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1 UVOD

Lidské zdroje jsou jednou zvyznamnych &ti podniku. Soudobé teorie
managementu tvrdi, Ze lidé jsou ngfim bohatstvim podnik Lidsky faktor tvdi
jedingnou, neopakovatelnou a nenapodobitelnou konkmienyhodu. Rizeni lidi

v tomto kontextu pakijimo ovliviiuje to, jak si firma v dneSnim vysoce konkuieim a
promenlivém podnikatelském pragdi vedeRizeni lidi se objevuje na vSech Grovnich
managementu. Nejde pouze&ianost personaligt ale kazdy manazer a vedouci musi
reSit otazky, jak spraenmotivovat a vest své lidi k lepSim vykiom. Vykonnost
zamestnand zavisi krond jejich znalosti a schopnosti také na jejich pradow Usili,
vytrvalosti, odhodlani a nadSeni, se kterym px§&ionavaji, tzn. na jejich motivaci.
Spravna a &inna motivace rize vest k dosazenktgi efektivnosti prace i k dosazeni

lepSich vysledk celého podniku.

Cilem prace je zhodnotit fidai nar@nost stavajiciho motivaiho programu ve
spole&nosti Geoteka s.r.o. DalSimi cili, jimiz se zabyygsou: analyza stavajiciho
motivatniho programu, provedeni komparace a shrnuti vyvejérmé poskytovanych
zamestnaneckych benefit zejména z hlediska nékladovosti vilpthu ¢asu. V
navaznosti na to se pokusim hledat souvislostizaywanezi zarsstnaneckymi benefity
a firemnimi ekonomickymi prosmnymi, tyto identifikovat a popsat jejichtipadné
vzajemné fisobeni. Ditimi cili je zpracovat literarni reSersi, stanowizkumné otazky,
provést diti finacni analyzu a komparaci nakiagia zanistnanecké benefity a popsat

jejich chronologicky vyvoj ve zvolené spotesti.

V casti literarni reSerSe jsou shromé&iyl a fehledré uspdadany z literatury ziskané
dulezité informace vysitlujici klicové pojmy: motiv, druhy motivace,tghled a
podstata jednotlivych moti¢aich teorii, dale stimulace a kam& zamgstnanecké
benefity. ®m je wnovana nej$tSi pozornost, nelopréaw jich se tykad téma této
diplomové prace a tedy je oprawieé aiekavat, ze jejich zkoumanim iznych pohled

je cela prace prostoupena. Shrnuty jsou jednotlorény benefii jak z hlediska



obsahu, tak zjsobu poskytovani a zejména pak, s ohledem naiezamtéto prace,
z hlediska nakladové efektivity. f€dstaveny jsou vyvojové trendy v této oblasti,
vyhody, nedostatky a problémy spojené s jejich ptasianim v praxi. Pogrné obsahle
— s ohledem na charakteristiku firmy zvolenou prakfickoucast prace, se zabyvam

specifiky podnikani a od&iovani pracovnik v malych firmach.

Sesbirané a titéné teoretické informace budou nasledryuzity v praktickécasti,
v niz bude zhodnocen vychozi stav mathvidaio programu  konkrétniho malého
podniku zejména siflédnutim k nakladovému hledisku,figgmz cilem bude

zodpowdét tyto vyzkumné otazky:

1) Jak finagné narany je pro firmu stavajici motivai program (komparace a
vyvoj nékladi v pribéhu ¢asu).

2) Owiit, zda existuje vztah mezi poskytovanymi benefitygpodéskymi
vysledky spolénosti a dalSimi ekonomickymi kategoriemi.

3) Zhodnotit, zda je stavajici systém poskytovani &ananeckych benefitpro
firmu ekonomicky vyhodny nebo wm Ize provést zgny tak, aby se snizila

néakladovost nadj.

Jako jednatelka spaleosti z vlastni zkuSenosti vim, jak vyznamngést celkovych
nakladi podniku gredstavuji naklady na odiiovani, a Ze je nezbytné sledovat jejich
efektivni vynakladani, zvlaStv dnesSni ekonomicky slozité dokNejde jen o to, splnit
z&kladni povinnost vyplyvajici z pracavpravnich vztah, tj. vyplacet svym
zamestnanédm mzdu, ale také o to sifovat, ovliiovat a motivovat jejicktinnost tak,
aby byly splgny cile spolénosti. Jsem sid&doma toho, Ze jedinou motivaci pracounik
pii jejich konani nejsou penize. Edomuiji si, Ze &koliv mzda ma neoddiskutovatéln
zna&ny vyznam, rozhodh neni jedinym progedkem motivace. Z tohotdodu ne
odmenovani zanmistnan@ pomoci systému benefizajima, nebt jsem geswdcena o
tom, Ze spravwh nastaveny systém zastnaneckych vyhod zafstnance motivuje a
vyvolava u nich pocit &Si sounalezitosti s firmou. Totde byt v podminkach malé
firmy navic umocino skuténé osobnim a individualnim ifstupem ke kazdému

jednotlivci.



Je to na jedné stranvelka obliba této formy od#&iovani zamistnanci a jeji Siroké
vyuzivani véeskych podnicich, ktera zastnavatele vede k tomu, Ze systém bemefit
do svého systému odiitovani zaéadi. Na druhé strgne ovSsem nezbytné zabyvat se
hledanim jeho efektivni formy v podminkach konkf@tn podniku, nikoliv jej jako
modni trend pouze pod vlivem srovnani s jinymi pkgnéi pod tlakem firem

zprostedkovavajicich zasstnanenecké benefity, automatickyjimat.



2 TEORETICKA CAST - LITERARNI
RESERSE

2.1 Motivace

Chceme-li v organizaci zavéidefektivni zgisob odrdinovani, je nezbytné, zabyvat se
faktory, které lidi (tj. v kontextu této prace spigysleno pracovniky) motivuji k tomu,
podavat vysokou urowiepracovniho vykonu. Budeme-li takovym fakior rozuntt

a s ohledem naénvytvaret systémy odgnovani, mizeme dvodre predpokladat, ze
tim u zandstnané zvySime motivovanost, pracovni angazovanost, asktanloajalitu

k firmé. Budeme tak vytu@t pedpoklady k tomu, aby u pracovihiknohlo dojit k
nastartovani pozitivniho, spontanniho a dobrovanéisili konaného ve prosgh
zamsstnavatele® To pak niZe byt kltovou slozkou vykonu organizace aiie
vyznamnym zfisobem pispet ke splreni podnikovych cil. Z téchto divodi vyuZivaji
managé pii fizeni lidskych zdrdj a socialnich systéimorganizace tbec, roviz
teorie vychazejici ze zdantivvzdaleného &niho oboru psychologického, a sice
rozlicné teorie motivace, nabizejici vychodiska a navpdy praktické pouZiti ip
vytvéaieni efektivnich systétnodmsiovani v podnicich.Tyto teorie umoiuji pochopit
psychologické tivody lidského chovani a také jej naslédrv zadoucim smyslu

usmernovat, nenit ¢i jednoduse ovlisiovat.

Klicovym pojmem motivénich teorii je motiv. Motivy, to jsou &uaké divody,
pohnutky jednani, které vy&iji, pro¢ se lidé ukitym zpisobem chovaiji, ptouréitym
zpisobem konaji nebo provyvijeji Usili v ukitém snéru.®  Proces motivovani je
velice komplikovany. Jeho slozZitost vychazi ze ekubsti, Ze kazdy jednotlivec ma
odliSné pateby, tizné cile, k jejichz dosazeni voli odliSné krokytiBby vyjaduji stav
nedostatku, ficemz zakladnim cilem lidské aktivity je uspokojovdudteb. Cilem
uplatiovani motivénich teorii v manazerské podnikové praxi je, zigkastednictvim

! ARMSTRONG, M., Odréiiovani pracovnil, s. 109
2 NAKONECNY, M., Motivace liského chovani, s. 148
3 BELOHLAVEK, F., Jakiidit a vést lidi, s. 39



lidi ptidanou hodnotu pro podnik. Jde tedy o vyvolaniwilorientovaného chovani
pracovniki, o jeho formovani. Aby se lidé &di opravdu vyvijet Usili za delem
dosazeni witého vysledku, tj. aby motivace fungovala efektivie nezbytné zvolit
takovy systémovyifistup k procesu motivovani, ktery bude zahrnowatigiu interakci
vnitinich a vi§jSich dju.

2.1.1 Typy motivace

RozliSuji se dva typy motivace, které bylyvodné definovany Herzbergem a kol.
(1957)

* vnit/ni motivace- lidé motivuji sebe samitfpvykonu prace tehdy, pokud
vnimaji svoji praci jako poditnou, vnitné zajimavou, jsou-li v ni obsazeny
prvky jako pravomoc, odp@dnost, autonomie a maji-lijezitost @i praci

vyuZzivat a rozvijet své dovednosti a schopnosti,

e vn¢jSi motivace —to, co @&la pro lidi rekdo jiny (zangstnavatel), aby je
motivoval. Je tvéena odminami a fiznymi formami pobidek jako jsou
pochvaly, povySeni, ale také tresty a kritika. @dynpredstavuji uznani usili
a ocegni za ginos pro podnik, pobidky maji zejména péchvat a

povzbuzovat v dosahovanitcil

Zatimco vrjSi motivatory fisobi vice bezprostdre, pravdpodobrg ne vzdy vSak
dlouhodol, maji vnitni motivatory @inek hlubsi a dlouhod@si, nebd vychézeji
z jedincovi spokojenosti s kvalitou jeho pracovnitieota. \EtSina lidi v3ak pdebuje

stimulaci.



2.1.2 Teorie motivace

Pristupy kmotivaci jsou zaloZeny na jednotlivych motwéch teoriich, jimiz se ézni

autai pokouseli vys¥tlit motivaci jednani lidi. xistuje jichcelarada a shrnutjsou

v nasleduijici tabulce:

Tabulka 1  Pi#ehled teorii motivace a jejich praktickych disledkii

Teorie Teoretik Shrnuti teorie Praktické dusledky

Instrumentality | Taylor Lidé budou motivovani k praci, Teoreticky zaklad systému
jestlize odmény a tresty budou pobidek a systému odménovani
pfimo provazany s jejich podle vykonu.
vykonem.

Potreb | Maslow Neuspokojené potfeby vytvareji Rozpoznava fadu klicovych
napéti a nerovnovahu. Aby se potfeb, které je tfreba zvazit
opét nastolila rovnovaha, je tfreba | pfi vytvareni politiky celkove

| rozpoznat cil, ktery uspokoji odmeény.
danou potrebu, a zvolit zptsob
chovani, ktery povede k dosazeni
zminéného cile. Pouze
neuspokojené potfeby motivuji.

Dvoufaktorova |Herzberg Faktory zvysSujici spokojenost UzZite€né rozliSovani mezi vnitini
s praci (a motivaci) jsou jiné, nez a vnéjsi motivaci, které ovliviiuje
faktory vedouci k nespokojenosti rozhodovani o celkové odméné.
s praci. Jakykoliv pocit Omezeny motivaéni ucinek
spokojenosti vyplyvajici ze zvySovani penézni odmeény je
zvyseni mzdy/platu bude dobré mit na paméti pfi zvazovani
pravdépodobné kratkodoby role, jakou muze v motivovani lidi
v porovnani s dlouhodobou hrat zasluhova penézni odména.
spokojenosti vyplyvajici z prace
same. RozliSuje mezi vnitini
motivaci vychazejici z prace sameé
a vné&jsi motivaci (motivovanim)
zabezpefovanym
zaméstnavatelem, napr. penézni
odménou.

Expektacni Vroom Motivace je pravdépodobna jen Poskytuje vychodisko pro dobré
tehdy: 1) existuje-li jasné vnimané | postupy pfi vytvareni a fizeni
a pouzitelné spojeni mezi zasluhového odménovani.
vykonem a vysledkem, Zakladem tohoto pojeti je
a 2) vysledek je povazovan za Lviditelna spojnice”, zdaraznujici
nastroj uspokojovani potfreb. vyznam vytvareni jasné vazby

mezi odménou a tim, co je tfeba
délat, aby ji bylo dosazeno.

Cile Latham Motivace a vykon se zlepsi, Poskytuje teoretické vychodisko

| a Locke jestlize lidé maiji konkrétni, pro procesy fizeni pracovniho
specifické cile a tyto cile jsou vykonu a zajistuji, aby tyto
narocne, ale prijatelné a lidem se | procesy pfispivaly k motivaci
dostava zpétné vazby tykajici se prostrednictvim stanovovani cila
vykonu. a zpétne vazby.

Spravedinosti Adams Lide jsou motivovanéjsi, kdyz se Zdurazfuje potfebu vytvorit
s nimi zachazi slusné spravedlivy systém odmeénovani,
a spravedlivé, a jsou vcetné pouzZivani hodnoceni
demotivovani, kdyz se s nimi prace.
zachazi nespravedIlivé.

Zdroj: ARMSTRONG, M., Odméinovani pracovniki, s. 11!




NejvlivnéjSimi teoriemi jsou:

» teorie instrumentality
» teorie zardené na obsah (teorie peb)

» teorie zard'ené na proces (teorie poznavaci)

Teorie instrumentality

Teorie vychazi zigswdceni, Zze pokud uame jednu ¥c, povede to k&ci jiné. Lidé
jednaji ugitym zpisobem tehdy, jsou-li za Zadouci chovani étlovani. Nazyva se
také zakonemijiiny a (Einku. Ve své nejhrubSi podéleorie instrumentality tvrdi, Ze
lidé pracuji pouze pro penize.ckoliv je tato teorie Siroce pouzivana v praxi,
motivovani pracovnik podle tohoto fistupu je zaloZzeno vyhragima systému kontroly
a nerespektujgadu dalsich lidskych pistb.*

Teorie potieb

Zakladem teorie pé¢bje preswdéeni, Zze obsah motivace Wotreby a kazdé chovani
je motivovano neuspokojenymi gebami. Autorem fwvodni teorie byl Abraham
Maslow (1954), ktery formuloval hierarchicky systépoteb o @t hlavnich
kategoriich, spolay pro vSechny lidi, znamy jakdaslowova pyramidai Maslowova
hierarchie pofeb (obrazek 1).

4 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrdj, s. 223



Obrazek 1 Maslowova hierarchie patek

" | sebeaktualizace

uznani

soundlezitost

jistota, bezpeci

fyziologické potieby

Zdroj: B ELOHLA VEK, F., Jak ¥idit a vést lidi, s. 4

e

Uspaadani pateb od nejnizSich zakladnich fyziologickych iedtt, Fes vysSi pdeby
jistoty, bezpei, socialni patby a pateby uznani ¢ k nejvySSimu stupn— vrcholu,
potrel seberealizace. Tato teorie tvrdi, zuspokojenim nizsi ptgby jeji vyznm
klesa, dominantni spak stava vyssi pééba, na jejiz uspokojeni jedinec soesdtje
svoji pozornost. Khovym pojmem této teorie je seberealizacdoveék je tedy
motivovan neustale, nejsiji stimulovan je vSak nejvysS3botiebol seberealizace.
Firma miZe vSechny péeby bul’ opomijet nebo uspokojov Pro lepSi pedstavu ¢
tom, co pat v pracovrépravni oblasti jednotlivym potebam podle A. Maslowa, jse
zaradila do prace obrazek 2 tomu, aby firmadosahla uspokojeni peb pracovnil,

je treba vyiZit jednotlivych Grovni Maslowova systé®

> BELOHLAVEK, F., Jakidit a vést lidi, s. 4



Obrazek 2 Charakteristika potfeb pracovniki podle Maslowova systému

Fyziologické potfeby: ochranné pomucky, ochrana zdravi, odstrafiovani rizika a
gkodlivych vlivli na pracovisti

Potfeby jistoty a bezpeti: | dobra perspektiva firmy, ktera zajisti pracovnikim zaméstnani
do budoucnosti

Potfeba sounalezitosti: vytvareni dobrych vztahl na pracovisti, které pfipouta i
pracovnika k firmé - sportovni soutéZe, kulturni akce atd.

Potfeba uznani a ocenéni: | penize, pochvala

Potfeba sebeaktualizace: |dobfe organizovana préace, ktera pracovnika t&8i a ktera mu
umozni ukézat své schopnosti |

Zdroj: B ELOHLAVEK, F., Jak ¥idita vést lidi, s. 41

Podstatnym finosem této teorie pro manazerskou praxi je érjiStZze neustalé
uspokojovani zakladnich hodnot zgsmand nemize byt trvalym zdrojem jejich
motivace. W@innym motiv&nim nastrojem v rukou manaderje tedy zejména

uspokojovani vysSich lidskych geb — poteb socialnich a pi#b fistu.

Teorii déle rozpracoval Herzberg a kol. (1957),ykdvytvaili Herzbergiv
dvoufaktorovy model satisfaktor(motivatori) reprezentovanych zejména fmiiou
rozvijet odbornost a kvalifikaci jako zdroj osobmilistu a dissatisfakto#, jejichz
uspokojeni sice nemotivuje k vysSim vykom ale slouzi jako prevencéen vykonem
$patnym a nespokojenosti v zsmmanf. Do druhého faktoru této teorie, tedy mezi
dissatisfaktory, pat nagiklad tyto okolnosti a souvislosti prace a charagtia
pracovniho progedi: slusSné a spravedlivé zachazeni v oblastiéadw@ni, kontrol a

vedeni, stejaitak jako pracovni podminky.

6 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrdj, s. 227



Teorie poznévaci (kognitivni)
Tyto teorie jsou zagteny na psychologické procesy, které osliff motivaci, zabyvaji
se pfibéchem motivace. Odpovidaji na otazku, jak probih&esomotivace pracovni
¢innosti, jak Ize dosahnout toho, atlgvek zvysil své Usili. Soustd’'uji se na vnimani
pracovniho prosedi pracovniky, jak jej tito chapou a interpretuflognitivni teorie
poskytuji manazém realisténéjSi navod pro motivovani pracovtiikiez teorie pdeb.
Jsou zalozZeny na:

* teorii ocekavani

« teorii cile (dosahovani ai)

* teorii spravedinosti ( pocity spravedlnosti)

Podle teorie ofekavani Victora Vrooma (1964) je ktomu, aby pracovnik wy

efektivni Gsili, teba splnit tyto podminky:

» expektanceusili musi byt nasledovanaimérenym @ekdvanym vysledkem,
prace musi davatredpoklad (pravépodobnost) dosazeni odpovidajiciho vykonu,
teprve pak vyvola snahu, zbyté, nesmysina prace vyvolava nezajem, nikoliv

osobni nasazeni pracovnika,

e instrumentality: vykon (dosazeny vysledek prace) musi byt odpowidaji
zpisobem odrénén, ¢im je vySsi vysledek, tim vySSi byéta byt odngna, jinak

je pracovnik demotivovan,

« valence:¢lovék musi o odmanu stat, pro konkrétniho jednotlivce nemuseji byt
motivaci penize tehdy, pokud preferuje jiny typ @édgn— nap. uznani, pekonani
piekazkyci vlastni potéSeni z préace,

e schopnosti a vniméni role:v pripact schopnosti jde oindividualni

charakteristiky jedint jako je jejich inteligence, znalosti a manualnivednosti,

10



vnimani roli, tedy to co si zamstnanec mysli, Ze m&ldt nebo si peje dlat je
pro organizaci pozitivni tehdy, nerozchazeji-li @edstavy pracovnik a jejich

zamsstnavatal.

