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1. ÚVOD 

Téma bakalářské práce je systém benefitů ve vybraném odvětví. Pro mou práci jsem si 

vybrala oblast zdravotnictví. Odměňování a poskytování benefitů v tomto odvětví je 

zvláště důležité pro jejich výkon a motivaci. 

Tato práce obsahuje dvě části teoretickou a praktickou. Teoretická část se věnuje 

motivaci, jejímu procesu a druhům, poté popisuje jednotlivé motivační teorie. Tuto 

kapitolu jsem do práce zařadila, neboť motivace velmi ovlivňuje výkon zaměstnanců a 

pomáhá k dosahování cílů organizace. 

Dále se teoretická část zaměřuje na pracovní spokojenost, její faktory, odměňování 

pracovníků a jeho formy. Další vetší kapitola se zabývá zaměstnaneckými benefity, na 

začátku jsou uvedeny definice zaměstnaneckých výhod od různých autorů. Poté se 

práce věnuje členění a poskytování benefitů. Benefity lze třídit podle mnoha hledisek. 

V neposlední řadě se tato část zaměřuje na trendy v poskytování benefitů, jejich 

financování nebo rizika poskytování. Na závěr práce zmiňuje vhodné odměny v oblasti 

zdravotnictví a krátce popisuje systém cafeteria a benefity v období pandemie. 

Praktická část bakalářské práce začíná popisem zkoumaného vzorku a dále pokračuje 

porovnáváním pracovní spokojenosti, motivace a dalších faktorů mezi jednotlivými 

pracovními pozicemi. Dále práce zkoumá spokojenost a motivaci zaměstnanců obecně a 

v závěru této části nalezneme shrnutí a vhodná doporučení. 
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2. LITERÁRNÍ PŘEHLED 

2.1 Pojem motivace 

Existuje mnoho definic motivace například:  

Dle Armstronga (2007): Teorie motivace zkoumá proces motivování, proces utváření 

motivací. Vysvětluje, proč se lidé při práci určitým způsobem chovají, proč vyvíjejí 

určité úsilí v konkrétním směru. Popisuje to, co mohou organizace udělat pro 

povzbuzování lidí, aby uplatnili své schopnosti a vyvinuli úsilí způsobem, který podpoří 

splnění cílů organizace i uspokojení jejich vlastních potřeb. Zabývá se rovněž 

spokojeností s prací – faktory, které ji vytvářejí, a jejím vlivem na pracovní výkon.“ 

Krninská (2012) ve své knize uvádí: „Motivací člověka se rozumí soubor činitelů 

představujících vnitřní hnací síly jeho činnosti, které usměrňují jeho jednání a 

prožívání, nebo které ho určitým směrem zaměřují, aktivizují a vzniklou aktivitu 

udržují.“ 

Plamínek (2015) vysvětluje: „Slovem motivace se obvykle označuje jak proces, tak jeho 

výsledek – tedy skutečnost, že se něco děje (někdo na někoho nějak působí), stejně jako 

fakt, že něco existuje (konkrétně onen zmíněný pozitivní přístup).“ 

Brooks (2003) charakterizuje motivaci jako vůli k výkonu. „V nejširším smyslu 

motivace zahrnuje individuální úsilí, vytrvalost a určité zaměření tohoto úsilí.“ 

2.1.1 Proces motivace 

Armstrong (2007) uvádí tři složky motivace, kterými jsou směr – co se nějaká osoba 

pokouší dělat, úsilí – s jakou pílí se o to pokouší a vytrvalost – jak dlouho se o to 

pokouší, dále uvádí model procesu motivace. 

Obrázek 1: Proces motivace 

 

Zdroj: Vlastní zpracování dle Armstronga 
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Model procesu se skládá z: 

- Potřeby, 

- Stanovení cíle, 

- Podniknutí kroků, 

- Dosažení cílů. 

Armstrong (2011) vysvětluje proces motivace, který je vyvolán neuspokojenou 

potřebou. Člověk se tedy snaží tuto potřebu uspokojit a stanoví si potřebné cíle. 

K dosažení těchto cílů je nutné provést určité kroky nebo způsoby chování. Jestliže je 

cíl splněn a potřebu se podaří uspokojit, dotyčný tento proces opakuje u podobných 

potřeb. Pokud nedojde ke splnění cíle, příště už ke stejné chybě s největší 

pravděpodobností nedojde.  

2.1.2 Typy motivace  

Urban (2017) popisuje dva typy motivace: 

- Vnitřní motivace: 

Lidé jsou motivováni faktory, které si sami vytvářejí a které je ovlivňují, aby směřovali 

určitým směrem. Mezi 4 hlavní faktory se zahrnuje: samostatnost, příležitost využívat a 

rozvíjet dovednosti a schopnosti, viditelné výsledy práce a jako poslední práce, která má 

širší společenský smysl a význam. Dle Armstronga (2007) má vnitřní motivace 

dlouhodobější účinek než vnější motivace, neboť je součástí jedince a není vnucená 

zvnějšku. 

- Vnější motivace: 

Lidé jsou motivování nadřízeným nebo zaměstnavatelem. Vnější motivaci tvoří odměny 

jako například: zvýšení platu, pochvala nebo povýšení, ale součástí jsou také tresty: 

disciplinární řízení, snížení platu nebo kritika. Tyto pozitivní nebo negativní motivy 

mají rychlejší účinek, ale nepůsobí dlouhodobě.  

2.1.3 Motivace a stimulace  

Plamínek (2015) vysvětluje rozdíl mezi motivací a stimulací. Motivace vzniká 

působením vnitřních vlivů, oproti tomu stimulace je vyvolaná vnějšími podněty. Motivy 

a stimuly mohou působit současně a vzájemně se posilují. 
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Výhodou stimulace je její jednoduchost, dokud zaměstnanci vyplácíme odměnu, 

můžeme očekávat vyšší pracovní výkon. Nevýhodou však je, že pokud přestaneme 

vyplácet odměnu, práce se nejspíš zastaví. Práce probíhá jen v době, kdy jsou 

poskytovány stimuly. 

Dle Plamínka (2015) má motivace velkou výhodu, pokud vhodně zvolíme motivy pro 

jednotlivé pracovníky za příznivých podmínek může fungovat i bez spolupráce vnějších 

podnětů. Motivace má ovšem i velkou nevýhodu, kterou je její složitost. V případě 

motivace, musíme hodně vědět o osobě, kterou se snažíme motivovat, a také o 

samotném procesu motivace. 

2.2 Motivační teorie 

2.2.1 Maslowova hierarchie potřeb 

Podle Urbana (2017) se jedná o nejčastěji používaný model pracovní motivace, jehož 

autorem je americký psycholog Abraham Maslow. Tato teorie vychází z toho, že 

potřeby, které práce uspokojuje mají hierarchickou povahu. Jsou uspokojovány 

postupně. Pokud jsou tedy uspokojeny potřeby „nižší“, až potom mohou být uspokojeny 

potřeby „vyšší“. 

Maslowova „pyramida“ potřeb obsahuje 5 skupin motivačních faktorů: 

- Fyziologické potřeby: potrava, spánek – uspokojuje je mzda za práci. 

- Potřeby jistoty, bezpečí a zdraví – o uspokojení rozhodují pracovní podmínky a 

prostředí na pracovišti. 

