez 10 let

4. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
a) Zakladni
b) Stfedoskolské bez maturity
c) Stredoskolské s maturitou
d) Vyssiodborné
e) Vysokoskolské bakalarské
f)  Vysokoskolské magisterské/doktorské
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Jak celkové hodnotite svou spokojenost s praci v této spolecnosti?
Pomoci $kaly 1-5 hvézdicek oznacte miru své spokojenosti (1 = velmi nespokojen/a,
3 = neutrdlni postoj, 5 = velmi spokojen/a).

Jaky typ benefiti je pro Vas osobné nejdulezitéjsi?

a) Financni benefity (napt. penize, prispévky, prémie)

b) Nefinanéni benefity (napf. dovolend navic, flexibilni pracovni doba, zdravi, pohodli
prace)

c) Kombinace obou typl

Které tii faktory nejvice ovliviiuji Vasi motivaci k praci?
a) VysSe mzdy a finanéni ohodnoceni

b) Smysluplnost a zajimavost prace

c) Vztahy s kolegy a nadfizenymi

d) Uznania ocenéni za odvedenou praci

e) Moznost profesniho rlstu a vzdélavani

f) Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem

g) Stabilita a jistota zaméstnani

h) Poskytované zaméstnanecké benefity

Jak jste celkové spokojen/a se systémem zaméstnaneckych benefitli v této
spolecnosti?

Pomoci $kaly 1-5 hvézdicek oznacte miru své spokojenosti (1 = velmi nespokojen/a,
3 = neutralni postoj, 5 = velmi spokojen/a)

Do jaké miry zaméstnanecké benefity pfispivaji k Vasi motivaci k praci?
Pomoci skaly 1-5 hvézdicek oznacte miru pfinosu zaméstnaneckych benefitd pro Vasi
pracovni motivaci (1 = vibec nepfispivaji, 3 = neutralni vliv, 5= pfispivaji velmi vyrazné).

Do jaké miry zaméstnanecké benefity ovliviiuji Vase rozhodnuti zlistat ve spolecnosti?
Pomoci $kdly 1-5 hvézdicek oznacte miru vlivu zaméstnaneckych benefiti na Vase
rozhodnuti zlstat ve spolec¢nosti (1 = vibec neovliviuji, 3 = neutralni vliv, 5 = ovliviuji
velmi vyrazné).

Vnimate systém zaméstnaneckych benefitl jako spravedlivy a transparentni?
a) Ano

b) Spise ano

c) Nevim

d) SpiSe ne

e) Ne

Jak jste spokojen/a s nasledujicimi benefity?

MFizka vybéru moznosti: Velmi nespokojen/a, Spise nespokojen/a, Velmi spokojen/a,
Spise spokojen/a, Nevyuzivdm

a) Zaméstnanecka Cafeterie



13.

14.

15.

16.

Vysokd Skola polytechnickd Jihlava

Stravenkovy pausal

Podpora dopravy

Vérnostni prémie

Pfispévek na letni dovolenou
Vyhodny telefonni a datovy tarif
Jazykové vzdélavani

Pruzna pracovni doba

MoZnost Home Office

MozZnost prace na zkraceny Uvazek
Relaxacéni zona s kavou a vodou
Firemni ¢asopis a newsletter
Sportovni a spolecenské akce
Priméstské tdbory

Které zaméstnanecké benefity byste uvital/a jako nové nebo rozsifené nad ramec

soucasné nabidky spolec¢nosti?

Vyberte maximalné 3 moznosti

a)
b)

c)

Tyden dovolené navic

Podpora sladovani prace a péce o déti (napf. pomoc se zajisténim vyzvednuti ditéte
ze Skolky Ci skoly, prispévek na hlidani)

Rozsifeni nabidky sportovnich benefitd (napf. Multisport karta/pfispévek na
sportovni aktivity)

Vyssi prispévek na dopravu

Rozsiteni moznosti prace z domova

Rozsifeni pruzné pracovni doby

Rozsifeni nabidky benefitni Cafeterie

Dalsi vzdélavaci programy nad ramec soucasné nabidky

Pfrispévek na rehabilitace nebo fyzioterapii

Co povaiujete za nejvétsi nedostatek soucasného systému zaméstnaneckych benefiti

a proc?

Pokud byste mohl/a navrhnout jednu konkrétni zménu v oblasti zaméstnaneckych
benefitd, ktera by zvysila Vasi spokojenost nebo motivaci, jaka by to byla?

Které stavajici zaméstnanecké benefity by podle Vas mély byt do budoucna
jednoznaéné zachovany?
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Priloha A 2 Souhrnny prehled navrhovanych opatreni pro zefektivnéni benefitniho systému

Navrh

5.1 Struktura

a komunikace

5.2 Prispévek
na dopravu

5.3 Dovolena
a regenerace

5.4 Flexibilita

(Home Office)

5.5 Vzdélavani

(jazyky)

Problém

Nevnimano jako
benefit; nakladny
tisk casopisu

NespravedInost;
fixni vyse;
demotivace
dojizdéjicich
Unava a riziko
vyhofteni;

nizké Cerpani
volna

Nejasna pravidla;
tlak konkurence

Kurzy ve volném
case;
nizka ucast

Pfinos

Prehlednost
sytému;
finanéni Uspora

Pocit
spravedInosti;
stabilizace
zaméstnancu
Vyssi loajalita;
Lepsi regenerace
(sick days)

Work-life
balance;

atraktivita
pro mladé

Vyssi odbornost;
efektivita
investice

Naklady

Uspora

Stfedni
(dle pasem)

Stredni az
vysoké
(ndhrada
mzdy)
Minimalni
(IT vybaveni
je)

Stredni
(¢as v praci)

Proveditelnost

Vysoka
(ihned)

Vysoka
(data
jsou u HR)

Stredni
(zména
rozpoctu)

Vysoka
(u THP pozic)

Vysoka (Uprava
rozvrhu)

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setteni a polostrukturovaného rozhovoru