Teorie cile zformulovana Lathamem a Lockem (1979) tvrdi, Zdivace a vykon jsou
vySSi, jsou-li jednotlivém stanoveny specifické cile, jsou-li tyto cile n#@, ale

prijatelné, a existuje-li zin& vazba na vykoh.

Teorie spravedinosti podle Adamse (1965) zase tvrdi, Ze #smanci budou Iépe
motivovani, bude-li se s nimi zachazet spravedliVyka se vnimani pracovniky té
skute&nosti, jak je s nimi v porovnani s jinymi lidmi naracovisti zachazeno. Je

zaloZena na principu citit se spravedliv

2.1.3 Pracovni motivace

Jedna se o motivaci k pracowinnosti. Jde o vyja@éni @istupu jednotlivce k praci,
jeho ochoty pracovat, o vlastni postd@jeveka k praci. Motivace za#éstnand je
kazdodennim 0kolem manaZeratefloZze pracovni motivace do jisté miry zavisi
na osobnich vlastnostech z&stmance, na jeho vztahu k praci, Ize tyto postoje a
piistupy zamistnand k praci ovliviovat. Manazg@ mohou k motivaci zagstnané
vyuZivat fizné motivéni nastroje, které odpovidaji pebam zaréstnance, mohou
vytvaret piznivé pracovni progdi, spravedli¥ hodnotit a odrovat, projevovat

uznani za dobrou préaci apod.

Perézni pobidky a odgny jist¢ zaméstnance motivuji. Odéma byva casto
dominantnim faktoremipvybéru zangstnavatele, vyznamdnse k ni pihlizi, kdyz se

lidé rozhoduji o svém setrvani v podnikdi ®orb¢ firemnich motivénich program je

! ARMSTRONG, M., Odmsiovani pracovnii, s. 114
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ale poteba nezapominat na to, Ze lidé pracuji nejen zakakych divodi, ale také
kvili smyslu svého Zivota. Proto ma-li byt vytem efektivni systém je nezbytné,
implementovat do & vhodnou kombinaci pe#nich pobidek a nep&mich odnén,
jak naznail napiklad Armstrong (2007), viz tabulka 2 niZze. Budddio skuténost
v praxi opomijena, budou za&stnanci de factofgplaceni, protoZze jejich loajalita a
oddanosti firnd bude nizka. Oddanost fisnmastava, jsou-li lidé hrdi na organizaci v niz
pracuji a chyji-li v ni pracovat i nadale. Budou-li takto fisnoddani je pravipodobné,

Ze se budou snazit svym chovanitfisgit k jejimu Usgchu.

Mnoho autoi se v minulosti snaZzilo popsat ty nejlepStgqby a cesty, jak motivovat
lidi k vy&8imu vykonu. Zeskych autar uvedu Blohlavkd, ktery se mimo jiné zabyva
otazkou, co zfisobuje demotivaci pracovrik Dale Urband feSiciho piciny nizkého

vykonu pracovnik a vykonovych nedostaik Rovrs? Koubek®® se zabyva
problematikou efektivniharizeni lidského kapitalu, tentokrat vSak v podmatka

malych firem nejen tuzemskych, ale i zahéaith, jejichZ pistupy komparuje.

O tom, Ze lidé budou Iépe motivovani, bude-li jejiprace uspokojovat nejen jejich
socialni a psychologické, ale rasinekonomické paeby nepochybuje Armstrohy
Tim, Ze uznava vyznam nepenich odnén jako motivatoidi, stavi i on teorii pdgeb za

zaklad konceptu celkovych odm o kterém bude pojednano v nasledujicim textu.

8 BELOHLAVEK, F., Jakifdit a vést lidi, s. 43-53

° URBAN, Jan. 10 krok k vy$Simu vykonu pracovnikjak snadno adinné predchazet nedostdtin v praci
10 KOUBEK, J., Personalni prace v malych idhich firmach, s. 156-187

1 ARMSTRONG, M., Odniiiovani pracovnii, s. 118
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Tabulka 2 Systém odniiovani

PergZni odmeény Nepergzni odmeény

Vnitini odneény » Vytvafeni pracovnich mist a roli
(odpowdnost, autonomie, smysluplndy préace,
prostor pro vyuzivani a rozvoj dovednosti)

« Prilezitost dosahovat U&phu a rozvijet se

e Kvalita pracovniho Zivota

¢ Rovnovaha mezi pracovnim a
mimopracovnim Zivotem

|y

Vn¢jsSi odneny | Mzda/plat
a zandstnanecké
vyhody

Zdroj:ARMSTRONG, M., Odm énovani pracovniki, s. 118

Motivovat zamgstnance vSak neznamena s nimi manipulovat. O miacipby se
jednalo teprve tehdy, pokud by pozadavek naésaimance, aby&to vykonali, nebyl
formulovan oteterg, nebo tehdy, pokud by osoby zadavajici ukol un@éyklamaly o

svém cili.

2.2 Stimulace

V psychologickém pojeti se pojmy motivace a stirnak&asto nerozliSuji. Nejen Siroka
verejnost, ale i odbornici, oba pojmy z&fji. Kazdy vSak ma sy vyznam a v praxi
jde o dva #izné zfisoby ovliiiovani jednani lidi, které je mozné odliSit. Stimzila
rozumime takové w)Si pasobeni na psychikwlovéka, v jehoz dsledku
dochazi k witym zménam jeho cinnosti prostednictvim zmny jeho
motivace® Rozdil mezi motivaci a stimulaci je tedy v tom,shenulace psobi na
psychiku jedince zwjSku. (viz obrazek 3). Provaznik a Komarkova ve puélikaci
vyjadrili vztah stimulace, motivace a osobnastivéka takto:

12 pPROVAZNIK, V.; KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jinani, s. 37
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Obrazek 3 Schematické znazorni vztahu: stimulace — osobnostlovéka - motivace

Vnéjsi prostfedi fyzikalni, chemické, biologické a socialni

osobnost

motivacni

stimulace >lmotivace

struktura

pracovnika

Zdroj: PROVAZNIK, V.; KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednans. 167

Stimulace ndZze byt realizovana aenymi formami, které se vzajendophiuji

s motivaci, respektive na motivacigobi. Jako stimutmi prostedky lze jmenovat:
obsah prace, povzbuzovani, atmosféru pracovnihektel, pracovni podminky,
identifikaci s praci, hmotnou odma aj. ZjednoduSenieceno stimulaci rozumime
vngjSi podréty ovliviwujici chovanic¢lovéka, motivaci pak vnihi pohnutky jednani.
Stupaé Winnosti jednotlivych motivénich a stimulénich prostedki zavisi na
individualit¢ kazdého jedince. Jak jiz bylo zmifo, jsou stimuléni prostedky zejména
ty, které misobi na chovaniloveéka z vrgjSku. Hlavnimi stimuly pro &Sinu pracovnii
jsou mzda, plat a odiny ¢i prémie vztahujici sefpmo k vykonu prace. Tyto nastroje
ale mivaji jen kratkodoby a dasny efekt na motivovani pracovaik Mezi dalSi
specifické stimuly, které maji individuaiSi charakter a nemusi tedy motivovat
kazdého stefy miaZzeme z#adit sluzebni automobil, sluZebni telefon, penzijni
pripojisteni, vstupenky na kulturni a sportovni akcéispevky na rekreaci a jiné
vyhody, souhrné ozna&ovany jako zamstanecké benefity, o kterych bude podrdbn
pojednano v nasledujicim textu. NBvéka bul’ zapisobi stimulani efekt nebo ho

jeho vni#ni motivace posune k dal&hnosti Zzadoucim s#énem.
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Motivace i stimulace od#iovani souvisi s manazerskyiinnostmi. Nefasgji jsou
spojovany s manazerskou funkci vedeni. ¢aeti UspSnéhofiizeni zamistnand je
jejich vedeni. Vedeni je proces owlwani lidi takovym zfisobem, ktery vede ke
splréni podnikovych cil. Spravné vedeni vytyaspol&éné hodnoty, vize, podporuje
motivaci, posiluje dvéru a identifikaci s firmou. Spra¥revolenou formou motivace a
stimulace mize manaZzer zvySovat efektivnost lidskych zdlrajtak ziskat a udrzovat

konkurergni vyhodu.

2.3 Odménovani jako motivaéni — stimulaéni faktor

Systém odréovani firmy je tvden mzdovou strukturou a pado rgj i cela oblast
pouZivani podéta nemzdového charakteru a soustava nehmotnych étiknptaci'®

V modernim pojetfizeni a odrénovani se klade silnytdaz pra¥ na nepeézni formy
odmeEn a na nepeiini zpsoby motivovani ttbec. Nekteré formy odmin ma firma
piimo pod svoji kontrolou a rozhoduje o nich. Dootéategorieradime vgjSi
odmeny. O jiné forng odmen (vnitini odmény) rozhoduje zagstnavatel pouze némo
tim, Ze vytvédi pro zandstnance takové podminky, aby byli v zemtmani spokojeni.
Tim Ize ovlivnit jejich gistup k praci a vykon. Podobie definovana celkova odma i
Armstrongem: pojeti celkové odemy v podstat /ika, Ze odrnovani lidi je @cim vice
nez jen jejich zasypavani pen Pojeti celkové odény je celostnim 7Aistupem,
nespoléha na jeden nebo dva izola¥dungujici mechanismy odmovani a ¥nuje
pozornost kazdému zgobu, jak od@novat lidi a dosahnout toho, aby nalézali
uspokojeni progednictvim prace. Cilem je maximalizovat dopadnigch podob
odm¥novani na motivaci, oddanost a angaZovanost v pta@becnym cilem je
odnerovat lidi slus@, spravedli¢ a disledre podle jejich hodnoty pro organizaci, aby

to poslouZilo budoucimu dosahovani strategickybharfanizace.

3 KLEIBL, J., DVORAKOVA , SUBRT, B.,Rizeni lidskych zdrdj, s. 68
14 ARMSTRONG, M., Odriiovani pracovnik, s. 42
15 ARMSTRONG, M., Odniiovani pracovnik, s. 20
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Zamestnanecké odémy mohou mit tedy azné formy, také povahy nepgmi a
nehmotné, pspivajici vSak ke spokojenosti pracovnika, k jgiexitu uZzit€nosti a

dulezitosti, ffindSejici mu ufitou radost.

Moderni personalistika zahrnuje do odnéiiovani také: *°

» zamestnanecké vyhody &Sinou nepegeni), tzv. benefity viz poziji,

* povySeni pracovnika,

» odvody na zdravotni a socialni pa§ist pracovnika,

* vzcdklavani pracovnika (zvysSuje se tim jeho konkurenoegoost na trhu prace),
» formdlni uznani (pochvaly),

e pozvani na slavnostni &b nebo ve veeri,

e powtovani vyznamnymi ukoly,

e powtovani vedenim lidi,

e rozmanita, zajimava prace

* prijemny styl vedeni podniku,

viv s

* vytvareni giznivéjSich pracovnich podminek aj.

V roce 2001 autd Kleibl, Dvoirdkova, Subrt konstatovali, ZgoouZivani podeiti
nemzdového charakteru neni v nasi manazerské pryagieno tak, jako je tomu ve
vysplych zemich, kde tybvyraznoucast personalnich néklada kde jejich vyuzivani
prAindSi pro firmu /adu vyhod také tim, Ze umoZuje vice individualizoxaah
zamestnance a firmy.X’ Shodré uzavira také Koubek (2012), kdkika, Ze y mnohych
firméach je nejslabsi a stale zanedbavanou oblaséni efektivnfizeni lidskych zdrdj
Malé a stedni firmy u nas stdle pokfaji ve zgisobechrizeni lidi, které jsou ve
vysplém svteé povazovany za zastaralé a v podstdemotivujici a neefektivhia

opakovag vyzdvihuje flexibilitu malych a &ednich firem v zahradii v oblasti

16
17

KOUBEK, J., Personalni prace v malych #&dhich firmach, s. 156
KLEIBL, J., DVORAKOVA , SUBRT, B.,Rizeni lidskych zdrdj, s. 71
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zavaéni do praxe nestandardnich forem pracovniho reziorganizace prace a
zamsstnavani lidi ubec.*®

7 v 2

Z toho, co pozoruji v praxi, a jak vyplyva i z mydijistni v praktickécasti této
diplomové préace, si troufam tvrdit, Ze také u jgapatrny posun, kdy se stale v&si
mite prosazuje chapani systému @dovani a jeho aplikace v praxi dokonce (nebo
praw) i v malych firméach v Sir§im pojeti celého soubpruki odmen, které organizace

poskytuje pracovnikovi, a které také pracovnik jgkaritky vnima.

2.4 Zaméstaneckeé benefity

Zamsstnanecké vyhody jsou podle Armstronatvoieny ,souborem opateni
zanestnavatele ufenych pro jeho pracovniky, ktera svymisgbem zlepSuji jejich
blahobyt. Poskytuji se navic k gé&ni odngne, tvaii vyznamnou a také nakladnoast
celkového souboru odm. ProtoZe jejich vySe dihe pedstavovat vyznamny podil
néklad: na zakladni mzdy, museji bytcipee planovany arizeny. Zamstnanecké
vyhody slouzi osobnim pebam pracovnik jsou nastrojem zvySovani jejich
odddanosti organizaci a demonstruji skinest, Zze za#stnavatelé p&ji o jejich
blahobyt a pohodu. Zahrnuji Sirokou Skalu pazitdd zbozi, fes sluzby az po pieo

zanmestnance. PIni Glohu gé o zamistnance.”

Zamsstnanecké benefity charakterizuje také Koubf8R, to takto: pejedna se o
zakladni nebo vykonovou slozku mzd§Simou nejsou zavislé na povaze prace, na
individualnich schopnostech pracovnika, ani na jelpdimém vykonu. Zpravidla se
poskytuji pracovnikm pouze za to, Ze jsou v dané #éirmpracovnim poeru”. Zaujal

m¢ posteh autora Koubek (2011), ktery na str. 187 stejr&hroje uvadi, podle mého
nazoru vystiznou, charakteristiku z&thaneckych benefit ,, nékteré firmy u nas jako

zanestnanecké vyhody prezentuji to, co stgga zakona svym pracoviaik poskytovat

18
19
20

KOUBEK, J., Personalni prace v malych #&dhich firmach, s. 33
ARMSTRONG, M. ,Odnsfiovani pracovnik, s. 382
KOUBEK, J., Personalni prace v malych #&dhich firmach, s. 185
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museji. Skutmé zamdstnanecké vyhody jsou vSak jen takové vyhody, Kiem@
poskytuje ze své iniciativy, motivovana/pbbu ziskat a udrzet si Zzadouci pracovniky,
upevnit jejich vztah k firf pocit sounalezitosti s firmou, ziskat jejich kldp, prispet

ke sbliZzeni jejich individuélnich gik firemnimi cili a pispet k vytva@eni harmonickych
pracovnich vztafve firmg".

Autoii Kleibl, Dvorakovéa, Subff mimo jiné uvadiji, Ze zandstnanecké benefitymaj
do zna@né miry povahu sluzeb pro zestnance a fedstavuji pro & dodaténa

zvyhod@ni*.

Pri poskytovani zarstnaneckych benefit se obvykle fhlizi k délce zaréstnani,
funkci, zasluham v organizaci. Pro firmyegdstavuji benefity konkuréni vyhodu a
jsou vniméany jako sast firemni imageFirmy mohou volit mezi benefity dvojiho
charakteru: pevhfirmou nastavenymi benefity nebo variantou upgatrpruznych,
flexibilnich zanmgstnaneckych vyhod (podrofinv podkapitole benefity - vyvojové

trendy v nasledujicim textu).

Velké mnozZstvi zagstnaneckych vyhod nemusi automaticky znameut&i wnotivaci
nebo spokojenost zamstnand@. Mé¢lo by byt provadno pravidelné Sédni nazok
pracovnikKi na soubor zagstnaneckych vyhod, a podle jeho vyslédkeagovat
piipadnym pesnerovanim do oblasti, které by pracovnici vicermali. Firma voli,
zda bude poskytovat konkrétni benefit na neomezeobu nebo jen po &ty ¢asovy
usek, po jehoz uplynuti vyhodnoti efektivitu albioude benefit poskytovat nadale nebo

nikoliv.
Zpuasoby poskytovani zanistnaneckych vyhod

V praxi se vyskytuji 2 zisoby:

* jednotny program pro vSechny zéstnance— vSichni zamsstnanci maji narok
na vSechny benefity, stanovené zamavatelem ve vrittim predpisu nebo

2L KLEIBL, J., DVORAKOVA , SUBRT, B.,Rizenf lidskych zdrdj, s. 168
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kolektivni smlou¥, je na nich, zda jéerpaji nebo ne. Tento systém poskytovani
benefiti je nazyvan takeé jako plosny,

diferencovany fistup (systém obsah@éwodliSnych bakki) — miZze pisobit vice
motivatng, protoze je ufen na miru uitym skupinam zagstnandé piimo
podle jejich pateb. Segmentace z&sinand do skupiny probiha nappodle
véku, finartniho zajiséni, rodinné situace, ale i podle délky zmtmani a
hierarchického postaveni ve figm(jde o tzv. statusové benefity). Jedna skupina
oceni vice dchodové pipojisténi, jina gispivek na sporti kulturu. Jde o
systém pruznych vyhod (o tzv. kafetérii), které adavmoznost zvolit si vyhody
podle vlastnich preferenci a volbu néaskedperiodicky opakovat. Volba

zameéstnance je omezena firmou stanovenym finém limitem.

2.4.1 Clenéni zaméstnaneckych benefiti

Benefity mizemeclenit podle fiznych hledisek dodkolika kategorii:

1) podle divodu poskytovani:

povinné benefity — vyhody jsou dané zakonem nelebplatnymipravnimi
predpisy, zaréstnavatel je povinen je poskytovat,
smluvni benefity — uvedeny v kolektivni smi@uvebo vnitnim predpise,

dobrovolné vyhody — s@ast personalni politiky firem.