- Sociální potřeby: přátelství, sounáležitost – k uspokojení napomáhá příjemná 

atmosféra na pracovišti nebo sociální kontakty. 

- Potřeby uznání: ocenění, sebeúcta, prestiž, úspěch, respekt nebo pozornost 

ostatních – uspokojení zvyšuje vlastní sebehodnocení nebo sebevědomí. 

- Potřeby seberealizace: rozvíjení se, uplatňování vlastních schopností, získávání 

nových zkušeností, řešení problémů a jiné. 

Whitmore (2019) podle amerického psychologa Abrahama Maslowa rozděluje 

hierarchii potřeb na 6 složek. Těmi jsou: 

- Potrava a voda: ty zajišťuje příjem jedince. 

- Obydlí a bezpečí: tyto potřeby jsou zajištěny bydlením.  

- Příslušnost ke skupině: zajišťovány komunitou. 
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- Respekt druhých lidí: stimulem je prestiž. 

- Sebeúcta: je získávána posilováním pravomocí. 

- Seberealizace: stimuly jsou hodnoty a smysl. 

Obrázek 2: Maslowova hierarchie potřeb 

 

Zdroj: Wikipedia 

2.2.2 Teorie spravedlnosti 

Základem této teorie je sociální srovnávání. Pracovníci srovnávají svůj pracovní výkon 

s výkonem svých kolegů, kteří vykonávají stejnou činnost. Porovnávají vstupy jako 

například čas, který byl na práci vynaložen a potřebné úsilí. Srovnávají rovněž i svoje 

výstupy, tedy odměnu za odvedenou práci s odměnou ostatních pracovníků. Odměna 

může být jak finanční, tak i uznání či přízeň nadřízeného, kvalita pracovního prostředí 

nebo možnost zvyšování kvalifikace. V případě že má pracovník pocit, že je poměr 

srovnatelný, cítí se spokojený a motivovaný. Pokud však jedinec získá dojem, že poměr 

není v rovnováze, dostavuje se tendence tuto nerovnováhu odstranit. (Bedrnová & 

Nový, 1998, str. 253) 

2.2.3 McGregorova teorie X a Y 

Podle Blažka (2014) Douglas McGregor rozdělil v roce 1960 pracovníky do dvou 

skupin a popsal dva přístupy, jak se k těmto zaměstnancům chovat. 

Teorie X uvádí, že jedinci se nechce pracovat a činí tak jen z důvodu zajištění 

základních potřeb. Zaměstnanec nechce mít zodpovědnost a nesdílí cíle firmy. 

Nadřízený by měl v tomto případě zaujmout tvrdý postoj a apelovat na dodržování 

termínů a jasně stanovit pravidla a zadat úkoly. Velmi důležitá je nepřetržitá kontrola ze 

strany nadřízeného. 
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Teorie Y tvrdí opak teorie X. Myslí si, že pracovníci chtějí mít zodpovědnost, chtějí 

uplatnit své schopnosti a dovednosti a snaží se o dosahování cílů firmy. Motivace těchto 

zaměstnanců je výrazně jednodušší. Nadřízení jim nabízejí podporu a naslouchají jim. 

2.2.4 Vroomova expektační teorie 

Bedrnová a Nový (1998, s. 252) tvrdí, že tvůrcem této teorie je představitel psychologie 

pracovního jednání a pracovní motivace V. H. Vroom a tato teorie byla vytvořena 

v roce 1964. Vroom vychází z kognitivních motivačních teorií. Dle této teorie lidé řeší 

problémy a rozhodují se v závislosti na určitých skutečnostech a určitým způsobem 

jednají. Klíčovou roli v této teorii hrají dva základní pojmy: expektance a valence.   

2.2.5 Herzbergova teorie dvou faktorů 

Urban (2017): americký psycholog Frederick Herzberg říká, že některé motivační 

faktory zvyšují pracovní motivaci i spokojenost, např. zajímavá práce, projevené 

uznání, vyšší odpovědnost nebo možnost osobního růstu. Tato teorie rozděluje 

motivační faktory na dva druhy motivátory a hygienické faktory. 

Motivátory podporují zaměstnance, aby pracovali s vyšším zájmem a nasazením. Jsou 

to např. vlastnosti práce, finanční odměny či možnost povýšení. 

Hygienické faktory oproti motivátorům motivační efekt nemají, jejich absence však 

může zaměstnance demotivovat. Tyto faktory se nevztahují k samotné práci, ale týkají 

se pracovních podmínek. Můžeme sem zařadit např. špatné vztahy na pracovišti 

s nadřízeným, pracovní jistota, základní mzda, zaměstnanecké výhody, organizace práce 

a další. Podstatná příčina demotivace nebo nespokojenosti pracovníků je nespravedlivé 

nebo nedostatečné hodnocení a odměňování, které může být skutečné nebo jen 

domnělé. Dále může demotivaci způsobit netransparentní politika organizace v oblasti 

povyšování zaměstnanců, nedostatečná nebo špatná komunikace vedoucích 

s pracovníky atd. (Urban, 2017) 

2.3 Řízení lidských zdrojů 

„Řízení lidských je definováno jako strategický a logicky promyšlený přístup k řízení 

lidí, kteří v organizaci pracují a kteří individuálně i kolektivně přispívají k dosažení cílů 

organizace.“ (Armstrong, 2007, s. 27) 
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Dle Donnelly, Gibson a Ivancevich (1997, s. 543) je cílem řízení lidských zdrojů 

získávání kvalifikovaných, talentovaných a motivovaných zaměstnanců. To obnáší 

získávání, třídění, výběr a umísťování pracovníků.  

Rozvoj lidských zdrojů nebo personální rozvoj zahrnuje vzdělávání, výchovu, 

hodnocení pracovníků a přípravu pracovníků na stávající nebo budoucí práci. 

Storey (1989) tvrdí, že řízení lidských zdrojů je možné považovat za soubor vzájemně 

propojených politik, které vycházejí z určité ideologie a filozofie. Uvádí čtyři aspekty 

tvořící smysluplnou verzi řízení lidských zdrojů: 

1. zvláštní, specifická konstelace přesvědčení a předpokladů, 

2. strategické podněty poskytující informace pro rozhodování o řízení lidí,  

3. ústřední role liniových manažerů, 

4. spoléhání na soustavu „pák“ k formování zaměstnaneckých vztahů. 

Donnelly a kol. (1997) definují řízení lidských zdrojů jako proces dosahování 

podnikových cílů prostřednictvím získávání, stabilizování, propouštění, rozvoje a 

optimálního využívání lidských zdrojů v organizaci. Dosahování cílů je hlavním 

úkolem každé oblasti řízení. Organizace zaniká, pokud nejsou vytyčené cíle pravidelně 

plněny.    

2.4 Pracovní spokojenost 

„Termín spokojenost s prací se týká postojů a pocitů, které lidé mají ve vztahu ke své 

práci. Pozitivní a příznivé postoje k práci signalizují spokojenost s prací. Negativní a 

nepříznivé postoje k práci pak signalizují nespokojenost s prací. Morálka se často 

definuje jako ekvivalent spokojenosti s prací.“ (Armstrong, 2007, s. 228) 

Kleibl (1997) tvrdí, že pracovní spokojenost je souhrnné vyjádření míry splnění 

pracovních a osobních cílů zaměstnanců a dále říká, že spokojenost zaměstnanců je 

jasným předpokladem k tomu, aby měl zaměstnanec kladné postoje k práci i k firmě. 