Zamestnanecké benefity poskytované ze zékona, tedgatblini, jsou takové benefity,

u nichz neni zadna moznost volby a poskytovany ioyisi. Tato skupina je

reprezentovana ngjstji benefity uspokojujicimi osobni pety jako jsou: dovolend,

matdska, otcovska nebo radivska dovolena, odstupné. Firmy mohou rozhodnout o

vylepSeni (zvySenikthto benefit nad rAmec minimalni povinnosti uloZzené pravnimi

predpisy. Zakonik prace umidje zandstnavatalm poskytovat nadlimitni pbmi

zanestnan@dm i rizna pleni ve forné zaméstnaneckych benefif ktera byvaji

zpravidla obsaZzena ve wiifm pedpisu zarmsstnavatele¢i kolektivni smlou.
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Vylouc¢eno ale neni ani pouhé zakomponovéahto plreni piimo do pracovniclEi

jinych smluv mezi zagstnavatelem a zatatnancem. Jde n#glad o prodlouzeni doby

nebo o poskytovani vysSi nez zakonendené nahrady (cestovni nahrady, vyse

piiplatki ke mz@ za gesasy, praci o sobotach a réidh apod.)

2) podle cilové skupirny

individualni — jsou cileny na konkrétni osoby,
skupinoveé — jsou zagheny na ¥tSi skupiny nebo vSechny zastnance,

uréené vSem zadstnan@m,

3) podle ¥cného obsahu

zantstanecké vyhody majici vztah k praci —ifveowtast pracovnich podminek,
jsou poskytovany zpravidla na pracovisti. Jde fikdgpd o pFispivek na
stravovani — stravenky nebo o dotované stravové@nivlastnim zézeni, o
obcerstveni na pracovisti, nadstandardni pracovnios@iielSi dovolenda, kratké
patky, studijni volno), vz#lavani a rozvoj poskytované nad ramec
bezprostednich pateb, gispivek na hromadnou, mistni nebo megtskou
dopravu,

hmotné vybaveni a pracovni paoky — slouZici i pro osobni pebu. Zahrnuji
neiastji osobni automobil k soukromému pouZiti, benzin&eaéty, notebooky
a dalSi vypoetni techniku, sluzby telefonnich operdtofmobilni telefon,
placend pevna linka, internetovéipmjeni z domova), fispévek na odivani.
Jejich vySetasto zavisi na postaveni z&tmance v organizaci,

zantstnanecké vyhody osobni a socialni povahy i pahim nadstandardni
zdravotni pée o zamistnance, lazeské pobyty, lazeské proceduryigmsvky na
stavebni sp@ni, pojiséni a @ipojisteni (Zivotni, kapitalové, penzijni, irazove,
pro pipad pracovni neschopnosti, odpdmosti za Skodu), vitaminy,
rehabilitace, 8kovani, masaze igpsvky na dovolenou, sport, rekreaci, kulturu,
zvyhodréné pijcky, finanéni, pravni a osobni poradenstéienstvi v klubech,

darky a darkové Seky (kosmetika, restaurace, nakigmého zbozi) i
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4)

specialnich flezitostech (vanoce, jubileum, narozeni¢wit svatba, ukameni

Skoly),

podle dariiovych dopad:

Jednim z aspekt které podniky fi poskytovani vyhod zvaZzuji, jsou i jejich
daiové aspekty. Naklady na poskytovani vyhod pro degam mohou nebo
nemusi byt d#éové uznatelnymi, podohkin vyhoda niize nebo nemusi byt
osvobozena od dare pijmu fyzickych osob ze zavisléinnosti. Mimaadre
vyhodné, a proto i povaZzované za optiméésieni, jsou benefity osvobozené od
darg z @ijmu, sowasré nezahrnované do vyovacich zakladl pro odvod
socialniho a zdravotniho pojstii na strad zantstnance, které jsou tiave

uznatelnym nakladem, snizujicim zaklad @#amrijmu zaméstnavatele.

Danova hlediska zagstnavatele a za¥stanance se mohouratiavat v &chto

kombinacich:

vyhody jsou dle 8§ 24, odst. 2, pism. j) a zh) z&kan danich zijmu

¢. 586/1992 sb., ve #ni zdkona:. 500/2012 Sbh., d@vé uznatelnym nakladem
zamestnavatele, jsou séasre podle § 6, odst. 7, pism. a) a § 6, odst. Inpis
a), b), c), d), g), i), I), 0), p) at) osvobozemy dar z prijmu fyzickych osob ze
zavislé cinnosti. Do této kategorie gatnag. stravenky, Zivotni pojishi,
penzijni gipojisténi (vSe s ufitymi omezenimi),

vyhody jsou podle § 25, odst. 1, pism. h), j),zty), da@ové neuznatelnymi
naklady zamstnavatele, jsou vSak osvobozené odkdaprijmu fyzickych osob
ze zavislécinnosti — napiklad prispsvky na kulturu, sportovni akce (fitness,
plavecky bazén, fotbalovy zapas, kurz golfu, lyzgya napoje na pracovisti,
pujcky a dalsi,

vyhody jsou daoveé neuznatelné naklady a nejsou osvobozeny od daiijma
fyzickych osob ze zaviskénnosti. Pati sem nafiklad benzinové karty, slevy na

zboZi aj.
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V mnoha pipadech se vaZze osvobozeni befiefia strad zantstnance na
podminku jejich poskytovani z fondu kulturnich @iatich poteb, ze zisku po
zdaréni, nebo vydaj, které nejsou pro zatstnavatele nakladem mave
uznatelnym. Z&kon o danich Hjmt vymezuje i limity pro plgni u
zanestnand osvobozena, nebo limity, do kterych @i predmétem dart viabec

neni.

2.4.2 Vyhody a problémy benefiii

Stéle vice firem sefiklani k poskytovani zatstnaneckych benefit Casto jsou ale
poskytovany mechanicky jen na zaldadrovnani s jinymi podnikyi pod tlakem
poradenskych firem, které je dopouji. Nejsou pak nastrojem odmovani, ktery by
vychazel ze specifickych pet podniku. Na konkusaich pracovnich trzich, kde se
zamestnavatelé v jejich poskytovani vzajetrpredstihuji, dochazi proto k postupnému
,vzlinani“ benefifi bez Bstu jejich motivaniho pisobeni?® Také Kleibl a kol. mezi
charakteristikami benefituvadiji, Ze k jejich zavathi do podnikovych praxi dochazi
¢asto proto, Ze kopiruji modni trend nebo moralniazky, ale nejsou podlozeny

racionalni analyzou.

Mzda sice nadale ustava dvodem, pré chodime do prace, ale poskytovani
zamestnaneckych vyhod také vyznaémvliviuje postoj zamstnané k praci. Ri
zavaani benefii do podnikové praxe je protoilezité si ue¢domit jejich vyhody i

nedostatky, zadZ lze povazovat ndjklad tyto

22 URBAN, Jan. 10 krok k vy§Simu vykonu pracovnikjak snadno adinn¢ predchazet nedostdi v praci
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Vyhody.

o zlepSuji po¥st a konkurenceschopnost podniku na trhu praceyqrad nabor
novych kvalifikovanych zagstnand a pomahaiji jejich stabilizaci ve fign

» prispivaji k omezeni zakstnanecké nespokojenosti a fluktuace,

e podporuji fist vykonnosti pracovnik z toho divodu, Ze jsou-li sgrovany do
oblasti jako je relaxace, sport nebo rekreace,oprék si ve volnéntase lépe
odpaine,

» prispivaji ke sladni pracovniho a soukromého Zivota,

» zlepSuji zamsstnanecké vztahy,

» zvySuji loajalitu k zarsstnavateli,

» spravre zvolené vyhody $inasi zanistnavateli daové Ulevy,

» zpravidla nestimuluji ke kratkodobému vykonu,

Probléemy

ne vzdy maji motivéni vyznam,

e zamgstnanci je ¢astou chapou jako so&ést pracovniho vztahu ne jako
nadstandardni @&

* jsou obtiz zrusitelné, jakmile si nagrzaméstnanci zvyknou,

* mohou vyvolat na pracovisti pocity nespravedinasilrzovani,

» plosre nastavené poskytovani nemusi vyhovovat vSenggz@ndm,

* nevhodr zvolené benefity mohouipdstavovat pro zagstnavatele vysoké

naklady.

2.4.3 Charakteristika vybranych zaméstnaneckych vyhod

Jednotlivé nejastji poskytované konkrétni zafstnanecké benefity byly w@dchozim

textu jiz predstaveny. Vyjmenovany byly nikoliv jejich taxativm vyctem, ktery by tak
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jako tak z dvodia pripustné kreativity zasstnavatel v této oblasti nemohl byt
vycerpavajici, nybrz v ramaleréni do kategorii a skupin byly benefityigluSejici te,
které kategorii, uvedeny demonstrativipro nazornost aipdstavu. Domnivam se
proto, Ze neni nutné ¥gt opakovat, nicmeénbych se na tomto méshekterymi druhy

zanestnaneckych benefitrada zabyvala podrobjn
Piispévek na stravovani za#stnanai

Jde o jeden z n&stji poskytovanych zagstnaneckych benefitu nas. Nejvice je
piitom v sodasné dob vyuzivdno poskytovani stravenek zemtmavatelem. VySe
nominalni hodnoty stravenky ani to, za jak@stku z ni bude stravenka z&stmandém
prodavana, neni zadnym zakonnyniedpisem omezeno, zalezi tedy vzdy na
rozhodnuti zamstnavatel&. Zakonem o danich Zijmi je ale omezena jejich fave
uznatelna vyse. Poskytovanim stravovani se zabgatonik prace v 8§ 236, kde je
zantstnavateli uloZzena povinnost, umoznit Zamanam stravovani. V fipad
poskytovani stravovanii piispivku na ®j zamgéstnavatelem se tedy jedna v kazdém
piipact o plreni fakultativni, vyplyvajici z jeho vlastniho roathauti. Pra¢ u tohoto
benefitu podle mého néazordasto dochdzi k nesprdvnému vnimani ze strany
zantstnand. Je bran jako samigmy, pro zamstnavatele taka povinny. Zavodni
stravovani Ize provozovat jak ve vlastnintizani, tak progednictvim jinych subjekit
Kolektivni smlouva nebo vriti predpis pakcasto upravuji okruh zatstnané

a konkrétni podminky poskytovani.

Prrisppvek zandstnavatele na penzijni ipojisténi, dopkikové penzijni spéeni a

soukromé Zivotni pojighi

Jedna se rowz o jednu z neépstji poskytovanych zagstaneckych vyhod, kdy
zantstnavatelé s rostouci tendendspivaji svym zargstaném na tyto jimi sjednane,
dlouhodobé dobrovolné spoi produkty na sth V souvislosti se zavedenim

diichodové reformy 'R od letodniho roku zaznamenala tato oblast vyramiy.

2 MACHACEK, I., Zanméstnanecké benefity a danst. 43
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Z perspektivy zakona o danich #jma ¢. 586/1992 Sb., v platném &ri, doslo k
navyseni limitu pro osvobozenichto gispivka u zangstnand nac¢astku 30 000 K
ro¢cné (v roce 2012 Sloftom o raini uhrn 24 000 K). Daiové vyhody lze uplatnit jen
tehdy, neni-li pispivek poskytnut zagstnavatelem ve finagmi podolks primo
zamestnanci. Zajimavé je, Ze filava uznatelnost na stramameéstnavatei je bez ohledu
na vysi &chto gispevka, jedinou podminkou je, Ze poskytovani pro Zsmmavatele

vyplyva z réjakého typu smlouvyi z vnitiniho gedpisu.

Rozvoj a vzdavani zan#stnanai

P&i zaméstnavatele o odborny rozvoj zastnané definuje zakonik prace v § 227 -
235. V zéasadl je nutno rozliSovat, zda se v konkrétnitipadt jedna o prohlubovani
kvalifikace (tj. o jeji ptibéZzné dophovani, udrZzovani nebo obnovovani), které je
povazovano za vykon prace. Jderppdy, kdy zarsstnavatel mze naidit zanmgstnanci
povinné Skoleni &hem pracovni doby za mzdu nebo plat. Naklady navialSkoleni
pak vzdy hradi zasstnavatel. Hpadré, zda jde o zvySovani kvalifikace (tj. o jeji
zmeénu, ziskanti rozSieni), které je na rozdil odgrhoziho fipadu uz povazovano za
piekazku v praci. ZvySovanim kvalifikace zakonik gr&ozumi studium, vzdhvani,
Skoleni, ktera vedou k dosazeni vysSiho stupadilani v souladu s ptgbami
zaméstnavatele. Skoleni, které je peiné k vykonu prace a zastnavatel ho rize
naridit, neladime do zagstnaneckych vyhod. Ostatni \&aévani (p&itacové, jazykové
kurzy apod.) sem ovSem spada. Pro osvobozehia gispivki na strag zamgéstnance
od dar z @ijmu ze zavisl&innosti, musi byt spkny dw podminky: jednak se musi
jednat o pispevek ve forné neperzniho pleni zangstnavatele, tj.castky za
prohlubovéanic¢i zvySovani kvalifikace za za¥stnance jsou hrazenyimo pislusné
instituci, vzdlavani, na které je zafstnanci pispivano, roviZz je nezbytné spémi

podminky souvislosti sipdmétemcinnosti zangstnavatele.

Do této kategorie za¥stnaneckych benefitpati také staronova zélezZitost, a to jsou
dnesni terminologii motivai piispsvky na vzalavani budouciho zagstnance, z doby

pied rokem 1989 znameé spiSe pod ¢endm podnikova nebo také firemni stipendia.
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Tato forma benefit, respektive zakonna Uprava jejidseni z hlediska daz prijmu se
od roku 2011 vramci legislati¢énpiijatého tzv. stabilizéniho baléku opateni,
prijatych zejména s cilem snizeni schodku r@#poverejnych financi, objevila
v zakorg o danich z fijmu jako now¥ vyjmenovany institut deové uznatelnych vyddj
zamestnavatele (do ditého stanoveného limitu ve vySi az 5 000 Kesicng), ktery
souwasre nepodléha odvaon socialniho a zdravotniho pofsif u zandstnance. Tato
skut&nost polozapomenuty institut, ¥kterych podnicich pouzivany sice kontinualn
nicméré jistt ne maso¥, do zn&né miry ot zpopularizovala, coz vedlo ke
zvySenému zijmu oénze strany zawkstnavatel. Jde o situaci, kdy se zastnavatel
dohodne se studententestni nebo vysokeé Skoly, Ze tento po slami studia nastoupi
k zantstnavateli do pracovniho p@nu. Budouci zarstnavatel na zakl&dsmluvniho
vztahu zé&ne poskytovat studentovi motiu@ prispevek nap. ve forn® stipendia,
piispivku na ubytovani, stravu,c¢ebni ponficky nebo dopravu do nebo v ngist
vzklavani a student seripravuje studiem na budouci vykon profese u tohjetou

prispivajiciho zaréstnavatele.

Bezplatné poskytnuti osobniho automobilu k soukramuceliim

Tento benefit je znamy pod zjednoduSenym a kratdna&enim manazerské vozidlo.
Rozhodnutim zadstnavatele riize byt na zaklad smluvniho vztahu za#stnanci
pienechano sluzebni motorové vozidlo k pouzivanioi gpukromé &ely. Z hlediska
daiového se tento benefit povaZzuje za neépeh grijem zamgstnance ve vysi 1%
vstupni ceny vozidla za kazdy i za&aty kalend&eni nesic, kdy bylo poskytnuto.
Souwasré vstupuje tatocastka do vymsrovaciho zakladu pro vyget pojistného na
socialni a zdravotni poji&ti, a to jak zagstnance pro vypmt superhrubé mzdy, tak
zanestnavatele na pojistné hrazené poviza zanistnance. Naklady na spebované
pohonné hmoty pro soukroméely hradi zamsstnanec a nejsou filav¢ uznatelné u
zantstnavatele. Z hlediska nakladoveé rdmosti se tedy jedna o benefit velmi fikad

narany.
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Poskytovani vyssich cestovnich nihrad

Poskytovani vysSich cestovnich nahrad &imaném z podnikatelské sférytipjejich
pracovnich cestach ihe patit k vyznamnym zamstnaneckym vyhodam. Pravnim
piedpisem pro poskytovani cestovnich ndhiaduzemskych i zahraémich pracovnich
cestach je zakonik prace. V 8§ 156 - 172 je upraymskytovani cestovnich nahrad
zamestnan@m zangstnavatele z podnikatelské sféry, v § 173 — 18& avni normy
najdeme odchylky pro zatstnance zagstnavatele, ktery je statem, Uzemnim
samospravnym celkem, statnim fondem nehkidsppvkovou organizaci. Obecna
ustanoveni pro abskupiny zamstnané najdeme v § 151 — 155 a dale v § 182 -189.
Pracovni cestou se rozumi omezené vyslani¢garance zawstnavatelem k vykonu
prace mimo sjednané misto vykonu prace, které y@gnpou sodasti kazdé pracovni
smlouvy. Jak vyplyva zipdchoziho textu, zakonik prace upravuje odliSno8i vy
stravného podle toho, zda na straantstnavatele je organizace z podnikatelské sféry
nebo organizace statni spravy. Zatimco pro sténi plati fixni rozgti, v jehoZz ramci

se zanistnavatel musi pohybovat, jsou pro podnikatelskgegtly stanoveny jen dolni
povinné minimalni hranice sazeb stravného v jedrnyath pasmech podle délky trvani
pracovni cesty, fixcemz zadné omezeni shora neexistuje. VySe strawn@memsku je

rozliSena podle kategorie zastnavatele nasledo¥n

a) zanestnavatel ze statni spravy (vySe stravnéha@ pédle délky trvani pracovni

cesty)
e 5-12 hodin trvani pracovni cesty 66 —-79 K
* nad 12 hodin, nejvySe 18 hodin 100 - 121 K
» déle nez 18 hodin 157 - 188 K

b) zanv¥stnavatel podnikatelské sféry (vySe stravnéhe pd€le délky cesty)

» 5-12 hodin trvani pracovni cesty 66 K
* nad 12 hodin, nejvySe 18 hodin 100 K
« déle nez 18 hodin 157K

24 MACHACEK, I, Zaméstnanecké benefity a danst. 99 - 101
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VySSi stravné rive zangstnavatel z podnikatelské sféry sjednat v kolektsmlou\,
nebo uéit vnitrinim predpisem, ficemz nemusi byt stanovena stejna vyse stravného
pro vdechny skupiny zafstnand. V kazdém pipad, chce-li zamistnavatel svym
zamestnan@dm pfiznat tuto formu zawstnaneckého benefitu, musi byt takova
skute&nost sjednana ipd jejich vyslanim na pracovni cestu, jinak platinima
stanovena v zakoniku préace. daa feSeni cestovnich nahrad, tzn. nejen shora
feSeného tuzemského stravného, ale i zalwédro stravného, kapesnéhid pracovnich
cestach, ndhrad za pouziti soukromého &iinmotorového vozidla zatstnance a;.,
upravuje zakon o danich Zijpnta. Vzhledem k tomu, Ze se na sarantstnance na
nahrady cestovnich vydajposkytované v souvislosti s vykonem zavigignosti do
vySe stanovené nebo um@né zvlastnim pravnimipdpisem (tj. do vySe maximalnich
limita stanovenych pro zafstnance zagstnavateal statni spravy), nepohlizi jako na
piedntt daré, ani nevstupuji do vysgiovaciho zakladu pro pojistné na socialni
zabezpeéeni a zdravotni pojishi, picemz sodasrt u zangstnavatele se za stejnych
podminek jedna o davé uznatelny néklad, lze seuwbdné domnivat, Ze
zantstnavatelé z podnikatelské sféry budou skitduto zakonnou moznost vyuzivat
jako formu odmdnovani zamistnand, tedy jako formu zagstnaneckého benefitu,
neba’ jako daoveé uznatelné vydaje spojené s pracovni cestou je mahpditat v té

vySi, v jaké je zamstnan@m skut&né vyplati.

Neperézni plnéni a dary poskytnuté za#stnanaim

Pro tuto skupinu motivmich vyhod, tj. pispvky zaméstnavatele na kulturu, sport
a rekreaci, poskytovanych zasthan@m plati, Ze jsou-li poskytovany z fondu
kulturnich a socialnich pi#b, socialniho fondu, zisku po zdaih- tj. na vrub d&ve
nel&innych vydafi zantstnavatele a jsou-li poskytovany vyhradnnepegzni formeg,

jsou u zamstnance zaé¢thto podminek osvobozeny od dam piijma ze zavislé
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ginnosti a nevstupuji ani do zakladu pro odvod pofiio® Jako plini zangstnavatele
zanestnanci se posuzuje i @mi poskytnuté pro rodinnéfiglusniky zamstnance.
Zakon neomezuje vysSiftispevka na kulturu, sport a rekreaci, ale omezuje vysi
neperznich daf na thrnnou vysi 2 000 Krocné u kazdého zamstnance. V praxi se
jedna nejastji o tyto formy pispevka na kulturu, sport a rekreaci: poskytnuti
piispitvku na tuzemské i zahranii rekreace, &ské tabory, relaxai a ozdravné
vikendy, vstupenky na kulturni akce, divadla, pJdsyncerty, sportovni utkani, nebo o
moznost aktivniho vyuzZivani bazéntenisovych kud, fitness center, gédani
kulturnich akci. NepeiZni dary mohou byt v reZimu tlavé osvobozenéhoifjmu do
ahrnného limitu 2 000 Kro¢né poskytnuty jen nadely vyjmenované ve vyhlasce o
fondu kulturnich a socialnich geb. Ackoliv stejny zakonny fedpis uvadi taxativni
vycet, kdy Ize poskytnout péani dar z tohoto fondu, je nutno sidomit, Ze daove
vyhodrgjSi rezim se jich netykd. Pro ilustraci uvedtkteré gilezitosti, @i nichz lze
poskytnou dar z FKSP:tipzivotnich vyr@&ich 50 let a dalSich 5 leku, pri prvnim
odchodu do starobniho nebo plného invalidnibichddu, i pracovnich vyreich 20 let

a kazdych dalSich 5 let trvani pracovniho pnnu zandstnavatele, aj.

Jak vyplyva z toho, co jiz bylo uvedeno, zemtmanecké vyhodyipdstavuji skuiene
Sirokou Sk&lu moznosti v rukou zastnavatele. Za zajimavé povazuji na tomto &nist
poukazat na problematiku spiSe etického razu, kUtgroskuténost mylného vnimani
zanestnaneckych benefitsamotnymi zagstnanci, jimz je v podnicich tento program
uréen. Ackoliv byl podle platového pizkumu Platy.cz v roce 2011, sha@dnvysledky
prizkumu personalni spolecnosti Robert Half International, tietim ne¢asgji
poskytovanym benefitemdeskych firmactpruzna pracovni dobaz pravniho pohledu
se o0 zamsstnaneckou vyhodu nejedna. Minimélne v kontextu toho, jak byl tento
institut definovan v tvejSi ¢asti tohoto textu. Jednou ze zakladnich zasad movéh
z&koniku préace je totiz pravidlo, Ze z&stmavatel ma povinnost pracovni dobu
rozvrhnout, s vyjimkou situaci vyjmenovanych v & 3&koniku prace, tj. jde-li o praci
mimo pracovi&t, kdy si ji podle dohodnutych podminek rozvrhujeaqmvnik sam.

Stejre tak jako pruzna pracovni doba, je i konto pracodoby, tj. jina forma

%5 MACHACEK, 1., Zangstnanecké benefity a danst. 113
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nepravidelného rozvrzeni pracovni doby, z&wédv organizacichipdevsim z tivodu
vyhodnosti pro zabezpeni provozu, tedy vyhodnosti pro zéstavatele. Vnimaji-li
zanestnanci povinnost za¥stnavatele jako jim poskytovany benefit, je to
pravdépodobré dokre prodané ugmi zangstnavatel, vydavat realitu za deo jiného.
Koneckondé se zd& byt skuseosti, Ze opravdovym tdodem pro poskytovani
zanestnaneckych benefitje ¢asto take jen velmi omezeny prostor ke zvySovarddne

ktery ve firmach vede k vytwvani stabilizanich systém pobidek k praci.

2.4.4 Benefity — vyvojove trendy

Jiz delSi dobu se prosazuje tendence poskytiexribilni zaméstnanecké vyhody
které davaji pracovnikn moznost zvolit si vramci zamstnavatelem stanoveného
limitu typ nebo rozsah vyhod zdteho souboru. Zajem o takové perspektivni
a inovani systémy vznikl z tohotwodu, Ze si pracovnici neceni vSech vyhod stejn
a z hlediska zasstnavatele jsou pak¢které benefity méh €inné, neefektivni,
nesphujici zakladni mySlenku pomahat fignaiskavat, udrzet a motivovat pracovniky.
Proto je patrny odklon od trashich metod mzdové politiky a snaha o individualni
orientaci vyplaty jednotlivych slozek oadm Zda se, Ze ploSné poskytovani
zanestnaneckych vyhod, které ma nizkou mativialinnost a byva vnimano jako
samoXejmost, je pekonano. NiZe jit o strukturovany mix odpovidajici Zivotnimu
standardu fijemce. Diky své variantnosti miva takovy systénrazfy pobidkovy

potencial, dany flexibilitou a individualizaci pedstruktury pateb.

Zamestnanci pak maji do jisté miry moznost sami rozioadnkteré vyhody chkii
a jaky rozsah bude vyhovovat jejich vlastnimu zivotu stylu, aniz by byli nuceni
akceptovat to, co si jejich zastnavatel mysli, Ze je proirdobré. Pracovnici mohou
napiklad obnénovat velikost a rozsah jednotlivych vyhodipbacet si, pokud chkii

vice, nebo ve skuteosti dostavat penize v hotovostiifgads, Ze chiji méns.?®

28 ARMSTRONG, M., Odnsiiovani pracovnik, s. 390
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Na ¢eském trhu existuji zprasidkovatelské spateosti (napiklad Sodexo PasSeska
republika, a.s., nebo Edenred CZ, s.r.0), naluizgantstnavatalm rizné druhy
poukazekei predplacenych karet pro realizaci systému flexiblinzangstnaneckych
vyhod. Zamdstnavatel, ktery vyuZije jejich sluzby néje zajisti, tedy zakoupi
poukazky, které nasledmposkytne svym za#éstnaném k jejich éerpani. Nabizeny jsou
poukazky v baticich se specialnim zatienim napiklad na podporu zdravi a zdravotni
p&i, prohloubeni ¥domosti, ke sportovnimu a kulturnimu vyZéii relaxaci, na

dovolenou apod., které I2erpat u partnerské &itirem.

Jinym zmsobem flexibilnihoreSeni je systém volitelného menu v ramci stanovenyc
pravidel firemni nabidky, znamy pod nazvem tkafetéria systém, pii némz je
pracovnikim pridélen ukity perézni fond, ktery mohou utratit za vyhody zéiého
menu. Pecerpani je pak naslednuhrazeno zasstnavateli z platu, nederpani je

k platu zamistnance fipocteno. Ponechava se na jednotlivém pracovnikovi, siby
vybral benefit podle svéhagni, poteby¢i finanéni situace, a toipomezeném f@dem
daném rozp&u. Individualni zamsreni personalnich naklaana ekonomickouigdnost

v tom, Ze tyto nakladytstavaji konstantni (Iépe planovatelné), protoZze méem na
jejich maximalizaci, ale na jejich optimalnim r@é#ehi. Jsou také schopny efeki#jin
zabezpéit spokojenost pracovnik Nevyhodu systému jsou ale vysoké naklady na jeho
provozovani (Kleibl a koF’ uvadji odhad 8 - 10% celkového objemu vyhod
vyplacenych v tomto systému) i jeho administratiandbrganizéni nar@nost. Kleibl

a kol. rovrez uvadi, Ze v naSich podminkach se rozvoj této yonposkytovani
zamestnaneckych vyhod vyskytuje v pémé malém rozsahu, a torguvézié jen

u zahraninich firem misobicich \CR.

Lze aekavat, e YR se smr poskytovani benefit z dosavadnich ipvazm
kratkodobych benefit (stravenky, manazerské vozidlo, mobil, notebogkgsune ve
prosgch benefit dlouhodobého charakteru (Zivotni pajiit penzijni poji&ini), jako

tomu jiZ je ve vysplych zemi EU®
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2.4.5 Pohled na benefity z hlediska naklad firmy

Zamestnanecké vyhody mohou byt drahé, proto je negbylivé planovani a
fizeni néklad na jejich pa#izovani. Ri planovani rozsahu a 3kaly podnikem
poskytovanych zasstnaneckych vyhod bude hrat roli vySe nakladkterou je
organizace fipravena vynalozit na tuto formu odtovani, respektive motivovani
svych zanistnand. Roli hraje ekonomicka ugpnost firmy, tj. co si organizace vlastn
vibec miZze dovolit zamstnan@dm poskytnout. Satasti planovani &zeni, respektive
spravy zamstnaneckych vyhod by ¢ byt rozpd@et naklad na benefity, s nimz by
mely byt porovnavany na tentocél skuténé vynaloZzené naklady. Firmy také
pomgfuji celkové naklady na poskytovani zétnaneckych vyhod s naklady na
zakladni mzdy a platy a porovnavaji je s dostupngtatistickymi daty.

Po strance ekonomické nabizeji benefity mozngsbrisizdovych naklad vzhledem
k jejich ¢castému dovému a odvodovému zvyhatin, jak bylo vys¥étleno v jedné z
piedchozich kapitol. # financnim planovani naklad na zamistnanecké vyhody je
nutné feSit konstrukci rozpdu na jejich pokryti s ohledem narmd&é a finadni
ptedpisy.?® Benefity jsou totiZ vyvojem dmvé a souvisejici legislativy vyrazn
ovliviiovany, nebt vlivem ni dochazi i ke zémam daového rezimu poskytovanych
benefiti a tim i ke zminam jejich vyhodnosti v po#énu k jinym formam odrénovani.
V ramcifizeni naklad na zamistnanecké benefity se pak ukazuje ze stejnysiodi
nezbytné, sledovat rowh zmeny tykajici se stanoveni vyfovacich zéklatdl pro odvod
pojistného na socialni a zdravotni pajist a ve vyvoji pracowpravnich pedpisi

a v navaznosti naénhledat a optimalizovat podnikovi@Seni této oblasti. Zkoumat
daiova a souvisejici hlediska jéifom nutno jak na stranzanestnance, ktery benefity
piijima jako pewlZni nebo nepeaiEni plreni, tak na strah zamestnavatele, ktery
benefity poskytuje.

Poskytovanim benefit sleduji firmy kron& motivatnich cili i své ekonomické
cile jako napiklad zvySeni stabilizace, snizeni pracovni nesabsip snizeni naklad
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na zapracovani novych pracovnich sil i sniZzeniagléh mzdovych néklad Praw
k dosahovani tohoto posletlimenovaného cile, jak se zda, zavedeni benefitazre
prispiva. Jde wité o levrgjSi zpisob odnénovani nez je zvysSovani mzdy, jak budu

také nasledhdemonstrovat v praktick&sti této prace.

viN s

v hodnoceni a od#&iovani pracovnik. Benefity sice #tSinou byvaji efektivgsi nez

prosté zvySeni mzdy

ale gesto nemusi naklady firmami n& mynaloZzené byt z nejzn¢jSich divoda

nakonec kompenzovany zadoucimisiem produktivity prace.

2.4.6 Benefity a odnEinovani obecr optikou malych a mikro firem
(specifika)

V literature i legislati¥ mizeme naléztizné definice toho, co to je mala a mikro firma.
Existuje Sirok& paleta pojeti a z ni vybirdm definEvropské komise, ktera ki
sjednoceni politiky podpory malého d&estniho podnikani definovala uz v roce 1996
mikro-podnik jako podnik s mé&nnez 10 zamstnanci a maly podnik jako podnik
s mér nez 50 zarstnanci. Peet zanstnand tedy gedstavuje hlavni kritérium pro
kategorizaci podnik podle velikosti a ostatni kritéria (nidad raini obrat nebo i

bilanéni suma) jsou kritérii dopkovymi.*°

Malé podniky definoval \Ceské republice nafklad KoubeR® jako firmy, které nemaji
personalni Utvar nebo v oboru ¥hého specialistu na personalni praci a tuto funkc
vykonava majitel nebo nejvyssi vedouci pracovnijehoz rukou byva koncentrovana

fidici a rozhodovaciinnost.

Obecr® nejsou pochybnosti o tom, Ze malé firmy pini vgoddstvi statu

nezastupitelnou funkci. Maji na své stfafadu vyhod, které jim umagiji prosadit
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a rozvijet se v konkurenci svelkymi firmami. Mohdwt pruzijSi, rychle se
prizptsobit pozadavikm klienti, poskytovat individualizované sluzby. Musi ale éak
prekondvat celoufadu prekazek,*® tsch souvisejicich s pracovni silou s jejim
odmeénovanim afizenim nevyjimaje. Specifika persondlni pracéizani lidi, jakoz
i charakteristické rysy malych podiikovaZuji za nutné uvést asnovat jim kratkou
pozornost z toho t/odu, Ze prakticka&éast této prace byla realizovana prave
spole&nosti, ktera obma charakteristikam malého podniku uvedenym v GviEto

kapitoly, odpovida.

Pro malé firmy a pro jejich ugpnost na trhu je velmitdezité, dalo by seici, Ze
naprosto nezbytné, aby jejich pracovnici byli sgeki a motivovani. Jerdba si
uvédomit, Ze se mensi firma obvykle vyzog specializaci na uUzkou Skalu
podnikatelskych aktivit, a tomu odpovida i ¢pbpacovnilk. Pro malou firmu je proto
kazdy jednotlivy pracovnikideZity a je na 8ém zavisla. Pracovni sila je zde opravdu
rozhodujicim zdrojem, ktery ma firma k dispozicro®Ze jsou malé firmy v trznich
podminkach ohrozeny mnohem vice nez velké, jsotavgay ¥tSimu riziku, & uz

z divodu mozné zrny poptavky po jejich vyrobcich a sluzbach, nebodivodu
zmeény konkurerniho prostedi, je i zamistnanecké riziko vysSi. Sgiwa v tom, ze
pravéEpodobnost trvalejSiho zasstnani a tedy i mira jistoty za&stnani v malych
podnicich byva menSi. Proto je nezbytné takové Inesdty zamistnaném
kompenzovat a systematicky konéep usilovat o zachovani pracovni atraktivity
malého zaréstnavatele a jeho konkurenceschopnosti na trhicepta velkym
podnikim. MuzZe to byt i kreativitati experimentovani pravv oblasti odminovani
zanestnand@ formou nestandardnich benéfit které pinesou firng Uspch, dobrou

zantstnavatelskou past a konkureéni vyhodu.
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3 CIL PRACE A METODIKA

Cilem prace je zhodnoceni finam nar@nosti stavajiciho motivaiho programu ve
spol&nosti Geoteka s.r.o. DalSimi cili, jimiz se budbyzat, je analyza stavajiciho
motivatniho programu a provedeni komparace a shrnuti eyweffirmé poskytovanych
zantstnaneckych benefit zejména z hlediska nakladovosti wiipfhu c¢asu. V
ndvaznosti na to se pokusim hledat souvislostizyaezi zarsstnaneckymi benefity
a firemnimi ekonomickymi prosmnymi, tyto identifikovat a popsat jejichtipadné
vzajemneé pisobeni. Didimi cili je zpracovat literarni reSersi, stanowizkumné otazky,
provest diti finaéni analyzu, komparaci naklacha zanistnanecké benefity a popsat

jejich chronologicky vyvoj ve vybrané spotesti.

Cilem praktickécasti je odpowdét na vyzkumné otazky, které jsem si polozila jiz na

pocatku mé prace. Jde o tyto 3 otazky:

1) Jak finagn¢ narany je pro firmu stavajici motivai program (komparace a
vyvoj néklad: v pribéhu ¢asu).

2) Owit, zda existuje vztah mezi poskytovanymi benefitypspodéskymi
vysledky spolénosti a dalSimi ekonomickymi kategoriemi.

3) Zhodnotit, zda je stavajici systém poskytovani &dnmaneckych benefitpro
firmu ekonomicky vyhodny nebo Ize provést &m v motiv&nim programu

tak, aby se snizila nakladovost r n

Za (elem zjiSéni stavu a provedeni analyzy motimého programu v podniku a
ziskani odpogdi na dané otazky jsem vyuZzila nasledujici metatiydium pracovnich
smluv a jejich dodaik vnitropodnikovych materid] etnich vyka# vlastni
pozorovani, rozhovory s vedenim sgolesti a zamstnanci; v neposlednfad jsem
vyuZzivala i firmou umozény pristup do informaniho a detniho systému podniku,.

V praktické ¢asti nejprve kratce rpdstavim a charakterizuji podnik, nasledsudu
analyzovat jeho motivai systém, icemz budu stale sledovat cil prace, kterym je
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zhodnoceni finafni nar@nosti tohoto systému. Hlavni kapitolou prakticiéssti bude
analyza naklail v ¢case na firemni motivai program, komparace jednotlivych forem
benefiti a hledani souvislosti mezi benefity mymi ekonomickymi ukazateli.Na
zaklad teoretickych znalosti zhodnotim stavajici matiigprogram a dopotim jeho
piipadné Upravy tak, aby byl pro spiest naklado¥ vyhodrgjsi.

Pro zpracovani diplomové prace byla vybrana matdespost s rdenim omezenym
zabyvajici se poskytovanim zemeiickych sluzeb, spotmost Geoteka s.r.o.
Organizace byla zvolena z tohéwbdu, Ze jsem zde zaistnana, podilim se na jejim
fizeni a uwdomuji si stale etelrgji nezbytnost soustavné kontroly efektivniho
vynakladani zdrdgj bez ohledu na velikost firmy pro jeji &g na konkuregnim trhu.