2.4.1 Faktory pracovní spokojenosti 

Úroveň spokojenosti je ovlivňována vnitřními a vnějšími faktory, kvalitou řízení, 

sociálními vztahy s pracovní skupinou a mírou úspěšnosti či neúspěšnosti v práci. 

(Armstrong, 2007, s. 228) 
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Armstrong (2007) došel k závěru, že hlavní faktory ovlivňující pracovní spokojenost 

jsou příležitosti ke kariéře, možnost ovlivňovat svou práci, týmová práce, podnětnost a 

náročnost práce. 

Podle Kollárika (2002) se faktory pracovní spokojenosti rozdělují na: 

- Vnější: Nejsou závislé na zaměstnanci. Mezi vnější faktory patří např. styl 

vedení fungující ve firmě, odměny a benefity, které jsou pracovníkovi 

poskytovány, dále hodnocení, atmosféra na pracovišti, charakter práce, pracovní 

podmínky a kariérní růst. 

- Vnitřní: Jsou závislé na osobnosti pracovníka. Jedná se především o věk, 

pohlaví, délku pracovního poměru v podniku, vzdělání, zájmy pracovníků, jejich 

očekávání a vlastnosti nebo schopnosti. 

Zkoumání spokojenosti s prací podle Armstronga (2007, s. 229) 

Úroveň spokojenosti je možné zkoumat pomocí 4 metod: 

1. Použití strukturovaných dotazníků 

Dotazníky mohou být odeslány všem pracovníkům nebo jen určitému vzorku. 

Mohou být univerzální nebo jsou vytvořeny speciálně pro danou organizaci. Také 

lze provést benchmarking neboli porovnání, poměřování s jinými organizacemi s 

pomocí nějaké specializované instituce. Výhodou dotazníků je jejich nízká cena, 

zejména pokud se jedná o velký počet respondentů. 

2. Použití rozhovorů 

Rozhovory mohou obsahovat otázky s otevřeným koncem nebo mohou jít do 

hloubky, tudíž je možné diskutovat o širokém okruhu záležitostí. Další možností je 

polostrukturovaný rozhovor, který používá seznam bodů, jichž se má rozhovor 

týkat. Lze také rozhovory přísně strukturovat nebo vést diskuse prostřednictvím 

konkrétně zaměřené skupiny. 

3. Kombinace dotazníku a rozhovoru  

Je to nejlepší způsob sbírání dat, neboť kombinuje kvantitativní data z dotazníku 

s kvalitativními údaji z rozhovorů. 
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4. Využití diskusních skupin  

Diskusní skupina je reprezentativní vzorek pracovníků, jejichž postoje a názory, 

týkající se firmy a jejich práce, se zkoumá. Důležitými rysy diskusní skupiny jsou 

strukturovanost, informovanost, konstruktivnost a důvěrnost.  

2.5 Odměňování pracovníků 

Koubek (2001) definuje: „Odměňování v moderním řízení lidských zdrojů neznamená 

pouze mzdu nebo plat, popř. jiné formy peněžní odměny, které poskytuje organizace 

pracovníkovi jako kompenzaci za vykonávanou práci. Moderní pojetí motivace je 

mnohem širší. Zahrnuje povýšení, formální uznání (pochvaly) a také zaměstnanecké 

výhody (zpravidla nepeněžní) poskytované organizací pracovníkovi nezávisle na jeho 

pracovním výkonu, pouze z titulu pracovního poměru nebo jiného vztahu, na jehož 

základě pracovník pro organizaci pracuje.“ 

„Řízení odměňování se týká formulování a realizace strategie a politiky, jejichž účelem 

je odměňovat pracovníky slušně, spravedlivě a důsledně v souladu s jejich hodnotou pro 

organizaci a s jejich přispěním k plnění strategických cílů organizace. Zabývá se 

vytvářením, realizací a udržováním systémů odměňování, jejichž cílem je uspokojovat 

potřeby organizace i všech stran na organizaci zainteresovaných.“ (Armstrong, 2007) 

Kleibl, Dvořáková a Šubrt (2001) tvrdí, že systém odměňování organizace je tvořen 

zejména mzdovou strukturou, pomocí které se realizují zásady mzdové politiky. 

Cíle mzdového systému: 

- získat kvalifikované pracovníky, 

- stimulovat k výkonu a žádoucímu pracovnímu chování,  

- zajistit spravedlivou mzdovou diferenciaci uvnitř firmy, 

- udržet celkový objem vyplácených mzdových prostředků. 

Cíle odměňování dle Armstronga (2007): 

- odměňování pracovníků za hodnotu, kterou vytvářejí,  

- vytvářet kulturu výkonu, 

- motivovat zaměstnance a získávat jejich oddanost a angažovanost, 

- pomáhat získávat a udržovat si potřebné vysoce kvalitní pracovníky, 

- uznávat význam peněžních i nepeněžních odměn, 

- vytvářet pozitivní zaměstnanecké vztahy, 
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- fungovat transparentně a srozumitelně. 

„Komplexní pojetí personální práce se neobejde bez znalostí problematiky odměňování 

zaměstnanců. Základní změnu v odměňování zaměstnanců přinesl rok 1992, kdy skoro 

všechny dosud platné centrální mzdové předpisy byly zrušeny a nahrazeny zákonem o 

mzdě a zákonem o platu.“ (Kahle, 2004) 

2.5.1 Formy odměňování 

Kleibl a kol. (2001) dělí formy odměňování na: 

- Peněžní formy odměňování: zde zahrnujeme mzdu a všechny její složky, jako 

jsou příplatky, podíly na hospodářských výsledcích a dále peněžní benefity např. 

příspěvky na stravování, dopravu, bydlení, vzdělávání nebo aktivity volného 

času. 

- Nepeněžní formy odměňování: do této skupiny řadíme hmotné odměny, jako 

jsou naturální požitky, výrobky či služby a osobní vybavení, jejichž hodnotu lze 

finančně vyjádřit např. služební vůz, mobilní telefon, nadstandardní vybavení 

pracoviště, notebook, dále zde řadíme výhody, které nemají hmotnou povahu 

např. mimořádná prestižní ocenění pracovníka, uznání okolí, vnitrofiremní titul 

nebo status.  

2.6 Zaměstnanecké benefity 

Macháček (2017) ve své knize uvádí 10 nejposkytovanějších a 10 nejžádanějších 

benefitů dle průzkumu personální agentury Grafton Recruitment z roku 2016, kterého se 

zúčastnilo 2 286 zájemců o práci.                           