V dnesni ekonomicky slozité débkdy ekonomické vysledky firem umidji velmi
maly nebo dokonce Zadny prostor pro zvySovani meézdnezbytné fistupovat
k lidskému faktoru ve firmach velmi citdév Snaha o stabilizaci pracoviik tomto
obdobi je zcela legitimni, nebdluktuace zamsstnand vede k nezadoucimu efektu
vysSich naklafl Protoze se €mito problémy potykame i v nasi figheiim, Ze tato
diplomova prace buderimosem pro zlepSertizeni naklad na lidsky kapital i pro
zlepSeni  stavajiciho  motigaiho  programu  za#stnaneckych  beneiit
Nezanedbatelnymigdodem pro tuto volbu byl samiggme i fakt snadné dostupnosti dat
a dobra znalost vlastniho fungovani vybrané gjpuisti.

Pfi zpracovani prace budu postupovat nasledoshromazdim v literate dostupné
dulezité informace ktémam: motivy, motivace, motivmi teorie, stimulace a
nejobsazyi zanmestnanecké benefity ZAiznych uhti pohledu. Poté se za&hm na
motivaini program v konkrétnim malém podniku, analyzouladikna réj a komparaci
raiznych forem benefit Pro praktickoucast bude nutno nejprve zisk&sovérady
hodnotovych uddj pro jejich nasledné ekonomické hodnoceni, ty mislepracovat za
pouziti tabulkového kalkulatoru Microsoft Exceteprve poté se bude mozno zabyvat
analyzou absolutnich ukazatel ¢ase, hodnocenim pamovych ukazateél a hledanim
ekonomickych souvislosti.
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4 PRAKTICKA CAST

4.1 Charakteristika spole¢nosti

Pro svoji praci jsem si zvolila spéleost Geoteka s.r.o., spofest poskytujici zejména
zenemeérické sluzby, kde jsou benefity vyuzivany jako jedrea sloZzek odwmnovani
zanestnand. Tato spolénost se fadi do kategorie malych firem. Jako takova sice
nemiZze svym zamstnan@m poskytovat rozsah zastnaneckych vyhod a §éo re,

ani perspektivu kariéry srovnatelnou s velkymi p&gnJeji vedeni se ale‘gsto snazi
drzet krok a konkurenceschopnost na trhu pracepto paké, podle svych moznosti,
zamestnanecké vyhody ve finzavedlo a chce dale pracovat na rozvijeni systému
jejich poskytovani.

Mald firma ma, na rozdil od velkych podfjkprednost vtom, Ze fize snadyi
individualizovat péi o pracovnika podle jeho momentélni situace argotktere
vétSinou zna, protoze rozhodnuti o zavedeni konknétbenefitu se zdecpe zpravidla

na zaklad primého kontaktu s pracovniky a viastjako jeho dsledek. Nejinak je
tomu i ve spolénosti Geoteka. Vedeni spotesti (samostatné personalni Sledhi

v této firme neni Zizeno) klade traz spiSe na celkovou odnu nez jenom na odinu
perézni a usiluje o to, aby zafmstnanci chapali hodnotu jejich celkového souboru

odmen jak pewznich, tak nepetinich.

4.2 Historie a vyvoj spol&nosti

Historie firmy Geoteka s.r.0. secada psat v prosinci roku 1993, kdy stavajici jediny
spolenik spolénosti s réenim omezenym ziskava nezbytné opaviteského tadu
zenemérického a katastralniho k &kovani vysledit zengmerickych ¢innosti a tedy
sphiuje nezbytnou podminku pro zahajeni podnikatelgk#osti podle zvlaStnich
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pravnich pedpigi jako osoba samosta@tnydéleéné ¢inna. Podnikatelskéinnost je v té
doke realizovana osolkinpodnikatelem za @lasné vypomoci za#stnand na zaklad
dohod o pracich konanych mimo pracovni ggrpodnik se z&na budovat doslova od

nuly.

V roce 1994 byl fijat prvni zandstnanec do trvalého pracovniho pom v roce 1997
byla zaloZzena obchodni sp&t®st nejprve pod nadzverm Geodeticka karfcwlasak
s.r.o., pozdji v roce 2005 pejmenovana na dnesni obchodni firmu Geoteka sdoo.,
niz se podnikatelsk&innost fyzické osoby postupn transformuje. Za dvacet let
historie firmy se pod#do vybudovat malou modeénfungujici spolénost s vlastnim
firemnim sidlem v centru #&sta, peva etablovanou na regiondlnim trhu, <o
zanestnand kolisajicim sezonha podle poptavky po sluzbach spolesti pameérné
mezi 10 — 15 zagstnanci v pracovnim po¥ru a jinych pracovépravnich vztazich ke

spole&nosti.

Vroce 2011 se spalrosti podélo ziskat opravéni k vykonu regulované thé
metické ¢innosti, ktera rozsila portfélio spol€énosti nabizenych sluzeb a stavajici
piedntt podnikani — vykon ze#méiickych ¢innosti. Ve stejném roce byl zahajen
provoz vlastniho copy centra otemého pro viejnost. Spolénost dale pronajima
bytové a nebytové prostory. Spadest Geoteka s.r.0. dosahuje vykony vyhgadn
poskytovanim sluzeb.

Zisk dosahovanyinnostmi spolénosti je pravidel& investovan do roz&vani fixniho
kapitalu, ngficich pristroji, software, péitacového a jiného technického vybaveni a

v neposlednfact i do rozvoje lidskych zdrdja do pée o zanistnance.

Spole&nost Geoteka s.r.0. a jeji vyvoj po strance ekookénbych nize blizeifpdstavila
pomoci grali, do nichz byly transformovany hodnotové Udaje amek z detnich
zawrek i jinych vnitropodnikovych evidenci spotesti. VSechny nize vlozené grafy
zachycuji di¢i hodnoty ekonomickych vyslefk/ztahujici se k vykonu &tejnicinnosti
podniku, a to¢innosti zengmetické a dilné mefické. Nejsou tedy zahrnuty vysledky
okrajovych stedisek pronajmy &innost copy centra. TakovE&eSeni jsem zvolila

s ohledem na skutrost, Ze sedisko pronajm nezanistnava zadného zastnance,
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stredisko copy centrum zafstava 1 zagstnance, u ¢hoz je ale systém odifiovani
a pouzivany systém benéfivzhledem ke iztelrgjSi orientaci na obchod odliSny od
kmenovych zarstnand hlavni ¢innosti. Zahrnutim vysledk téchto stedisek do

analyzy, by dle mého nazoru, doSlo ke zkreslenjiidderé pro m neni gi mém

vyzkumu Zadouci.

Graf 1 Vyvoj vykoni z hlavni ¢innosti, dosahovanych podnikem v letech 1994 — 201
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H 2003 m 2004 m 2005 = 2007 2008 12009 2010 © 2011 © 2012

Zdroj: vlastni zpracovani Géetnich dat

V grafu 1 je zobrazen vyvoj vykdénpodniku od samych #Zatkia jeho existence po
posledni réni (Cetni za¥rku. Zangrné uvadim univerzaka platné oznéni podnik,
protoZe, jak bylo jiz shora zmino, v p&atcich podnikatelskéinnosti se nejednalo
0 podnikani obchodni spdleosti, nybrz fyzické osoby. Rovh &etni systémy
v obdobich, které jsou grafem zachyceny, se nestadylaJednalo-li se v prvnich letech

existence o &tovani v soustavjednoduchého detnictvi, dnesni terminologii byla tedy
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podnikem vedena dava evidence, ktera umoznila ziskat do této prélieotinformace
o dosazenychifjmech, pak v letech pozgich, kdy uz bylo &ovano ve standardni
sousta¥ podvojného Getnictvi, mohly jiz byt do grafu zahrnuty Udaje rdhtach dle
obecnych zéasad tohotoc¢einiho systému, tj. ve ¢gné a casové souvislosti
k ptisluSnému &etnimu obdobi. #s nazn&nou fiznost do grafu zahrnutych hodnot
se domnivam, Ze graf 1 ma zajimavou vypovidachbnda zachycuje Zivotni cyklus

podniku bez ohledu na pravni formu, v niz bylo pkéno.

V nasledujicicasti prace, bezprasdre i v grafech 2, 3 a 4, byly z2iodu eliminace
piipadnych rozdil vyplyvajicich z odliSnych &etnich soustav pouZzity uz jen
srovnatelné Udaje¢erpané z tézeceétni soustavy podvojnéhocéinictvi. Sledované
obdobi se tim zkratilo zipodnich 20-ti let zahrnutych do grafu prvniho nde8

sledované historie firmy v grafech nasledujicich.

Graf 2 Vyvoj obratu z hlavni €¢innosti spolé&nosti Geoteka s.r.o. v letech 2005 —2012

Vyvoj obratu
2005 m2006 m 2007 2008 2009 2010 2011 2012
9 483,00
7 627,00 8 116,00
o 6 244,00

tis.Kc 5 125,00 5 180,00

3 980,00 3 885,00
rok Ro&ni Ghrnny obrat v tis. K&

Zdroj: vlastni zpracovani dat z Getnich zawrek spolefnosti
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v s

2009, kdy dosahoval nejvySSich hodnot nejen oladat,i hospodésky vysledek. Od
roku 2010 je patrny pokles vyniosV roce 2010 rél sice obrat jestrostouci trend ve
srovnani s rokem 2008, i kdyZz doSlo k meamionu poklesu oproti roku 2009 témo
14,5 %. Od roku 2011 jde vSak jiz o pokles trvaBbrat minulého roku 2012 se
dokonce propadl na uroieaoku 2006. Propad obratu management podnikuigpat
zejmeéna v uzké provazanosti a silné orientaci rilay redmetu ¢innosti spolénosti
(zemsmeiické prace) na stavebni sektor, ktery se podletidajského statistického
tfadu CSU) potyka s propadem jiz od roku 2009. Ve vyslelapolénosti Geoteka
s.r.o. se propad stavebnich zakazek projevil sezdpan tak, jak byly stavby
stavebnimi firmami dokafovany a teprve nasleéingeodeticky zamgfovany pro
zhotoveni dokumentaci jejich skat€ho provedeni, nebo pro vypracovavani
geometrickych plain ke kolaudanim souhladm, pro povoleni uzivani stavel se
stavbami souvisejicim majetkopravnim vigdanim. Zatimco pro stavebni sektor byl
z dostupnych statistickych dat nej&SpejSi rok 2008, ve sledované spatesti to bylo
ze shora uvedenychidodi aZz o rok pozgi.

Ruku vruce svyvojem firemniho obratu souvisel yvoj poitu zangstnané
spole&nosti, jak je patrno z grafu 3. Vyvoj obratu i vyvpottu zangstnand maji
naprosto identicky trend, prokazujidippou souvislost mezi zafstnanosti a objemem
produkce. Maximalnich hodnot dosahovaly obrat égpazangstnané v roce 2009,
poté doslo k prohlubujicimu se poklesu hodnot. @ ¢rénd je patrny az do posledniho
sledovaného roku. Spdleost se bohuzel nevyhnula v poslednich letech mstitno
snizovani po6tu zaméstnan@ propousnim. Zajimavé z pohledu za&beni této
diplomové prace vSak byly dopady tigmivé hospod&ké situace a snizovani o
zanestnand na firemni motivani program pro zbylé za¥stnance firmy, jak bude

vyswtleno pozdiji.
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Graf 3 Vyvoj pottu stalych zangstnanai ve spolé€nosti Geoteka s.r.0. v letech 2005 — 2012

Vyvoj poctu zaméstnancti

m2005 m2006 m2007 m2008 m 2009 2010 m2011 2012
9,21

osob 841 8,72 8,2

7,166
6,25

rok Pfepodteny pocet zaméstnancu

Zdroj: vlastni zpracovani personalnich Gdaji

Osobni naklady kopirovaly trend vyvoje g zangstnand, proporcionalita poklesu
nékladi je ovSem mnohem niZ8i, nez je tomu Wtpozangstnanych osob. Zatimco
v roce 2010 pokles| get zangstnan& meziraéné o 11%, osobni naklady ve stejném
obdobi nepath o dw desetiny procenta vzrostly. Stejtak i v nasledujicim obdobi
2011, kdy poet zangstnand mezirané klesl o dalSich tégit 13%, se osobni naklady

snizily jen o necelych 6,5 %.

Roli bezesporu sehrala peba personatnstabilizovat firmu v ekonomickyékkych
dobach a zabranit odlivu kbvych zamstnané. Management spalaosti v té dob
pristoupil k zavedeni pozénéného systému benefitv rAmci motivéniho programu

pro zangstnance, coz se promitlo pgado slozky osobnich naklagpole&nosti.

42



Graf 4  Vyvoj osobnich nakladi na hlavni ¢innost spol€nosti Geoteka s.r.o. v letech 2005 — 2012

Vyvoj osobnich nakladu

m2005 m2006 m2007 m2008 m2009 m2010 2011 2012

3328,00 3 336,00
3121,00

2 588,00

tis. K¢

rok

Osobni ndklady v tis. K¢

Zdroj: vlastni zpracovani Géetnich dat

4.3 Popis a principy fungovani firemniho motivaniho

programu

Motivacni systém se stal nedilnou gésti odnénovani zanistnand ve firmé Geoteka
s.r.o. Hlavnimi cili realizovaného moti@ho systému jsou: stabilizace a motivace
klicovych a kvalitnich zagstnand, upevrni vztahu mezi firmou a zatstnancem,
budovani u zagstnané pociti loajality, sounalezitosti a identifikace s firmqagdpora
ekonomického mysSleni a zodpwlnosti zamistnand. Tyto cile by pitom mgly byt

naphovany g minimalnim mozném zatizeni firemnich naklad
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Motivacéni systém v takto malé firtn v sowasnosti ¢ita na 15 #iznych druli
zanestnaneckych vyhod, jichz se, s vyjimko&méch odnén vyplacenych v zavislosti
na dosazeném hospddikéem vysledku, nedotkla ani rgmiva ekonomicka situace
v sektoru stavebnictvi. ¢oliv v mnohych firmach byly mnohé benefity peax tchto
divodi pozastaveny, zatstnaném firmy Geoteka s.r.o. jsou poskytovany i v
ekonomicky nelehkycltasech. Domnivam se, Ze vSe ruje tomu, Ze se v této
malé firme pokousi realizovat moderni koncepci celkovych &anzaloZzenou nejen na
tradiénich formach odrn — tedy mzd, platu a zarstnaneckych vyhodach, ale snazi se
u zangstnan@ také océovat wrnost a jejich ochotu &ht néco navic, uznavat
zkuSenosti a podporovat je k osobnimu rozvoji. ef@eto, Ze se jedna o malou firmu,
v niz vlastnické pravo k celému majetkovému podikdci jedné osob, management
tvoii vlastnik podniku a dale jednatel firmy, v jejichikou je i rozhodovani o formach
odmeénovani zamistnané, maZe zde byt ve &Si mie uplaténa pruzwjsSi pracovni
doba a je zde hledan prostor pro uptatmestandardnich, vS§em stranam vyhovuijicich,

forem pracovniho rezimu.

Motivacni systém ve firma je v zasad rozctlen do dvou kategorii. Prvni kategorii 1o
plosre poskytované benefity, na které maji narok vSichamestnanci, ale jejich
konkrétni vySe pro jednotlivce je diferencovanalpatklky jeho zagstnani u firmy a
rovreéZz podle jeho zasluh. Druhou, podstatazsi kategorii jsou pak individudn
poskytované benefity. K vyplacenikterych benefii se firma zavazuje zaistnaném
smluvre jiz pii sjednani pracovniho pau u ni, jiné vyplaci zcela dobroveélma podle
vlastniho rozhodnuti managementu. Program béngfitucen pro stalé za#stnance
spol&nosti zangstnané v hlavnim pracovnim péra. Narok na & vznika zpravidla az
po uplynuti zkuSebni iy, sjednané v kazdém novém pracovnim @aomu této
spole&nosti. Firma vzhledem kipdmétu svého podnikani vyuziva zejména v letnich
mesicich sezonni vypomociipezitostnych zamstnané — nejvice student na zaklad
dohod o pracich konanych mimo pracovni podohody o provedeni prace a pracovni
¢innosti). Na tyto zarstnance se, s vyjimkou benefitu motimapiispsvek studentm,

rezim zandstnaneckych vyhod nevztahuje.
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PloSrg poskytované benefity

1) Kromé mzdy, jakozto kkového prvku odmovani, poskytuje firma
z finargnich odmén zangstnanam také mgsiéni osobni ohodnoceni To
je zangstnanédm ucdtlovano individualg podle kvality a pesnosti odvéathe
prace, ochoty pracovatiggtas, dochvilnosti s pimim Ukofi, za flexibilitu ¢i
univerzalnost, které jsou vtéto malé finvelmi dilezité. V pracovnich
smlouvéach zagstnand je jednak zakotven narok nasitni osobni ohodnoceni
rozpetim ve vysi 0 — 25 % zakladni mzdy, a zatoye uvedena specifikace
toho, na ¢em konkrétd bude vySe zasstnandm priznaného osobniho
ohodnoceni zaviset: na fai komplexni loajality k za#stnavateli, pracovnich
vysledcich a vlastnim aktivnintiptupu k praci. Zagstnanci firmy tak mohou
svym pracovnim chovanim vysi tohoto jimiznavaného bonusu aktigmpiimo

ovlivnit a zalezi na nich a jejich pracovni angagwosti.

2) Roéni odména (13. plat) — na tuto formu benefit nemaji zardstnanci
spole&nosti narok ani smluvni, uzilkec ne zakonny,rpsto nebyl tento finami
benefit v dosavadni historii firmy zastnanédm vyplacen pouze jedinkrat, a to
vroce 2012, kdy poprvé skéto hospodé&eni spolénosti viivem poklesu
poptavky ztratou. Podle mého nazoru je pro efekitriohoto benefitu velmi
dulezité, aby byli zamstnanci s algoritmem vyptu této nenarokové slozky
odmen predem seznameni. Cilem managementu firmy je totrhqud tohoto
benefitu nejen ocenit konkrétni osobnfinps zanistnance hospodgkym
aspecham a prosperdt firmy, ale rovéz motivané pasobit proti gipadnym ne
nevyhnutelnym pracovnim n#fomnostem a absencim. Tato snaha je patrna ze
zpasobu vypétu roénich odmgn. Zakladnou je skuse¢ odpracovany fond
pracovni doby kazdym jednotlivym zastnancem za rok, ktery je péroveé
porovnan s fedepsanym fondem skdt€ odpracované doby (bez placenych
avSak neodpracovanych hodin za dovolené a stattkygv Zapditavaji se
bézné a pestasové hodiny, naproti tomu neodpracované hodiny jmou

nemoci, oSé¢bvani ¢lena rodiny a pipadné dalSi omluvené absence, se

45



3)

4)

nezapditavaji a tak snizuji vysledny procentualni podaihdi pracovni doby.
Hodnota 13. platu zflovaného ve mzadza posledni kalendd mésic roku, je
nasobkem vyptieného podilu a zakladni &sicni smluvni mzdy sjednané
v pracovni smlou¥. Zameéstnanci jsou progtdnictvim tohoto benefitu fingné
motivovani na ekonomickych vysledcich spwolesti, participuji na jeji
prosperik. VySe benefitu pro konkrétni z&stnance je dale zavisla na vysi jeho
zakladni sjednané mzdy (diferenciace podle pozicedli hraje i pdet dni
nepitomnosti, za které se podil zéstnance na hospoikych vysledcich firmy

shizuje.

Pro vSechny za#stnance firma row¥ umozuje nerovnonmgrné pruzne
rozvrzeni pracovni doby uplatiované formou gmeérné tydenni pracovni
doby 40 hodin, ktera musi byt nagia nejdéle veétyitydennim vyrovnavacim
obdobi. Zamstnanec sam voli zatek a konec sém, mezi tyto dva Useky
voliteIné pracovni doby je vloZzetasovy Usek, tzv. zakladni pracovni doba,
Vv némzZ je zanistnanec povinen byt na pracovisti. Ve vyrovnavacbdobi (de
facto v kalend&nim mesici) je ale zagstnanec povinen odpracovatsieni
piedepsany fond pracovni doby. Tento benefit umpZ zaméstnaném lépe
sladit pracovni a osobni Zivot, mohou sfidyt potrebné zalezitosti nafadech,
¢i absolvovat |ékeské prohlidky mimo pracovni dobu, coz je Zamavatelem
pii tomto rozvrzeni pracovni doby také vyZadovanamii sniZzuje osobni

naklady za proplaceni nahrad na omluvené absepcicu

Vzhledem k charakterdinnosti firmy je nevyhnutelné sezGhnv pripadech,
kdy jsou objednavateli vyZzadovany kratké dodaafyih¢i v pripads navaznosti
technologickych postup ve stavebni vyrah naidit zanmgstnan@dm praci
piestas nebo praci o sobotach a &eth. Firma citi nutnost, kompenzovat tyto
zadsahy do osobniho Zivota z&tnand benefity. Jimi jsou nadlimitni
priplatky za praci o sobotdch a neélich. V pracovni smlou¥ je zakotven
zavazek zawstnavatele, fiznat za praci o sobotach a gkdh zangstnaném

piiplatek ke mzd ve vysSi 50 % pimérného vyadlku. Jedna se o zvlastni
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5)

6)

zvyhodréni zangstnan@ spolé&nosti, protoze § 118 zakoniku pracié#zpava
zanestnan@dm jen giplatek ve vysi minimala 10 %. Za pesasovou praci

vyplaci firma giplatek v zakonné vysi 25 %imeérneho vyalku.

.....

¢innost firmy jsou zawrstnanci ¢asto, mnozi dokonce defnvysilani na
pracovni cesty mimo misto vykonu prace z pracowmliosvy. Pracovni cesty
a prace v terénu jsou neodmyslitelnou cgmti napld jejich prace. Firma jako
obchodni spoleost zaloZzend podle obchodniho zakonikujfippto Eely
vyplaceni cestovnich ndhrad mezi tzv. gstmavatele z podnikatelské sféry,
pro réz jsou zakonikem prace stanoveny dolni povinnénmami hranice sazeb
stravného v jednotlivych pasmech podle délky trvaracovni cesty. Firma
pfiznavd vSem svym zatstnanédm vyslanym na pracovni cestiadlimitni
stravné v ramci vyplacenych cestovnich nahrad ifp pracovnich cestach
Jedna se o benefit v podopriplatku ve vysi 20 % zakladni (zakonné) sazby,
platny pro stalé za#stnance firmy. Spotmost se rozhodla hradit svym
zamestnan@m stravné ve vySi horni hodnoty fixniho retiptéto néhrady
stanovené zakonikem prace pro #smmavatele statni spravy. Ve spwolesti

Geoteka s.r.o. jsou zastnan@m vyplaceny tyto sazby stravného:

* 5-12 hodin trvani pracovni cesty 7% K
* nad 12 hodin, nejvySe 18 hodin 12% K
* déle nez 18 hodin 188¢K

Firma se snaZzi podporovat v zodpdnosti za svoji budouci finani situaci ty
své zamistnance, ktié vyuzivaji rekterou z forem dlouhodobych dobrovolnych
spdaicich produki na stéi a poskytujepiispévky na penzijni pripojisténi se
statnim prispévkem a na Zivotni pojiS€éni na tyto jimi sjednané produkty.
Prispsvky jsou posilany Pmo gislusnym finadnim institucim tak, aby byla
splrtna podminka devé uznatelnosti éthto naklad a sodasré rezimu
osvobozeni &hto nepe&nich gijmia u zaméstnance. VySe ifspivka je
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7

8)

diferencovana podle v podniku odpracované dobispB/ek v piné vysi nélezi
zanestnan@dm jen v tch mésicich, kdy odpracovalifpdepsany &sicni fond
pracovni doby nebd&@erpali fadnou dovolenou za kalerida rok. V pipads
jinych prekédzek v praci na strazanméstnance jim je fispsvek kracen v porru
odpracované doby k celkovémiedepsanému &sicnimu fondu pracovni doby.
Timto opatenim, kterym firma podmuje vyplaceni benefitu, se branistu
osobnich naklad za ty zamistnance, kté v disledku své neftomnosti

nevytvéeji pro firmu Zadnouifdanou hodnotu.

Pracovni volno s nahradou mzdy v den narozenin a jemin. Tato vCeské
republice ne zcela &ina forma zawrstnaneckého benefitu byla ve fikm
zanern¢ zavedena pro Zdazréni vyznamu, jaky managementiiklada
individualnimu pistupu k jednotlivym zagstnaném. Ma demonstrovat snahu
spole&nosti, zandifovat se na takové formy oam které uznavaji a otaji
osobu konkrétnihglovéka, které mu davaji najevo &thost a uznani za to, co
déld pro podnik. Narok na tuto za&stnaneckou vyhodu maji z#&stnanci
zakotven pimo v pracovnich smlouvach. Netradi, na tomto mist
piedstaveny zagstnanecky benefit v délce 2 pracovnichi docne, aplikovany
v praxi spolénosti Geoteka s.r.0., je vlastnjakymsi ekvivalentem Kk
znangjSimu, avSak mnohem vice neosobnimu benefitu tydtamolené navic,

zavedenému v mnohych, zejména velkych firmach.

Spol&nost podporujerozvoj a vzdélavani svych zamistnan@. Odborna
Skoleni, ktera prohlubuji kvalifikaci zamstnand, zaji¥'uje firma dodavatelsky
dle poteby. Uskuténuji se v pracovni dabh zangstnanédm jsou ndizena a
nalezi jim za dobu jejich trvani ndhrada mzdy. \Waohosti byly pro
zanestnance objednany jazykové kurzy, které probihadg snimo pracovni
dobu, ale byly vplné vysSi hrazené z nakladantstnavatele. Od tohoto
benefitu firma jiZ upustila, a to pro maly zajemsteany zardstnand, ktei na
kurz ¢asto nedochazeli. Spéleost vychazi maximatvstict Upravou pracovni

doby zangstnandém, kte'i rozSiuji svoji kvalifikaci a odbornost.
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9) Prispévek na stravu (stravenka), je poskytovana zé&tnaném v nominalni
hodnot 50 K¢ a je zamistnavatelem hrazena v plné vysi. Tento benefit je
v sowtasneé dob ve firmé vyuzivan velmi malo, nelfovétSing zanmestnand po
Uprav jejich pracovnich néplni v souvislosti s postupngmiZzovanim stavu
zamestnand@ vznika dend za odpracovanou smu narok na vyplaceni
stravného z cestovnich nahrad. Z tohwvatlu jsou firemni naklady na tuto

zanestnaneckou vyhodu v séasnosti velmi nizké.

10)Prodej sluzeb spolénosti se slevou zagstnanaim. Spol€nost umo#uje
svym zandstnan@m, nakoupit sluzby, které jsourquimétem jeji cinnosti, se
slevou oproti zakaznickému ceniku. Zmtmaném je rovréZz vyjimecné
umoZréno, zafjc¢it si pracovni pistrojové vybaveni vase, kdy nejsou

spole&nosti vyuzity a prace realizovat ve svém voln&se svépomaoci.

11) Neper€zni ¢i finaéni dary jsou firmou ve vySi dle uvazeni managementu
poskytovany zagstnan@m jako jednorazovy benefit u vyznamnych osobnich
piilezitosti: svatba, narozeni potomka, dosazemiagnného Zivotniho jubilea,

¢i pri pracovnich vyreich - odpracovani dgiteho patu let ve firme.

12) Firma pro zaméstnance FileZitostné porddana své néklady spaleé veeie

nebo bowlingové turnaje.

Individudln & poskytované benefity

1) Nahrady vydaji poskytované za#stnan@m v souvislosti s vykonem prace
jsou vyplacené pausalsastkou a jejich vyse je stanovena na zakkalkulace
skut&nych doloZzenych vydaj Jedna se o nahrady vybranym Zamaném za
pouzivani mobilniho telefonu pro sluzebrely pii pracovnich cestach. Tento
benefit vyplyva ze specifika podnikatelskénosti firmy a zc¢astého pobytu

zamestnand v terénu, t. mimo misto vykonu prace sjednanéracgvni
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2)

3)

smouw. Zanestnavatel nefdélil zameéstnanédm sluzebni mobilni telefony, ale
po vzajemné dohad byla zvolena vyhodfjSi varianta, kdy za#stnanec
pouziva jeden, a to 8y vlastni, mobilni telefon pro vSechny své hovofa
sluzebni telefonni hovoryfippracovnich cestach jsou mu naskediyplaceny
nahrady. Tato varianta se églvila jak z divodu operativnosti, tak minimalizace
mnozZstvi pednetia, za ©Z jsou zamstnanci pi pracovnich cestach v terénu
zodpowdni a tim je zaji®vana i prevence vzniku Skod figm Céstka nahrady
ve vySi neésicniho pauSalu nalezi za&stnanci jen i odpracovani rsicniho
fondu pracovni doby, za dobu h#pmnosti v praci je nahrada peérove

kracena, neni-li mezi zafstnancem a za¥stnavatelem dohodnuto jinak.

Firma usiluje o ziskani perspektivnich a v obordélenych zanistnand, proto
od roku 2011 z@adila do svého systéemu z&stnaneckych vyhod finotiva¢ni
pirispévek studentovi vysoké Skoly V konkrétnich pipadech, kdy je se
studentem, o ¢hoz ma firma zajem, sjednana smlouva o tom, Ze uske b
piipravovat pro firmu studiem na vykon profese, jeidsintovi vyplacen
prispivek ve vysi az 5.000 #mesicng, jako motiv&ni stipendijni pispsvek na
Uhradu nakladl, stravu, ubytovani, dopravti u¢ebni ponicky. Podminkou,
sjednanou v doh@do poskytovani tohoto ifspivku je, Ze zamstnanec po

skorteni studia nastoupi do pracovniho gourke spolénosti.

Benefity poskytovanéindividualre managementu firmy. Jedna seipdevsim

0 sluzebni mobilni telefon k soukromymcelim, sluzebni notebook
k soukromym gelim, pispevky na vzalavani a poskytovani manazerského
automobilu k soukromym &lim. Tento posledhjmenovany benefit byl
pouzivany ve spotmosti do roku 2009. Po zm¢ daiového rezimu tohoto
benefitu od roku 2008, kdy &al byt tento nepeiini pijem zahrnovan do
vymérovacich zaklafl pro odvod pojistného na socialni a zdravotni p)is

zatal byt pro firmu drahy a od jeho poskytovani byfusgno.
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4.4 Naklady na stavajici motivani systém benefiii

V této kapitole budou ifblizn¢ vycisleny naklady na moti¢ai systém spolaosti
Geoteka s.r.o. Tyto naklady nebylo mozno zjistibqp z &etni evidence firmy, protoze
nejsou samostatnodclen¢ sledovany. Tato skuteost evokuje domimku, Ze se
spole&nost zejme¢ priliS nezabyva hodnocenim a sledovanim nakladovestktivity
ani vyvojem poskytovanych zastnaneckych benefit Hodnotové Udaje byly tedy
cerpany z operativnich mzdovych evidenci jako jsagiklad mzdoveé listy aiizné jiné
mzdové sumarizai sestavy. Bkteré informace bylo nutno dohledavat detnich
denicich a ostatnichtétnich knih&ch, &etnich zagrkach, r@nich Eetnich vykazech
a pilohach k @etnim za¥rkam.

Takto pongrné pracré ziskana data bylaiitiéna podle let a&ného obsahu. Tim byly
ziskany ucelen&asové fady hodnotovych Gdaj pro jejich nasledné ekonomické
hodnoceni. Benefity, které jsou nastaveny tak, denh firma nema zadnéié
naklady, nebo jsou tyto¢ice vyislitelné (nap. u benefitu pruzna pracovni doba,
vesSkeré benefity poskytované managementu), nebylZzavany. Data byla dale
zpracovavana za pouziti tabulkového kalkulatorwcrivBoft Excel, ktery umoznil
generovani fehlednych graf, na kterych je daie patrny vyvoj sledovanych hodnot i
dopaitenych ukazatél z oblasti mého zajmu. Mezi jednotlivymi slozkanenkfita,
osobnimi naklady i hospotkkymi vysledky spoknosti jsem se snazila najit a poté

interpretovat ekonomickeé souvislosti.

Nejprve jsem zkoumala, jak se vyvijelyase Ghrnné naklady v absolutnédstkach
na firmou poskytované zarstnanecké benefity. Zjistila jsem, Ze jejich objem
meziran¢ kolisa snirem nahoru i ddl a neni pitom patrny jednoznaé rostouci nebo

jednoznéné klesajici trend v jejich thrnnych vysich (viz gEgf
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Graf 5 Vyvoj objemu benefiti ve spol€nosti Geoteka s.r.o. v letech 2006 — 2012

Vyvoj objemu benefitu

W2006 m2007 w2008 w2009 m2010 m2011 2012

313799 307469 311080
267314

Benefity - Uhrnné za rok

Zdroj: vlastni zpracovani Géetnich dat

Ani ve vztahu k hospodskym vysledkm dosahovanym firmou ve sledovaném obdobi
(viz graf 6), nelze najit vyvojovou shodu. Zatimugiem benefii v roce 2007 vyrazn
mezirané vzrostl, hospoddky vysledek mezi roky 2006 a 2007 zaznamenal ropa
pod stotisicovou hranici. Zcela shodny vyvoj betiefze pozorovat i pro firmu

v hospod#sky nejhorSim roce 2012, kdy jejich objem oprotkuo2011 nepatrh
mezira@né vzrostl (o 1,17 %), zatimco hospdeai spolénosti se v témze obdobi

dramaticky zhorSilo (mezitmi propad o 129 %).

Z uvedeného lze usuzovat, Ze benefity si vedigi svym vlastnim Zivotem, vyvijeji
se na vysledcich hospddai zcela nezavislym #apobem a nekopiruji jejich vyvoj.
Mym zjiS&&nim byla potvrzena teoreticka teze, Ze jakmile jdmnefity ve firng
zavedeny, jegzké je zrusit, a to i tehdy, kdyz se fifthospod#sky nedéi.
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Graf 6 Vyvoj hospod&ského vysledku spolénosti Geoteka s.r.o. v letech 2006 — 2012

Vyvoj hospodarského vysledku

m2006 w2007 w2008 w2009 m2010 m2011 2012

3723207

2794951
2269 344

v KE 1225774

964 295

Roéni hospodarsky vysledek

-367 170
rok 2006 -2012

Zdroj: vlastni zpracovani Géetnich dat

Zda se, Ze také zastnanecké benefity, st&nako mzdy, se chovaji rigidn Z vySe
uvedenych ekonomickych skdtesti i grafi, které nasleduji, iZeme pozorovat velmi
pomalé pizpasobovani objemu firmou vyplacenych benefédkonomické reakt Do
jisté miry je to logicky z&wr uvédomime-li si, jak jiz bylo #ve uvedeno, ze benefity
jsou teorii povazovany za stst systému od#novani. Vysetluje-li ekonomické
teorie strnulost mezd n¥glad pomoci tzv. modelu efektivnich meZd,domnivam se,
Ze podobnymi argumenty lze objasnit ivddy toho, pré se podob# jako mzdy

chovaji také benefity.

Aby bylo patrrgjSi, jakou n&rou se vlasté firmou poskytované benefity podileji na
jejich celkovych osobnich nakladech, byly vyfm a graficky zobrazen pa@novy

ukazatel benefity/osobni naklady.

8 MACH, M., Makroekonomie |l: pro magisterské (inzenyrské)istud s.233
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Graf 7 Podil benefiii na osobnich nakladech spot@mosti Geoteka s.r.o. v letech 2005 - 2012

Podil benefitu na osobnich nakladech
W 2006 m 2007 2008 2009 2010 2011 2012

12,02%
9 9,85%
9,17% 7 55% 8,01%

4,96% 5,05%

benefity/osobni naklady

Zdroj: vlastni vypoéty a zpracovani dat

Ukazalo se, Ze benefity se za posledtyiii roky podileji na osobnich nakladech
spole&nosti stale ¥tSi mérou. Troufam skici, Ze jejich procentualni podil na celkovych
osobnich nékladech firmy v roce 2012 ve vySi 1202je nad Bznym pamérem
v Ceské republice, a proto i tvrdit, Ze je firma vadil poskytovanych benefit

k zangstnandm velmi Stdra.

Zajimalo n¢ také, zda wbec a pipadré jak, se ndnila struktura firmou poskytovanych
zantstnaneckych benefitv ¢ase. Za timto delem jsem jako nejvhodjsi formu
zvolila zobrazeni pomoci vy&evého grafu. Pro toto sledovani jsem vybrala vzorek
¢tyi poslednich &etnich obdobi, ktery povaZzuji za dostakereprezentativni. V tomto
obdobi firma dosahla jak nejlepSich (v roce 20Q8k i nejhorSich (v roce 2012)
hospodéskych vysledl ve své podnikatelské historii a bude zajimavéaiat] zda se
tyto skut€nosti réjakym zpisobem promitly do motivaiho systému za#stnaneckych

vyhod.

v s

zamestnaneckych benefitrocni odneny (13. plat). Vzhledem kefive vyswtlené
konstrukci vyp@tu tohoto benefitu (kapitola 4.3) je to vysledekitky. Velky podil
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piipadal vtomto roce i na vyplacend osobni ohodniocgrostatnich benefit bylo
vyznamijsi polozkou uz jen nadlimitni stravné pracovnich cestach, ostatni benefity
byly vtomto roce zastoupeny minimélnZ grafu 8 lIze interpretovat shrnuti, Ze
struktura benefit vyplacenych v tomto roce vyznaghmeflektovala osobni nasazeni
zamestnand a jejich g@inos firemnimu hospodskému Uspchu. Objem benefitu
nadlimitni stravné souvisel s dostatgm mnozstvim {znorodych zakazek

realizovanych v tomto roce.