                                                                                  Tabulka 1: 10 nejžádanějších benefitů 
      Tabulka 2: 10 nejposkytovanějších benefitů  

 

                                                    Zdroj: Vlastní zpracování dle Macháčka 

Stravenky 

Placená dovolená nad rámec čtyř týdnů 

Vánoční večírky 

Pružná pracovní doba 

Firemní mobilní telefon k soukromým 

účelům 

Jazykové vzdělávání 

Občerstvení na pracovišti 

13. plat/14. plat/pravidelné bonusy 

Teambuilding a sportovní aktivity 

Home office-práce z domova 

Jazykové vzdělávání 

13. plat/14. plat/pravidelné bonusy 

Placená dovolená nad rámec čtyř týdnů 

Pružná pracovní doba 

Home office-práce z domova 

Stravenky 

Placená krátkodobá nemoc, sick days 

Vzdělávání/Training Program 

Firemní mobilní telefon k soukromým 

účelům 

Možnost napracovat si hodiny 
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2.6.1 Definice 

Šikýř (2016, s.135) definuje zaměstnanecké benefity neboli výhody jako dodatečná 

peněžitá plnění nebo plnění peněžité hodnoty, která jsou poskytována zaměstnavatelem 

zaměstnancům v souvislosti se zaměstnáním. Zaměstnanecké výhody jsou velmi různé 

např. rozlišujeme výhody: 

- sociální povahy, 

- související s prací, 

- spojené s postavením v organizaci. 

Armstrong (2007): „Zaměstnanecké výhody jsou složky odměny poskytované navíc 

k různým formám peněžní odměny. Zahrnují také položky, které nejsou přímou 

odměnou, jako je například každoroční dovolená na zotavenou.“ 

Koubek (2001, s. 297) tvrdí: „Zaměstnanecké výhody (požitky) jsou takové formy 

odměn, které organizace poskytuje pracovníkům pouze za to, že pro ni pracují.“ 

Bláha, Mateicicuc a Kaňáková (2005) definují zaměstnanecké výhody jako součást 

systému odměňování. „Jde o nepřímou hmotnou formu odměňování, jež zaměstnavatel 

dobrovolně poskytuje nad rámec povinně stanovených dávek, pokud na ně má. Jejich 

rozsah je přímo úměrný tomu, jak je firma podnikatelsky výkonná a zda zaměstnavatel 

považuje zaměstnanecké výhody za důležitý motivační faktor ve mzdové politice.“   

2.6.2 Význam a charakteristika 

Zaměstnanecké benefity mají velký význam v oblasti zvyšování a udržení výkonnosti 

zaměstnanců. (Reddick & Coggburn, 2019) 

Dle Armstronga (2007) cíle zaměstnaneckých výhod: 

- poskytnout atraktivní a konkurenceschopný soubor celkových odměn, které by 

umožnily, jak získat, tak i udržet vysoce kvalitní pracovníky, 

- uspokojovat osobní potřeby pracovníků, 

- posilovat oddanost a vědomí závazků pracovníků vůči organizaci, 

- poskytovat některým lidem daňově zvýhodněný způsob odměny. 

Podle Šikýře (2016, s. 135) zaměstnanecké benefity: 

- dodatečně zvýhodňují zaměstnance, 

- zvyšují atraktivnost zaměstnání, 
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- zlepšují pověst zaměstnavatele. 

Význam zaměstnaneckých výhod dle Urbana (2017, s.145): 

- získání a udržení kvalitních zaměstnanců, 

- nabídnutí podmínek, služeb či péče, které zvyšují spokojenost zaměstnanců, 

- z dlouhodobého hlediska mohou zvýšit výkonnost pracovníků, 

- daňové zvýhodnění. 

Charakteristika zaměstnaneckých benefitů dle Kleibla a kol. (2001) 

- nejsou závislé na zásluhách, ale jejich rozsah se může zlepšovat spolu se 

statusem a délkou pracovního poměru, 

- většinou nestimulují ke krátkodobému výkonu, 

- všichni zaměstnanci je neberou jako výhodu (např. penzijní připojištění u 

mladých pracovníků), 

- jsou velmi rozmanité a u velkých firem můžeme naleznout širokou škálu 

benefitů, 

- pokud je zavedeme, je už velmi obtížné je zrušit a jsou pak brány jako normální 

součást pracovních podmínek, 

- lze jen obtížně dokázat, zda lákají uchazeče o zaměstnání, 

- mohou pozitivně působit na pracovní spokojenost, 

- jsou poskytovány na základě kolektivní smlouvy, pracovní smlouvy, vnitřního 

předpisu či jiné smlouvy. 

2.6.3 Členění benefitů 

Zaměstnanecké výhody lze členit z několika možných úhlů pohledu. Jednotlivá 

rozdělení následují níže. První z nich je členění z hlediska časového působení. 

Dle časového působení můžeme benefity rozdělit na jednorázové, krátkodobé a 

dlouhodobé (Pelc, 2008) 

- Jednorázové – do této kategorie patří např. poskytnutí půjčky, okamžité plnění 

jednorázového charakteru. 

- Krátkodobé – týká se benefitů, které jsou poskytovány opakovaně po určitou 

kratší dobu (např. stravenky). 

- Dlouhodobé – jedná se o benefity, které jsou poskytovány opakovaně po dobu 

několik let (např. důchodové pojištění). 
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Dle Koubka (2007) lze benefity v menších firmách řadit do čtyř skupin 

- Výhody sociální povahy: např. důchodové připojištění hrazené plně nebo zčásti 

firmou, životní pojištění, půjčky, ručení za půjčky, příspěvky na rekreaci apod. 

- Výhody zkvalitňující využívání volného času: např. kulturní a sportovní 

aktivity, organizování zájezdů, rekreace pro zaměstnance a jejich rodinné 

příslušníky atd. 

- Výhody mající vztah k práci: např. stravování, prodej firemních produktů 

zaměstnancům, firemní parkoviště, příspěvek na cestovní náklady pro 

dojíždějící zaměstnance, poskytování pracovního oděvu, vzdělávání pracovníků. 

- Výhody spojené s postavením ve firmě: např. prestižní firemní automobily pro 

vedoucí zaměstnance, firemní vozidla pro osobní účely, mobilní telefon, 

společenský oděv a další náklady na reprezentaci firmy apod.   

Pelc (2008) roztřídil benefity dle formy poskytování na:  

- Peněžní: pracovník dostane přesně stanovenou finanční částku. 

- Nepeněžní: pracovník nedostane finanční částku, ale získá například nějaký 

produkt, jinou výhodu nebo službu, lze sem řadit např. stravenky, služební 

automobil, telefon, notebook, využívaný i pro osobní účely či rekreační zařízení 

a jiné. 

Další možné členění je dle způsobu poskytování (Urban, 2017) 

- Plošné: zaměstnavatel je poskytuje všem zaměstnancům bez výjimky a bez 

ohledu na to, jestli o ně mají zájem. 

- Pružné (flexibilní): nabízejí možnost volby benefitů dle aktuálních potřeb a 

preferencí a možnost volbu periodicky opakovat. Volba pracovníka je omezena 

finančním limitem. Zaměstnanec má možnost si poskládat vlastní balíček 

z nabízeného výběru. Výhodnější je vyjádření limitu v bodech, které umožňuje 

rovnocenné ocenění výhod, je však složitější. Nabízené portfolio a finanční limit 

mohou být odlišené pro jednotlivé skupiny zaměstnanců např. dle pracovního 

místa nebo délky pracovního poměru. 

- Kombinace plošného a pružného poskytování: díky tomuto systému je možné 

ušetřit složitou administrativu s pružným systémem při plošném poskytování 

benefitů, o které je ze strany pracovníků větší zájem. 
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Brůha a kol. (2019) takto benefity rozčlenil na: 

- Pro všechny zaměstnance  

- Pro vybranou skupinu zaměstnanců 

Macháček (2019) ještě toto rozdělení doplňuje o individuální formu poskytování. Tato 

forma poskytování znamená např. pomoc při nemoci, přírodní katastrofě nebo špatné 

finanční situaci.  

Pelc (2008) zaměstnanecké výhody dále dělí dle výdajů zaměstnavatele na: 

- Finanční: zaměstnavatel musí vydat finanční prostředky. 

- Nefinanční: jsou to takové benefity, na které zaměstnavatel nevydává finanční 

zdroje, např. poskytování služebního vozidla pro soukromé účely nebo nabídka 

služeb a produktů zaměstnancům za nižší cenu. 

Dle daňového hlediska Urban (2017) popisuje tři následující situace, které mohou 

nastat: 

- Výhoda je daňově uznatelným nákladem firmy a je osvobozena od daně 

z příjmu fyzických osob ze závislé činnosti, lze sem zařadit např. stravenky, 

penzijní připojištění nebo životní pojištění. 

- Výhoda je daňově neuznatelným nákladem firmy, ale je osvobozena od daně 

z příjmu fyzických osob, to jsou např. příspěvky na kulturní a sportovní akce 

(fitness, fotbalový zápas, plavecky bazén, kurz lyžování nebo golfu), nápoje na 

pracovišti, půjčky a jiné. 

- Výhoda je daňově neuznatelným nákladem a není osvobozena od daně z příjmu 

fyzických osob, např. benzínové karty, slevy na zboží atd. 

Členění zaměstnaneckých výhod v USA dle Koubka (2001) 

1. Požadované zákony a vnější předpisy (např. příspěvky na sociální zabezpečení, 

zabezpečení v nezaměstnanosti, nemocenské zabezpečení). 

2. Týkající se důchodů pracovníků (např. podnikové důchody a důchodové 

připojištění, důchody za výsluhu let ve firmě). 

3. Týkající se pojištění zaměstnanců (např. úhrada nebo příspěvek na životní a 

úrazové pojištění, pojištění věcí pracovníků). 

4. Týkající se placení neodpracované doby (placená dovolená, placené svátky a 

dny pracovního klidu, placené přestávky v práci a jiné placené volno). 
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5. Ostatní (zaměstnanecké slevy na výrobky a služby produkované firmou, 

dotované či bezplatné stravování, úhrada stěhovacích nákladů, odlučné, úhrada 

nákladů vzdělání, poskytování zvýhodněných nebo bezúročných půjček, 

automobil, rekreační služby a služby pro aktivity volného času, ubytování, 

právní a jiné rady pracovníkům a mnoho dalších).   

Dělení dle povahy benefitů Armstrong (2007, s. 595) 

Penzijní systémy 

Jsou obecně považovány jako nejdůležitější zaměstnanecký benefit. 

Osobní jistoty 

Do této kategorie řadíme výhody, které posilují osobní jistoty pracovníka a jeho rodiny 

formou nemocenské, zdravotního, úrazového či životního pojištění. 

Finanční výpomoc 

Sem patří např. půjčky, finanční pomoc při koupi domu, pomoc při stěhování a slevy na 

zboží a služby poskytované nebo vyráběné firmou. 

Osobní potřeby 

Jedná se o oprávnění, která jsou uznáním vzájemného vztahu mezi prací a domácími 

potřebami či povinnostmi, jako např. dovolená, péče o děti, přerušení kariéry z důvodu 

mateřství nebo studia, poradenství při odchodu do důchodu, finanční poradenství a 

osobní poradenství v období krize, rekreační zařízení a posilovny. 

Podnikové automobily a pohonné hmoty 

Jsou i dnes velmi ceněným benefitem i přes skutečnost, že automobily jsou nyní 

mnohem více zdaňovány. 

Nehmotné výhody 

Tato skupina výhod obsahuje např. charakteristiky firmy, které přispívají ke kvalitě 

pracovního života a tvoří ji tak atraktivním místem, kde každý chce být zaměstnán. 

Jiné výhody 

Jsou to výhody, které zvyšují životní úroveň zaměstnanců, např. stravenky, příspěvky 

na odění, na telefonní náklady, mobilní telefony a kreditní karty. 
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Zaměstnanecké benefity se v neposlední řadě dají členit dle věcného hlediska podle 

Urbana (2017), přičemž se výhody dělí do tří skupin na výhody vztahující se k práci, 

pracovní pomůcky a výhody osobní a sociální povahy. 

- Výhody vztahující se k práci: tvoří součást pracovních podmínek. Lze sem 

zařadit např. příspěvek na stravování, bezplatné občerstvení na pracovišti, 

nadstandardní pracovní volno (delší placená dovolená nebo studijní volno), 

vzdělání a rozvoj zaměstnanců nad rámec potřeb organizace (např. jazykové 

kurzy), doprava do zaměstnání, příspěvek na hromadnou, místní či 

meziměstskou dopravu atd. Šikýř (2016) tuto skupinu benefitů doplňuje o 

příspěvek na ubytování. 

- Pracovní pomůcky: tyto benefity slouží i pro osobní potřebu, např. osobní 

vozidlo, notebook, telefon, služby telefonních operátorů, příspěvek na odívání 

nebo bezplatné či zvýhodněné bydlení a jiné. 

- Výhody osobní a sociální povahy: zde jsou benefity jako nadstandardní 

zdravotní péče o zaměstnance a jeho rodinné příslušníky (např. lázeňské pobyty, 

léčebné pobyty, individuální péče, výjezdy lékařů do místa bydliště či 

zaměstnání, nadstandardní péče při hospitalizaci, rehabilitace, vitamíny, 

očkování nebo masáže a mnoho dalších), péče o děti (jesle, školka, dětské 

tábory), příspěvek na dovolenou, sportovní, rekreační a kulturní aktivity (vstup 

do fitness, sportovních klubů), finanční výpomoc (půjčky na byt), příspěvky na 

stavební spoření, pojištění a připojištění, dávky v nemoci, dary a dárkové 

poukazy (kosmetika, restaurace), dary ke zvláštním příležitostem (Vánoce, 

jubileum, svatba, ukončení školy či narození dítěte), nabídka vlastních služeb a 

produktů za zvýhodněné ceny nebo finanční a právní poradenství a další. 

Kleibl a kol. (2001) rozšiřují toto dělení o výhody spojené s délkou zaměstnání a 

postavením ve firmě jako jsou služební vůz, mobilní telefon, PC technika, hypoteční 

půjčky, zaměstnanecké akcie nebo právo na nákup veřejně obchodovatelných firemních 

akcií.  

2.6.4 Poskytování 

Poskytování benefitů může být časově neomezené nebo na předem stanovenou dobu. 

Nové benefity a benefity, u kterých se posuzuje jejich efektivita a zda o ně mají 

zaměstnanci zájem, řadíme obvykle k benefitům na předem stanovenou dobu. (Brůha a 

kol., 2019) 
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Systémy poskytování 

Dle Dvořákové (2007): 

- Plošný systém 

- Flexibilní systém 

- Kombinace plošného a flexibilního systému 

Formy poskytování (Pelc, 2008): 

- Peněžní forma 

- Nepeněžní forma 

Více informací o systémech a formách poskytování se nachází v kapitole Členění 

benefitů výše. 