Graf 8 Struktura zaméstnaneckych benefifi ve spol€nosti Geoteka s.r.o. v roce 2009

Struktura zameéstnaneckych benefitu

Hrok2009 m m ®m ®
nepenézni dary, ndahr.za telefony

sport, kultura ~ / 2%

5%

Zdroj: vlastni zpracovani dat

V nasledujicim roce 2010 doslo k poklesu vSech atedz vykonnosti podniku. To se
logicky projevilo ve struktte zangstnaneckych benefit poklesem podilu &mich
odmen — 13. platu. Mezigné vzrostl podil benefitu osobni ohodnoceni. Do
motivaéniho programu byl Zzazen novy benefit placeného volna v den narozenin
a jmenin. Domnivam se, Ze graf 9 dovoluje shrnetiojvysledky takto: struktura
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zamestnaneckych benefit je vice clenita, s horSimi ekonomickymi vysledky
spole&nosti souvisi pokles naénpiimo navazanych benefit Firma se &jmé snazi
stabilizovat zamsstnance zavedenim novych motimich prvki, pricemz sleduje

posileni jejich individualniho cileni. Tento trepdkraiuje i v nasledujicich obdobich.

Graf 9  Struktura zaméstnaneckych benefifi ve spol€nosti Geoteka s.r.o. v roce 2010

Struktura zaméstnaneckych benefiti

Wrok2010 m m m ™

nahrada
nepenézni dary, za telefony
kultura, sport ’ 2%
6% O\

volr'10 narozenlny\
+jmeniny 7%

nadlimitni stravné
9%

Zdroj: vlastni zpracovani dat

Z grafu 10 vidime, Ze se struktura firemnich Zamaneckych benefitdale rozéziuje.

Je patrné, Ze spdieost usiluje také prosdnictvim poskytovanych benéfit
o stabilizaci svych za#éstnand. S tim, jak dale klesa podil benéfjifimo zavislych na
vysledcich hospodani, hleda firma jiné prosdky, jak alternativh kompenzovat

zamestnand@m hrozici realny propad mezdiitom vSak upevnit jejich vztah s firmou,
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motivovat je k loajali¢ a pocitu sounalezitosti s ni. Zavadi se benefibpythodobého

charakteru —fispivky na Zivotni poji&tni a penzijni gipojisteni, které signalizuji pg

a zgjem firmy o zawstnance i v dlouhodobérasovém horizontu. N@vzavedeny

motivatni prispivek studentm cili na podporu vzdani a odbornych adomosti
@

zanestnand i na posileni jejich dlouhodobé perspektivy i tprace.

Graf 10 Struktura zaméstnaneckych benefiti ve spol€nosti Geoteka s.r.o. v roce 2011

Struktura zaméstnaneckych benefitl

Mrok201l m m m ®m =™

motiv.prisp.
studentlim

nahrada za 18%

telefony
0,
nepenézini a3a{°y,
kultura, sport

Zdroj: vlastni zpracovani dat

Na poslednim vysevém grafu mZeme sledovat strukturu zastnaneckych benefit
spole&nosti vroce 2012. Pro ¢n je charakteristickd skutaost, ze mezi
zanestnaneckymi benefity tohoto roku poprvé chybgénioodneny ve forng tzv.
13. platu. To souvisi s jiz mnohokrat v této pragedenym faktem, Ze hospddai
spolg&nosti se propadlo docatni ztraty. Podil osobniho ohodnoceni v tomto dibdo

mezira@né vzrostl o 14%, zvysil se i podil bendfitdlouhodobého charakteru —
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piispivky na ZP a PF. Pokles podilu motimich gispivkia studenim souvisel

s dokortovanim jejich studia. Benefit nadlimitnfiplatky za vikendové prace se &ov
objevuje ve struktie firemnich zaéstnaneckych benefitnikoliv proto, Ze by byl ve
spole&nosti v tomto roce navzaveden, ale v souvislosti s realizaci zvySendsjenou
terminovanych zakazek, v jejichz splreni v terminu musela byt fiaovana prace o
sobotach a netich. Tento benefit sleduje mimo jiné i cil spiesti, umoznit
zamestnan@dm maximalni propojeni pracovniho a soukromého aieposilovat jejich
jistotu, Ze vikendova prace budefinavana zcela vyjimané. Ukazalo se, Ze objem
nékladi tohoto benefitu, ktery dosudugobil jako latentni satast firemniho
motivaéniho programu, idmo Uzce souvisi se skladbou a sjednanymi smluvnimi

podminkami realizovanych zakazek.

Graf 11  Struktura zaméstnaneckych benefifi ve spolénosti Geoteka s.r.o. v roce 2012

Struktura zameéstnaneckych benefitu

Hrok2012 @ B B B &=

motiv.pris
student
nahrada za 16%
telefony
4%
nepenézni dary,
kultura, sport
6%
volno narozen
+ jmeniny
5%

Zdroj: vlastni zpracovani dat
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Pro zamyslené komple#si hodnoceni jsem povazovala za nutné zjistitsgke firng

v jednotlivych letech vyvijel jednotkovy ukazatelykonnosti zamsstnané -
produktivita prace na 1 zasstnance a mzdové naklady na 1 Zamance. Grafické
zobrazeni vyvoje vypidenych ukazatél bude pro lepSi nazornost provedeno pomoci
dvojice iznych typ grafi: sloupcového a spojnicoveého. Vstupni hodnoty proovet
téchto dvou ukazatél vykony, gepditeny pdet zangstnand a osobni naklady byly

cerpany z kapitoly 4.2 Historie a vyvoj sp&esti (viz grafy 2, 3 a 4).

Graf 12 Vyvoj osobnich nakladi a produktivity prace na 1 zangstnance ve spoknosti Geoteka s.r.o. v letech
2005 - 2012

Vyvoj jednotkovych osobnich naklad
a produktivity prace v letech 2005 - 2012

m2005 m2006 m2007 m2008 m2009 12010 @ 2011 = 2012
1200 000,00 K¢

1 000 000,00 K¢

800 000,00 K¢

600 000,00 K¢

400 000,00 K¢

200 000,00 K¢

_Ké_

Osobni N na 1 zaméstnance Produktivita prace na 1 zaméstnance

Zdroj: vlastni vypoéty a zpracovani dat
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Graf 13  Jednotkové osobni naklady a produktivitaprace na 1 zanistnance ve spolnosti Geoteka s.r.o.
v letech 2005 - 2012

Jednotkové osobni naklady a produktivita
prace (2005 - 2012)

1 500 000,00 K¢

1 000 000,00 K¢ - Osobni N na 1 zaméstnance

500 000,00 K¢

Produktivita prace na 1
zaméstnance

= Ké T T T T T T T 1

Zdroj: vlastni vypodéty a zpracovani dat

Zatimco osobni naklady na 1 zéstmance ve sledovaném osmiletéasovém obdobi
kontinualre rostly, s vyjimkou rok 2008 a 2012, kdy doslo k jejich nevyznamnému
(5%) mezirénimu poklesu, pgimérna produktivita prace na 1 zastnance se takto
jednozné&né nevyvijela a je u niiejma& znana rozkolisanost. Porovnanim vyvoje
produktivity prace na 1 zafstnance s vyvojem firemniho obratu (viz. graf Zapikole
4.2) lze konstatovat, Ze se tyto ukazatele shodeijsvém nepravidelném vyvoji se

znanymi, vzajemg podobnymi, vykyvyiistu uvedenymi v tabulce 3.

Tabulka 3 Jednotkova produktivita prace a obraty2005 — 2012 meziréné

06/05 07/06 08/07 09/08 10/09 11/10 12/11
Retdz.index 1,62 0,70 1,63 1,18 0,96 0,88 0,95
PP/1 zam.
Retéz.index 1,28 0,76 1,96 1,24 0,86 0,77 0,83
obratu

Zdroj: vlastni vypo éty a zpracovani
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4.5 Zhodnoceni nakladovosti firemniho motiv&niho

programu v souvislostech

Podle teorie efektivnich mezd, ktera oltjge mzdovou rigiditu, firmy nepropousi
kvalifikované pracovniky ani v débrecese a nenajimaji nezé&stnané za nizsi mzdu,
protoZe to je ve svémudledku pro & nevyhodné. Produktivita pracoviike vyssi,
kdyz jim firma plati vy$5i mzdy. Ty na jedné straice zatZuji firemni naklady, na
druhé straé ale motivuji k vy§Simu asili, zlepSuji pracowmioralku a loajalitu
pracovniki k firmé. Pro firmu jsou podstatnym a hmatatelnym efektep$Sich
osobnich naklad jak snizeni ztrat prace z titulu absentérstvi, itakzsi naklady na

zaskolovani a ztratu vynby dasledku fluktuace.

Benefity jako nedilnou s@ast odmdn lze proto, podle mého nazoru, ze stejnych
duvodi jako mzdy, povazovat za strnulé a pomalu #igppsobujici. Tento nazor
opirdm o zji&ni v pribéhu svého vyzkumu. Sledovana spolest se k benefim
nechovala fimocare tak, Ze by jednoduSe zruSilgkteré z nich jenom proto, Ze se
firm¢ momentald ekonomicky nedd Zachovala se prévnaopak, zé&ala portfolio
benefiti rozSiovat. Nutno vSak podotknout, Zze se vzdy jednaloediygz zvolené
zanestnanecké vyhody s vyraziprostabiliz&nimi prvky na zamsstnance. Roli v tom
hrala i skuténost, Ze ve sledované fitnje praktikovan koncept celkové odny a
benefity jsou chapany jako jeji nedilna &&st. Samotné nahodilé za¥adstale SirSiho
spektra zamstnaneckych benetit aplikované jen po vzoru toho, célai jini, nebo co
je momentala povazovano za benefit mdédni, by Zadné rmvéné efekty firm
negineslo. Samazjmk je jista strnulost u poskytovanych benifrppisobena i tim, Ze
narok na 8 je v této spolénosti je zakotven v pracovnich smlouvach. Z tolieodu
neni jejich jednostranné zruSeni ani mozné.iggut, Ze by firma chila pristoupit

k jejich omezovani, bylo by toto¢wi vyjednadvani mezi vedenim spiétesti a

zamsstnanci.

Za jeden z hlavnich zdrojnizké efektivity benefit byvd povazovana skuteost, Ze

neni zcela jasné, zda maji slouzit jako nastrojivaoe nebo jako prosdek pée o
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N 1

zanestnance, ktera jeipdpokladem jejich dlouhodéhbvysSiho vykonu. Zhodnocenim
motivatniho programu aplikovaného ve zkoumané spasti jsem dosfla k nazoru,
Ze jeho cile v této spairosti jsou nastaveny pa@mmé jasre motivatné a stabiliz&ng,
nevznikaji zde tudiZz dilemata ohledjeho orientace aipasobovani na konkrétni
firemni poteby. Sleduje jednozie¢ stabilizaci loajalnich a motivovanych
zanestnand, prevenci vysokych firemnich nakiadouvisejicich s fluktuaci, podporu
ekonomického mysleni a zodpminost zamstnané za vlastni budoucnost. Tyto cile se
piitom spol€nost snazi napibvat @i sowrasném nizkém z&tovani firemnich naklad
a s ohledem na tento aspekt voli nastroje, tedyraybdnotlivé poskytované benefity.
Neni jis€ nahodou, Ze jejich strukturagasto orientovana na variantyida¢ vyhodné,
na varianty pinasejici usporu nakladna pojiséni a sodasreé zvyseni realnéhoipmu

zanestnaném.

Tabulka 4 Porovnani nésiénich osobnich nékladi a méSiéniho ¢istého pFijmu zaméstnance @ pouziti

rozdilné formy odménovani

Vypoéet mésiéni ¢isté mzdy a Varianta v¢. prispévku na Varianta zvySeni hrubé mzdy
osobnich nakladi penzijni pFipojisténi zaméstnance
zaméstnavatele ve vySi 2.000 K 0 2.000 K

Hruba mzda 27 500 27 500
Neperzni grijem (PF) 2 000 X
Perézni prijem — zvySeni mzdy X 2 000
Pojistné hraz.firmou (34%) 9 350 10 080
Superhruba mzda 29 500 29 500
Sleva na poplatnika 2 070 2 070
Sleva na 1 dé 1117 1117
Zéaloha na diapo sleé 2 348 2 753
Pojistné zargstnance (11%) 3026 3 246
Cisty real.fijem zangstnance 24 126 23 501
Rozdil v pfijmu zaméstnance 625 X
Osobni N zarstnavatele 38 850 39 530
Rozdil v osobnich nakladech -680 X

Zdroj: vlastni vypo éty a zpracovani
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V tabulce 4 jsou demonstrovany Uspory nakldny ( avizované jiz na str&m37 této
prace) pi pouziti daowve optimalniho zamstnaneckého benefitu ve srovnani
s perznim zvySenim mzdy o stejnou hodnotu. Z jejiho bbsge patrné, ze vyuZziti
neperzniho odménovani formou zawstnaneckého benefitutrippivek na penzijni
pripojisténi, je pro ob strany pracowpravniho vztahu vyhodjsi nez prosté navyseni
hrubé mzdy a Ize jej tak povaZzovat zanay nastroj motivace zarmtnand. Tato
varianta odmovani @inasi jak usporu osobnich nakiadamestnavateli, tak zvySeni
Cistého pijmu zangstnanci, a to o zhruba o st&jmelkou ¢dstku. U zaréstnavatele je
pro spravné Wwisleni finagniho efektu nezbytné zohlednit rda pijmut pravnickych
osob, aktualé ve vysi 19 %, kterou bude platit wsledku toho, Ze nizSimi naklady
zvysi swij zisk a tim také navysi zaklad dan prijma. Vysledna Uspora naklago této
Gpraw by tak v demonstrativnimiikladu z tabulky 4¢inila u zangstnavatele nikoliv
680,- K&, ale 550,80 K a vysledny efekt by tak byliece jen o &co vyhodrjSi pro

zanestnance (625,- §).

Posoudit vyhodnost moti¢aiho programu konkrétni spdéleosti je problematické,
nesporny je ale fakt, Ze se spwlest snazi v této oblasti o nakladovou optimalizaci
Praw sniZzeni a uspora uznatelnych naklgmostednictvim d#éovych Ulev jecasto
uvadno jako zdivodreéni, pra@ firmy zamgstnanecké benefity poskytuji. S timto
za&wrem bych si dovolila polemizovat. Takové vnimangdét byt velmi zjednodusené.
Znamenalo by zastaveni jejich poskytovani tehdyly #rmy zisk nedosahuji, tudiz

zdanliw nepotebuji daovou optimalizaci svych naklad Myslim, Ze jde na str&n

vvvvv

VY s

dochéazi bez ohledu na hosptsk& vysledky firmy.

Zda se, Ze sledovana spaiest cileg voli takovy mix zamistnaneckych vyhod, ktery ji
umoziuje nejen naplovat cile motivaniho programu, ale zaroeeflektuje nakladova
kritéria jednotlivych forem benefita tim umo#uje udrZzovat osobni naklady, zahrnujici
i benefity, na ekonomicky unosné vysi. Tato Zj$tmi umoauji formulovat zéwr, Ze
stavajici motivani program spolmosti Geoteka s.r.o. je efektivni, ma vSak i se&l

mista.
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Je nezbytné, aby firma pravidélmyhodnocovala efektivnost poskytovanych befiefit
Neefektivni benefity, tedy ty, které nemaji prarfir aiekavany pinos, by ndly byt co
nejdiive zruSeny. To se ve sledované firmiéje. V minulosti se tak stalo wipack
jazykovych kura, kterymi spolénost usilovala o roz&ni jazykovych znalosti svych
zanestnand prichazejich do kontaktu se zastupci zahfaith investoll na stavbach.

Casta absence zastnand v kurzu vedla ke zruSeni tohoto benefitu.

Jako neefektivni se ukazal pro spolest byt také benefit motivai prispivek
studentm. Tento pispevek byl poskytovan v letech 2011 a 2012mha studeniim
vysoké 3koly. V jednom ifpadt se jednalo o studentkGeského vysokého ceni
technického, studujici obor geodézie a kartogrdfiema ji podpdila v poslednim
ro¢niku jejiho studia, usilovala o to, motivovat ji mwkorteni studia k navratu a
vykonu odborné profese v jiznickechach. Byla uzaena smlouva budouci pracovni.
Po ukoreni studia do®na sice do spodmosti k vykonu zamstnani nastoupila,
v sowasné dob tam vSak jiz nepracuje. Pracovni parbyl ukorten pro neuspokojivé
pracovni vysledky po roce jeho trvani. V druhémipac firma podporovala timto
benefitem studenta stavebni fakulty. Ten wasné dob ve firm¢ pracuje, své studium
na vysoké Skole ale jiz ukoih V obou gripadech ne®ia firma se zarstnanci Zzadnym
zpisobem upraven motivai systém odpasdnéhocerpani &chto finané naranych
benefiti. Ztoho by se firma #a jednoznané pouwit tak, aby se neefektivni
vynakladani finatnich zdrofi neopakovalo. Do budoucna byélm byt cerpani
n¢kterych benefii podmiiovano nafiklad uzaviranim dohod o kompenzaci
vynalozenych naklad v piipact ukorteni pracovniho po#nu, nebo by jejich
poskytovani milo byt vazano na dosazeni konkrétnich pozadovanygsiedk.
Ukazalo se, Ze pro efektivitu zawdych benefit nestai, aby byl @i jejich
poskytovani zastnavatel jen gdry. Musi take platit, Ze jsodipmany zodpo¥dnymi

zanmgstnanci.