2.6.5 Trendy v poskytování benefitů 

Kvůli pandemii COVID-19 a s tím souvisejícími opatřeními dochází k novým 

pohledům na zaměstnanecké benefity z pohledu zaměstnanců i z pohledu 

zaměstnavatelů. Pracovníci mají nyní větší zájem o práci z domova neboli home office, 

dále o výhody související s péčí o zdraví, příspěvky na penzijní a soukromé životní 

pojištění nebo poskytování stravenek a od 1. 1. 2021 i stravenkový paušál. (Macháček, 

2021) 

Přichází k nám nové trendy v oblasti zaměstnaneckých výhod ze zahraničí i ze 

zahraničních mateřských společností, které přebírají čeští zaměstnavatelé. Mezi benefity 

spojené s pracovní dobou a dovolenou patří např. práce z domova. Výhodou pro 

zaměstnance je, že práce můžou konat z domova a rozvrhnout si ji sami. Tento benefit 

využívají nejčastěji rodiče nebo dojíždějící. 

Další benefitem je zavedení pětihodinové pracovní doby se zachováním výše mzdy 

nebo tzv. sick days. Sick day je benefit, který zaměstnancům umožňuje vybrat si ročně 

několik dní volna, když se necítí dobře a pokud k vyléčení nemoci stačí zůstat doma a je 

zbytečné navštívit lékaře. Zpravidla firmy poskytují 3-5 dní za rok. (Kubešová, 2019) 

V oblasti dovolené je v některých firmách využívána možnost neomezené dovolené, 

pracovníci si mohou vybrat, kdy budou pracovat a kdy budou čerpat dovolenou. 

Zaměstnavatelům také záleží na tom, aby spolu zaměstnanci v pracovním kolektivu 

dobře vycházeli. Snaží se přispět k budování přátelských vztahů pomocí tzv. 
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teambuildingů nebo vánočních večírků, neboť dobře fungující pracovní tým může 

odvádět kvalitní a efektivní práci. 

Jiné zajímavé benefity spojené s péčí o zdraví jsou např. drobné občerstvení na 

pracovišti, relaxační zóny, služby maséra, cvičení jógy, preventivní odběry krve přímo 

na pracovišti, bezplatné lékařské prohlídky, odvykací léčby pro kuřáky nebo tematicky 

zaměřené přednášky a semináře v oblasti zdraví. 

Dále nově mohou pracovníci využít odbornou právní pomoc, konzultace s právníkem či 

advokátem.  

V současné době ve společnosti převládá trend nejprve budovat kariéru a poté zakládat 

rodinu. Možnost reprodukce se však s přibývajícím věkem snižuje, tudíž někteří 

zaměstnavatelé nabízejí zaměstnancům benefit v podobě odběru a zmrazení vajíček a 

spermií. Další benefity spojené s rodičovstvím jsou využívání firemní školky, příspěvek 

na školku nebo jesle, aby mohly především ženy nastoupit co nejdříve zpět do práce. 

(Kubíčková a Patáková, 2018) 

Systém cafeterie 

Tento systém funguje tak, že zaměstnanci sbírají za dobře odvedenou práci jakési body, 

které si pak mohou proměnit za benefit dle své vlastní volby a preference. Systém byl 

zaveden z důvodu, že zaměstnanci pocházejí z různých věkových, sociálních či 

zájmových skupin, a každý z nich má jiné priority a životní potřeby. (Nečekejte žádnou 

kávu. Cafeterie pomáhá firmám s benefity pro zaměstnance, 2017) 

2.6.6 Financování 

Důležité zdroje pro financování zaměstnaneckých výhod jsou FKSP neboli Fond 

kulturních a sociálních potřeb a Sociální fond. O těchto zdrojích pojednává Krbečková a 

Plesníková (2020).  

FKSP 

Tvorbu fondu upravuje vyhláška č. 114/2002 Sb. Fond je tvořen základním přídělem do 

fondu a dalšími příjmy. Základní přídělem jsou 2 % z ročního objemu nákladů 

zúčtovaných na platy a náhrady platů, nebo na mzdy a náhrady mezd a na odměny za 

pracovní pohotovost. Tento základní příděl tvoří fond v organizačních složkách státu a 

v příspěvkových organizacích. Výše zmíněná vyhláška se vztahuje a je určena pro 
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organizační složky státu, státní příspěvkové organizace, příspěvkové organizace zřízené 

územními samosprávnými celky a státní podniky. 

Sociální fond 

Sociální fond může být tvořen tam, kde se organizace neřídí vyhláškou č. 114/2002 Sb. 

To se týká obchodních společností a podnikatelů, ale také obcí, na které se tato vyhláška 

nevztahuje. Zdrojem peněžních fondů územního samosprávného celku nebo svazku 

obcí mohou být především: přebytky hospodaření z minulých let, příjmy běžného roku, 

které nejsou určeny k využití v běžném roce a převody prostředků z rozpočtu během 

roku do účelových peněžních fondů. 

Pro tvorbu fondu nejsou stanovena žádná pravidla, pouze to, že sociální fond je v 

podnikatelské sféře tvořen ze zisku po zdanění, a proto jej není možné tvořit na vrub 

daňově uznatelných nákladů.    

2.6.7 Rizika poskytování benefitů 

Zaměstnanecké benefity mají dle Urbana (2017) i svá rizika: 

- Nemají přímý motivační význam. To znamená, že nemají bezprostřední vliv na 

výkon pracovníků. Zaměstnanci je někdy berou jako přirozenou součást 

odměňování nikoli jako něco navíc a neuvědomují si jejich náklady. Pokud je 

zavedeme, je obtížné je potom rušit. 

- Nevyhovují všem pracovníkům stejně. To se týká výhod poskytovaných plošně. 

Např. v případě penzijního pojištění nebo nadstandardní zdravotní péče 

rozhoduje věk pracovníků. Poskytování plošných výhod je tedy v porovnání 

s finančním ohodnocením nákladově méně efektivní. Výhody mohou způsobit 

nespokojenost v případě vyvolání pocitu nespravedlnosti v jejich využívání. 

- Jsou poskytovány mechanicky dle srovnání s jinými firmami. Nejsou nástrojem 

odměňování, které vychází z konkrétních potřeb podniku. Na konkurenčních 

pracovních trzích se zaměstnavatelé předstihují v poskytování výhod. Klesá tak 

motivační působení nabízených výhod.   

2.6.8 Vhodné odměny v oblasti zdravotnictví 

Stárková a Matuševská (2022) představují 7 tipů na benefity pro zaměstnance 

zdravotnického zařízení. 
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1. Stravenky 

Ustanovení § 236 odst. 1) zákona č. 262/2006 Sb. Zákoníku práce se věnuje 

poskytování stravování zaměstnancům, uvádí se zde, že zaměstnavatel je povinen 

umožnit zaměstnancům ve všech směnách stravování, tuto povinnost nemá vůči 

zaměstnancům vyslaným na pracovní cestu. Z výše uvedeného vyplývá, že 

zaměstnavatel nemá povinnost zajistit stravování svým zaměstnancům, má pouze 

povinnost umožnit jim stravování.  

Stravenky patří k nejčastěji poskytovaným benefitům. V současné době je nejvíce 

využíváno poskytování stravenek zaměstnavatelem. Výše nominální hodnoty stravenky 

není nijak omezená, záleží na rozhodnutí zaměstnavatele. Stravenku může zaměstnanec 

použít k zakoupení jídla ve veřejném stravovacím zařízení nebo na nákup v prodejnách 

potravin, supermarketech atd. (Macháček, 2017) 

2. Příspěvek na dopravu 

„Někteří zaměstnavatelé zajišťují formou nepeněžního plnění bezplatně svým 

zaměstnancům dopravu do a ze zaměstnání, popřípadě hradí zaměstnancům dopravu do 

a ze zaměstnání veřejnými dopravními prostředky nebo vlastním osobním automobilem 

zaměstnance formou peněžního plnění poskytovaného zaměstnavatelem.“ (Macháček, 

2017, s. 143)  

3. Příspěvek na vzdělávání  

Významným motivačním prvkem je účast zaměstnavatele na odborném rozvoji 

zaměstnanců. Týká se to zejména zaškolení a zaučení, odborné praxe absolventů škol, 

prohlubování kvalifikace, zvýšení kvalifikace nebo rekvalifikace. Tyto výhody jsou buď 

poskytované plošně nebo vybraným zaměstnancům. (Macháček, 2017, s. 85)  

4. Příspěvek na dovolenou 

5. Příspěvek na penzijní připojištění 

Příspěvek na penzijní připojištění a soukromé životní pojištění zaměstnanců je pro 

zaměstnavatele daňově uznatelný, z pohledu zaměstnance se jedná o příjem, který je 

osvobozen od daně z příjmů. (Zaměstnanecké benefity, 2019) 
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6. Nepeněžní příspěvek na sport, kulturu či rekreaci 

Pro zaměstnance jsou nepeněžní příspěvky výhodné, neboť jsou osvobozeny od daně 

z příjmů ze závislé činnosti. Mezi nepeněžní příspěvky dle Macháčka (2017) řadíme 

např.: 

- vstupenky na kulturní pořady, vystoupení tuzemských a zahraničních kulturních 

osobností, 

- vstupenky (permanentky) do sportovních zařízení, 

- vstupenky do divadla, 

- vstupenky na sportovní akce, 

- úhrada tuzemské a zahraniční rekreace cestovní kanceláře, 

- poukázky na nákup zdravotnického zboží (vitaminy) nebo na poskytované 

služby. 

7. Dovolená navíc tzv. „sick days“ 

Tyto benefity jsou poskytovány z důvodu podpory odpočinku a regenerace. 

Zaměstnavatel zpravidla nabízí týden dovolené navíc a dny zdravotního volna. Dny 

volna navíc poskytované zaměstnavatelem nad rámec zákonné doby dovolené jsou pro 

něj daňově uznatelným nákladem. Z pohledu zaměstnance je proplacená dodatečná 

dovolená a sick days zdanitelným příjmem ze závislé činnosti. (Zaměstnanecké 

benefity, 2019) 

2.6.9 Systém cafeteria 

„Jestliže organizace chce, aby měly zaměstnanecké výhody příznivý účinek na motivaci 

pracovníků, jejich spokojenost a stabilitu a také na dobré vztahy s odbory, měla by se 

zajímat, které zaměstnanecké výhody pracovníci preferují.“ (Koubek, 2001, s. 299) 

Preference jsou odlišné podle věku pracovníků, proto se častěji využívají systémy 

zaměstnaneckých benefitů, které jsou flexibilní. (Wilton, 2016)  

„Protože existují rozdíly v preferencích pracovníků, organizace začaly nabízet volitelný 

systém zaměstnaneckých výhod nebo jejich bloků (tzv. kafetéria systém).“ Zaměstnanec 

si může zvolit z výběru zaměstnaneckých výhod či ze souboru výhod, které jsou pro něj 

zajímavé. Jestliže se jeho preference a potřeby změní, může si pracovník změnit 

strukturu souboru zaměstnaneckých výhod. 
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„Pracovník si zpravidla vybírá z několika nabídek vhodně sestavených souborů 

zaměstnaneckých výhod (menu).“ Většinou nelze samostatně toto menu sestavit z celé 

šíře nabízených zaměstnaneckých benefitů. (Koubek, 2001) 

„Největší přínos kafeteria systému spočívá v tom, že se ponechá na jednotlivém 

pracovníkovi, aby si vybral podle svého přání a v rozsahu předem daného rozpočtu, 

jaké složky odměny za práci, popř. služby, mu mají být firmou poskytovány.“ (Kleibl a 

kol., 2001, s. 170) 

Výhody volitelného systému zaměstnaneckých výhod podle Koubka (2001) 

- Je úspornější a poskytuje lepší možnost kontroly nákladů. 

- Potřeba některých výhod se snížila a lze na nich ušetřit a jiné potřeby a 

zaměstnanecké výhody, které zaměstnance více motivují, se naopak objevily. 

Náklady na ně jsou vynaloženy efektivněji. 

- Díky úspoře nákladů, je možné rozšířit stávající škálu zaměstnaneckých výhod. 

- Zvyšuje se všeobecná informovanost o zaměstnaneckých výhodách. 

- Výhody jsou užitečné k získávání a stabilizaci pracovníků, pokud neodpovídají 

potřebám pracovníků, organizace plýtvá svými prostředky. Jestliže firma nabízí 

výhody na míru, stává se atraktivnější pro potenciální a současné zaměstnance. 

- Má pozitivní vliv na postoj a chování pracovníků, kteří mají pocit, že jsou 

rovnoprávní partneři než při klasickém systému výhod. 

- Tento systém poskytuje zaměstnancům i zaměstnavateli možnost větší kontroly 

rozdělování výhod, neboť volba a čerpání každého pracovníka je evidována. 

Zabraňuje tak zneužívání výhod některými jedinci. 

- Některé výhody jsou zdanitelné a některé nikoliv, proto si pracovník může 

vybrat blok výhod i z tohoto důvodu. 

Nevýhody volitelného systému výhod dle Koubka (2001) 

- Je administrativně náročnější.  

- Pracovník nemusí vždy odhadnout svoje aktuální a dlouhodobé potřeby. 

- Není možná pružná změna volby bloku výhody, obvykle v delších intervalech 

nebo při hromadné akci.  

2.6.10 Benefity v době pandemie 

Pandemie COVID-19 v roce 2020 spolu s vyhlašováním nouzového stavu způsobily, že 

velmi pozitivní trend vývoje benefitů v ČR se výrazně omezil, nebo v některých 
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oblastech jako např. využívání vzdělávacích, kulturních, rekreačních, tělovýchovných a 

sportovních zařízení téměř zastavil. Ucelený výzkum není dostupný, ale z informací 

firem na sociálních sítích je zřejmé, že doba, kdy se firmy předháněly v poskytování 

benefitů za účelem získání kvalifikovaných pracovníků, je minulostí. (Brůha a kol., 

2021)  
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3. CÍL A METODIKA PRÁCE 

3.1 CÍL 

Cílem bakalářské práce je analyzovat systém benefitů ve vybraném odvětví a navrhnout 

možná doporučení, která mohou pomoci zvýšit motivaci, spokojenost a výkon 

zaměstnanců. 

3.2 METODIKA 

Práce je rozdělena na teoretickou a praktickou část. Teoretická část je zpracována 

pomocí odborné literatury, která byla zapůjčena v Akademické knihovně Jihočeské 

univerzity v Českých Budějovicích a v Městské knihovně v Písku, dále bylo využito 

elektronických zdrojů. Teoretická část vysvětluje základní definice, charakteristiky a 

rozdělení, týkající se odměňování a motivace pracovníků a zaměstnaneckých benefitů. 