Také gilis jednostrannd orientace, &mvana jen k déové a pojistné optimalizaci
osobnich néklad vynakladanych spod@osti na motivéni systém, se ukazala byt
neefektivni. Pra¥ zavedeni jiz uvashého motivaniho gispevku studenim, k jehoz

poskytovani se spalaost rozhodla v roce 2011 na zakiambvého ustanoveni o tilaveé
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uznatelnych vydajich za¥stnavatele v zak@no danich z fijmu, prineslo firmg potize

a rovrez dodaténé fina&ni naklady na pojistné na socialni zabérpé i naklady
daioveho poradenstvi. Tentoravy institut n&él v doke po jeho zavedeni do zakonné
normy o danich zifiimt velkou publicitu nejen mediélni, byl také velmizitong
akcentovan na odbornych sentiicé tykajicich se mzdové oblasti. Bohuzel byl mnohd
piiliS zjednoduseh vykladan. Tak doslo ve sledované spalesti zejme¢ k mylnému
vnimani této novinky, jako nakladédvoptimalni formy zaréstnaneckého benefitu.
V z&kor¢ o danich z fijmu je rezim této vyhody upraven jednoZn& podléha dani

z prijma fyzickych osob ze zavislé&nnosti, je tedy u zadstnand darén, prestoze se
nejedna o fijem za praci, ale offfem v souvislosti s budoucim zastnanim. Redpisy
upravujici socialni pojighi maji své definice a pravidla pro poplatniky ptjgho.
Osoby, které jsou povazovany za zsamance jsou v zakérb89/1992 Sb., v § 3, odst.
1, pism. b), taxativhvyjmenovany. Protoze to neniijpad osob, pobirajicich motismi
prispévek v duchu 8 24, odst. 2, pism. zu) zakonaroathaz Fijma ¢. 586/1992 Sb.,
spole&nost je nepovazovala za zéstmance a nezahrnovala u nich tento benefit do
vymerovaciho zakladu pro odvod pojistného. Nasledna rkntplréni povinnosti

v oblasti socialniho poji&hi cca po 1,5 roce aplikace tohoto benefitu v praxi
podnikatelského subjektu, po jeho témdvouletém zavedeni do pravnitému Ceské
republiky, ukazala, Ze se jedna o institut zcelanaeny tdednikim okresni spravy
socialniho zabezgeni provadjicim kontrolu, s nimz se dosud nesetkali. Autoniati

jej tedy zjednoduSenzaazuji mezi pozitky podléhajici zahrnuti do Whevaciho
zakladu pro odvod pojistného aéhm zantstnavateli doréfuji neodvedené pojistné
véetre penale. V nasledném odvolacfimeni natizeny organ(eska sprava socialniho
zabezpeeni) gFipustil teoretickou moznost, tento benefit nezakatao vyngiovaciho
zakladu, tedy postupovat shodnymigpbem, jak bylo u spataosti zvoleno. Nicmén
jen v gipadt, kdy stejni studenti nevykonavaji pro zmimavatele Zzadné z&stnani a
pobiraji pouze zdmvany motivani prispvek. To nebyl pipad zamistnand
spole&nosti Geoteka s.r.o. Ti¢hem svého studentského volna (prazdniny aj.),
vykonavali u zansstnavatele také pracovéinnost na zaklatidohod o provedeni prace
s cilem ziskavat praktické zkuSenosti pro néasledykon profese. Vzhledem

k nemoznosti odvolat se proti rozhodnuti, povazéwam sice spolmosti i jeji
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daitovym poradcem za nespravné a sporné, zbyva jakoyjeghisob obrany Zaloba.
Spole&nost jeji podani zvaZuje, znamenalo by vSak daldaténé naklady, vynalozené

s nejistym vysledkem toho, jak sougtcwrozhodne.

Uvedeny piklad demonstruje néphlednost a nejednozivest zakonnych uUprav
souvisejicich s praktickou aplikaci zejména &osefinovanych zagstnaneckych
benefiti. Protoze umaiji vyklady také zavéagicim zpisobem, pvodre dokre mireény
institut se niZze znEnit pro spolénost ve zdroj probléini dodaténych finarénich
nakladi, jak tomu bylo také vijppad popsaném shora. Benefit motind prispivek
studentm tak ve spoknosti Geoteka s.r.o. ki dodat&nym primym i negimym
nakladhm dosud nefinesl a@éekdvanou navratnost nasjnvynaloZzenych finaénich
prostedk.

4.6 Shrnuti vysledki a navrh doporuceni

V metodické ¢asti prace jsem si stanovildi tvyzkumné otazky, na které jsem
v praktické ¢asti, pomoci analyzy nékladna motiv&ni program, struktury beneiit
a zkoumanim ekonomickych vazeb a souvislosti, fheddpowdi. Vyzkumné otazky
jsou znovu zopakovany nize. Spolu s nimi je uvedeéaké shrnuti vysledk

s nasledujicimi zavy:

1. Jak finanéné naroény je pro firmu stavajici motivaéni program

(vyvoj nakladi v prabéhu ¢asu)

Uké&zalo se, Ze stavajici motérd program je pro firmdim dal vic finagné naranéjsi,
a to s ohledem na jeji hospasiée vysledky, které se od roku 2010uskedku vieklée
recese ve stavebnictvi a ztoho vyplyvajici émgn poptavky po spotmosti

poskytovanych sluzbach trvale zhorSuji, neni dob@®bjem vyplacenych
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zanestnaneckych benefitv hospod#sky nejhorSim roce 2012 téindosahl hodnoty
rocni Cetni ztraty, vygenerované spéhesti za toto obdobi. Pokud by tento trend
vyvoje pokr&oval, bylo by na migf objem vyplacenych bendfitsnizit. Vzhledem
ktomu, Ze néarok za¥stnané na mnohé poskytované benefity je zakotven
v pracovnich smlouvach, nemohlo by jit o jednostéarozhodnuti zadstnavatele, ale
piipadné omezovani bendfibylo by &ci vyjednavani mezi spalaosti a zargstnanci

(odborova organizace ve sledované spudsti neexistuje).

2. Ovérit, zda existuje vztah mezi poskytovanymi benefityhospod&skymi

vysledky spolé€nosti a dalSimi ekonomickymi kategoriemi

Poddilo se prokazat, Ze existuje vztah mezi objemendygkoe (vykony) a piiem
zanestnand spole&nosti. O kategorie zaznamenavaji shodny vyvoj mininiapo
dobu poslednich Sesti let. Osobni naklady se sjegely shodr s vyvojem potu ve
firm¢ zaméstnanych osob, ale proporcionalita jejich poklesgia bz divodu fistu
objemu zamsstnaneckych benefit nizS§i nez u p&tu zangstnand. Ukazalo se, Ze
jednotkové osobni naklady se nevyvijely shodrpfimérnou produktivitou prace na
1 zangstnance. Zatimco osobni naklady rostly kontin&ajednotkova produktivita

prace se ve shéd firemnim obratem, vyvijela z&i@ nepravidelg a rozkolisaa.

Nepoddilo se prokazat souvislost mezi Uhrnnym objememkyinsitych benefii
a hospodi&skymi vysledky spoknosti. Bylo zjiSéno, Zze objem vyplacenych benéfit
rostl i pii vyrazném propadu hospag&ého vysledku, #ehoZ Ize usuzovat na jejich
rigiditu a pomalé fizpusobovani ekonomické redlit Potvrdila se teoretickd teze,
uvacna v literatiie® jako nevyhoda benefif 7e jakmile jsou ve firté benefity

zavedeny, jectké je zrusit, i kdyz se firtnnedadi.

Poda&ilo se prokazat, Zze se zhorSujicimi se ekonomickyysledky spolénosti

dochéazelo krord ristu jednotkovych osobnich nakiathké k fistu podilu benefit na

3 KLEIBL, J., DVORAKOVA , SUBRT, B.,Rizeni lidskych zdrdj, s. 168
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celkovych osobnich nékladech a ré¥nke zmné jejich struktury. Zatimco
5,05 %, vhospodaky nejslabsSim roce 2012 to bylo uz 12,02 %.{iPatv
hospodésky usgsnych letech nejtSi podil benefiim orientovanym na spi@bu
(13. plat, osobni ohodnoceni), vletech hospglda slabych se zaly vyrazré
prosazovat odpadrejSi benefity dlouhodobého charakteru orientovaneéatsezpéeni
zanestnand ve stdi a posileni jejich dlouhodobé perspektivy na fphéce (pispsvky

na penzijni pipojisténi a Zivotni pojidni, motivani piispivky studenim).

3. Je stavajici systém poskytovani zaéstnaneckych benefiéi pro firmu
ekonomicky vyhodny nebo Ize provést z&my v motivaénim programu tak,
aby se snizila nakladovost na&

Posoudit ekonomickou vyhodnost stavajiciho métiiao programu je problematicke.
Poda&ilo se vSak prokazat, Ze spéhest se snazi vtéto oblasti o nakladovou
optimalizaci a voli takovy mix zagstnaneckych vyhod, ktery umiafe naphovat jak
cile zvoleného motivmiho programu, tak zaroiereflektuje nakladova kritéria
jednotlivych forem benefit Vyzkumem stavajiciho motigaiho systému bylo zji&ho,

Ze struktura firmou poskytovanych bengfje orientovana spiSe na variantyndes
vyhodné, pinaSejici spoknosti Uspory naklad prace a zadstnaném efektivni
zvySenicistych @ijma. FiliSna orientace benefitk daiové a pojistné optimalizaci vSak
také vedla k neefektivnosti ¢kterych z nich kuli dodatgnym nakladm

z negfehledného aadu vyjimek obsahujiciho tlavého a pojistného rezimu.

V prab¢hu zpracovani této prace jsem diark nazoru, ze stavajici motird systém
realizovany ve zkoumaném malém podniku je efektivguziva nejiiznéjSich forem
benefiti a vykazuje i Bkteré kreativni prvky, diky kterym vyznamprispiva k plreni
ekonomickych cil této spolénosti, tj. ke zvySeni stabilizace a motivace pradky,
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snizeni pracovni neschopnosti, prevence proti wWsokékladim fluktuace a rov¥
podporuje ekonomické mysSleni zé&stnan@ a zodpowdnost za jejich vlastni
budoucnost. Sledovan je i cil snizovani mzdovyckiad, s ohledem nadj¢ je volen

mix zaméstnaneckych vyhod.

Systém ma vSak i sva slaba mista. Nejsou nastgmenadla odpowdného cerpani
benefiti, coz bylo picinou neefektivniho vynakladani zdiiojv minulosti.  Proto
doporiuji podmiiovat cerpani ®kterych vyhod uzaenim dohody o kompenzaci
vynalozenych naklad Stejré tak se ukazalo nezbytne, vazat poskytovanéityeh
vyhod na dosazeni konkrétnich poZzadovanych vysle#iliSna orientace na davou

a pojistnou optimalizaci zvolenych forem zvyheédh zangéstnan@ byla zdrojem
dodaténych, neefektivé vynaloZzenych naklad Proto doporéuji mensSi horlivost

v zavadni  zejména nayv zakon® upravenych institut Neba negehlednost
a nejednoznmost daové legislativy je \Ceské republice, bohuZel, zndmou realitou, je
uréitd opatrnost P aplikaci novinek daového systému, jako prevence dodajeh

nakladi, nezbytna.

Firma je v poskytovani bendfitStdra. Doporduji zjistit a porovnat Urouve benefifi
poskytovanych zagstnaném péimou konkurenci v oditvi a na zakladl zjisteni
provést Upravu motivaiho programu. V poslednich letech doSlo ve spmsti
k roz8kovani portfolia i objemu benelfit bez znalosti informaci o jejich Grovni
a struktie u konkurence. To povazuji za chybu a dopajiu aby spolénost tyto
informace nepodém®vala a porovnala, zda jeji motird program vyraz& nevyba@uje
od odwtvovych zvyklosti. VySe naklad které spolénost vydava na zarstnanecké
vyhody by ngla kopirovat jeji ekonomickou U&nost. Vzhledem ke zhorSujicim se
hospodé&skym vysledkm poslednich let, poklesu poptavky a produktivityagqe

doporwiuji, zredukovat alesgiodatasrg, objem dosud poskytovanych bengfit
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5 ZAVER

Zamestnanecké vyhody, jimZz je moddnifgzdivat benefity z anglického ,benefit”
ozna&ujiciho obec#s prosgch, uzitek nebo vyhodu, se vyuZzivaji jako jednasipZek
odmenovani k podpte soundlezitosti a loajality zastnand k firmé. Benefity plni
tlohu p€e o zamistnance, mohou vSakiiplizet i k délce zawstnani, funkci nebo
nara:nosti pozice. K hlavnimivodim, pra: je podniky poskytuiji, p#t snaha ziskat a
udrzet kvalitni zamstnance, ale také moZznost, nabidnout jiniiogl& zvyhodrény
zpasob odngny. Jejich vyhodou je také tiavy rezim, ktery se prodhteré z nich, na

rozdil od Bzn¢ ztované mzdy, uplétje.

Motivacni programy pro své zafstnance nabizeji firmy bez ohledu na velikost. Rozd
v motiva&nich programech malych a velkych podhikboyva vtom, Ze mali
zantstnavatelé mohou snaze individualizovatcipé pracovniky podle jejich
momentalni situace a geb, které zpravidla znaji. Malé firmy takinpzergé mohou
realizovat kreativ&jSi odnmenovani zanistnané nestandardnimi benefity a ziskat diky

tomu konkuretni vyhodu na trhu prace. Velké firmy o totéz usilagpva@nim

vix s

V kapitole literarni reSerSe jsem stnd shrnula ziskané informace oddivych pojmech
motiv, motivace, motivéni teorie, stimulace a zejména zZamtmanecké benefity. U nich
jsem se zabyvala nejen vy¥enim obsahu jednotlivych jejich forem, ale i vymaymi
trendy, vyhodami, nedostatky a ra@n specifiky benefit v podminkach malych
podnikii. V praktickécasti jsem pak teoretické informace vyuZitalpdnoceni finaéni
narainosti vychoziho stavu motiwaiho programu malého podniku Geoteka s.r.h., p
jeho analyze, komparaci a shrnuti vyvoje ve &rnposkytovanych benefit
V metodické ¢asti prace jsem si stanovildi tvyzkumné otazky, na které jsem
v praktické ¢asti, pomoci analyzy nékladna motiv&ni program, struktury beneiit
a zkoumanim ekonomickych vazeb a souvislosti, heddpowdi. Zawry, k nimz
jsem dospla, byly podrobsji shrnuty kapitole 4.6., €mito zkracenymi vysledky:
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Ukazalo se, Ze stavajici motérda program je pro sledovanou firmu stale fitah
potykd s poklesem poptavky, stavajici systém beneii nebude moci dlouhodéb
dovolit a musi hledat cesty sniZzovani naklath r&j. Poddilo se prokazat existenci
vztahu mezi objemem produkce a¢fn zamistnand@. Vyvoj osobnich naklad byl
shodny s vyvojem pidu zangstnand, proporcionalita poklesu byla dikyistu objemu
benefiti nizSi nez u p&iu zaméstnandé. Jednotkové osobni naklady se nevyvijely
shodré s pimérnou produktivitou prace na 1 zastnance. Zatimco osobni naklady
rostly kontinualg, jednotkova produktivita prace se, stejako firemni obrat, vyvijela
nepravidelg a rozkolisat. Nepodéilo se prokazat souvislost mezi dhrnnym objemem
poskytnutych benefit a hospod&kymi vysledky spoknosti. Objem vyplacenych
benefiti rostl i @i vyrazném propadu hospagéého vysledku, Zehoz Ize usuzovat na
jejich rigiditu. Se zhorSujicimi se ekonomickymislgrdky spolénosti rostly jednotkové
osobni naklady a podil bendfiha celkovych osobnich nakladech &nita se struktura
benefiti od €ch, orientovanych na sgebu k benefiim dlouhodobého charakteru.
Byla potvrzena snaha spot®sti o nakladovou optimalizaci motérdho programu a
jeji orientace na varianty davé a pojist zvyhodrgné.

Doporiuji nastavit pravidla odp@dnéhocerpani benefit (podmiovat ¢erpani vyhod
uzawenim dohody o kompenzaci vynalozenych naklad vazat je na konkrétni
vysledky), zdrzenlivost a opatrnost filg rychlém zavaéhi daiovych novinek do
motivatniho programu. Dale dopaiuji opateni informaci o Urovni a strukte

zamestnaneckych benefitu konkurence a porovnani s nimi vlastniho mawitho

programu. Dopurtuji zredukovat program zatstnaneckych vyhod.

Na prvni pohled se zda byt ekonomickou chybiowacionalitou, roz§ovani portfélia a
objemu poskytovanych benéiiv hospodesky slabychti dokonce neusgsnych letech.
Pti hlubSi analyze a pro komplexnost hodnoceni genalzbytné, vzit naédomi zjevné,
i kdyz hire hodnoto¥ vycislitelné avSak nezanedbateln&inpsy vySSich osobnich
néklad: pro firmu: stabilizani a motiv&ni efekty na zagstnance, snizeni ztrat z titulu
absentérstvi a nizsi, respektive neexistujfohp a nefimé naklady vyvolané odchody

pracovniki (fluktuace).
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6 SUMMARY

Employee benefits nowadays called in Czech langtiageefits”, which comes from

an English word benefit, are used as one part efpdy which should support the
solidarity and loyalty of employees to the compaBgnefits have the role of care for
employees, they can reflect the length of employn@sition or the position demands.
One of the main reasons why the companies prowdefiis is the endeavor to get and
keep top employees and also offer the way of paigiwls tax advantaged. Another
benefits advantage is tax regime which can be egth some of them unlike to the

normally billed wage.

The motivational programs for the employees arereff by companies regardless their
size. The difference in motivational programs ofairand big companies is usually as
following, small employers can easily individualizee care for their employees
according to their actual situation and needs, lxdhey usually know them. Small
companies can be naturally more creative in rewgrtheir employees by non-standard
benefits, which can give them a competitive advgatat labour market. The big
companies try to do something similar by applyingoren financially and
administratively challenging flexible systems stezh“Cafeteria systems”.

| have posed 3 research questions in the methgutctl
* How expensive is the actual motivational programtfie company?

* Prove, if there is any relationship between prawgdibenefits, economic

outcomes of the society and other economic categori

* Is the actual system of providing benefits to erppés economically
advantageous or it there a possibility to make sonamges in the motivational

program which would lead to lowering its costs?
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It was proved that the actual motivational progrnanmcreasingly more expensive for
the company. This is not good for the company @w®sig its economic outcomes are
constantly declining since 2010 due to long reoessn civil engineering. Personal
costs developed consistently with the number of leyges development, but the
proportionality of their drop was lower than in ttese of the number of employees due
to increase of employee benefits amount. The cdimmebetween the benefits provided
in total and the economic results of the compahyds detected that the amount of
benefits paid was increasing even during the smant drop in profit. This shows the
rigidity and slow adaptation to economic reality mibtivational programs. It was
proved that the when the economic results wereardeglthe unit personal costs were
rising as well as the portion of benefits on peedaosts in total and also their structure
changed. During economically successful years esmiost of benefits orientated to
consumption (18 wage, personal evaluation) and in the economigadigr years the

long term responsible benefits (contributions togien insurance and life insurance).

It showed that the costs spend on benefits bydhgpany did not lead to the increase of
work productivity, but this was caused more theneooic surroundings of the company
and total decrease of the demand than by low wifikiency of the employees. It
seems as economic mistake or irrationality to esgaortfolio and amount of provided
benefits during the economically weak or unsuccesgtars at the first sight. After
deeper analysis and for the complex assessmentdamgd@o my opinion it is necessary
to take into account obvious even if more diffictdt quantify benefits of higher
personal costs for the company: effect of staliimaand motivation of employees,
lowering the loses caused by absences and lowéerbsdid not existing costs of

fluctuation.
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