Pro výzkum, který je součástí mé práce, jsem si zvolila oblast zdravotnictví. Na základě 

získaných kontaktů jsem oslovila zaměstnance z různých zdravotnických zařízení, kteří 

pracují na odlišných pracovních pozicích. Respondenti vyplnili krátký anonymní 

dotazník, který obsahuje otázky ohledně spokojenosti, motivace a výhod, které mohou 

využívat. Pro sběr dat byl využit elektronický dotazník obsahující 24 otázek. Otázky 

jsou otevřené i uzavřené, kde respondenti volí z několik variant. Dotazník byl vytvořen 

pomocí Google form. 

Respondenti byli osloveni pomocí emailu. Dotazník byl rozeslán přibližně 500 

pracovníkům a vyplnilo ho pouze 89 respondentů. Návratnost je tedy poměrně nízká a 

to pouze 18 %.  

Získaná data byla zpracována v programu Statistica a dále potom v programu Microsoft 

Excel, kde byly vytvořeny tabulky a grafy. K analýze dat byly použity dvě statistické 

metody T-test a matice korelací. T-test porovnává průměrné hodnoty např. mezi muži a 

ženami nebo mezi jednotlivými pracovními pozicemi a vyjadřuje p hodnoty. Matice 

korelací ukazuje pozitivní nebo negativní závislost mezi dvěma hodnotami.  

Pomocí dotazníkového šetření je zpracována celá praktická část práce. Výsledky šetření 

jsou znázorněny v grafech a tabulkách.  
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4. VLASTNÍ PRÁCE 

Praktická část bakalářské práce byla provedena pomocí dotazníkového šetření, kterého 

se zúčastnilo 89 pracovníků z oblasti zdravotnictví. Oslovení zaměstnanci pracují na 

různých pozicích, svou práci vykonávají na různých místech, v soukromém i veřejném 

sektoru, tudíž může být jejich odměňování a spokojenost s ním velmi odlišná. 

4.1 Popis zkoumaného vzorku 

Dotazníkového výzkumu se zúčastnilo 89 osob, z toho 64 žen a 25 mužů, většinou tedy 

odpovídaly ženy. Věkové rozpětí dotazovaných se pohybovalo mezi 21. až 75. rokem. 

Během výzkumu bylo nejvíce dotazovaných zaznamenáno ve věku 25 a 40 let. Věk 

pracovníků detailněji zobrazuje následující graf č. 1. Malé čtverce představují střední 

hodnotu (medián) u jednotlivých pohlaví vlevo u žen (1) a vpravo u mužů (2). 

Průměrný věk u žen je přibližně 41 let a u mužů 53 let. Velké obdélníky znázorňují 25-

75 % odpovědí. Horní a spodní hrany ukazují maximální a minimální věk respondentů. 

                          Graf 1: Věk pracovníků                                        Graf 2: Délka pracovního poměru 

 

Zdroj: Vlastní zpracování dle dotazníku 

Respondenti pracují na různých pracovních pozicích, nejvyšší zastoupení měly např. 

pozice: lékař, zdravotní sestra, asistent ve zdravotnictví, administrativní pracovník ve 

zdravotnictví nebo vedoucí pracovník. Dále byly během výzkumu zaznamenány 

pracovní pozice např. zubní lékař, primář, porodní asistent, fyzioterapeut, zdravotně-

sociální pracovník, vrchní sestra nebo personalista a v neposlední řadě recepční ve 

zdravotnickém zařízení: nemocnice, zubní ordinace, ordinace praktických lékařů atd. 

Početní zastoupení u jednotlivých pracovních pozic zobrazuje následující tabulka č. 3 

níže. 

 



 28 

Tabulka 3: Pracovní pozice                                                                             Tabulka 4: Vzdělání 

Pozice Počet 

Administrativní pracovník ve 

zdravotnictví 7 

Lékař 11 

Recepční 10 

Vedoucí pracovník 19 

Jiné 21 

Zdravotní sestra 13 

Asistent ve zdravotnictví 8 
 

Zdroj: Vlastní zpracování dle dotazníku 

Co se týká jejich vzdělání, nejvíce respondentů dosáhlo magisterského vysokoškolského 

vzdělání, zbytek dotázaných získalo bakalářský titul vysokoškolského vzdělání nebo 

zakončilo své studium maturitou, poslední dvě možnosti se vyskytovaly téměř ve 

stejném počtu. Jednotlivé zastoupení lze vidět v tabulce č. 4 výše. Z pohledu dle pohlaví 

vyšší dosažené vzdělání bylo zaznamenáno u mužů, ženy tedy dosáhly v průměru 

nižšího vzdělání, jak můžeme vidět v tabulce č. 5 níže. To může být důvodem jejich 

nižšího finančního ohodnocení, které v mnoha případech vede k nízké motivaci během 

pracovního výkonu. Jejich nižší vzdělání může být způsobeno, vzhledem k průměrnému 

věku, tím, že ženy se stávaly dříve matkami a věnovaly svůj veškerý čas rodičovským 

povinnostem, tudíž neměly čas na studium a pracovat na svém kariérním růstu. 

Délka pracovního poměru zaměstnanců byla velmi různá, byly zaznamenány odpovědi 

od pár měsíců až 34 let trvání pracovního poměru na stejné pozici. Více informací 

ohledně délky pracovního poměru můžeme vidět v grafu č. 2 výše. Malé čtverce opět 

znázorňují střední hodnotu (medián) délky pracovního poměru jako v předchozím grafu 

č. 1. Průměrná délka pracovního poměru byla u mužů delší než u žen. U mužů vpravo 

(2) to bylo přibližně 16 let, u žen vlevo (1) 11 let. Velké obdélníky představují 25-75 % 

zaznamenaných odpovědí. Horní a spodní hrany zobrazují opět minimum a maximum. 

Tabulka č. 5 níže odkazuje na hodnoty objevující se v této kapitole. 

Tabulka 5: Základní údaje respondentů 

Proměnná 

Průměr 

(ženy) 

Průměr 

(muži) 

T sv p míň než 

0,05 

2. Věk 41,38 53,36 -4,03 87,00 0,00 

3. Vzdělání 1,97 2,56 -3,12 87,00 0,00 

5. Délka pracovního poměru 11,01 16,36 -2,20 87,00 0,03 
Zdroj: Vlastní zpracování dle dotazníku 

Vzdělání Počet 

Střední 26 

Vysokoškolské - 

bakalářské 25 

Vysokoškolské - 

magisterské 38 
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4.2 Porovnání jednotlivých pracovních pozic 

4.2.1 Administrativní pracovník a lékař 

Když porovnáme tyto pracovní pozice administrativního pracovníka ve zdravotnictví a 

lékaře, co se týká jejich věku, dosaženého vzdělání, délky pracovního poměru a jejich 

motivace, dojde určitě k velkým rozdílům, v některých případech se však překvapivě 

jejich odpovědi, míra spokojenosti a motivace, příliš nelišily. 

Administrativním pracovníkem se rozumí osoba, která má na starost organizační, 

provozní a administrativní záležitosti. Její pracovní náplní je organizace a příprava 

firemních jednání, vedení příslušné dokumentace a zajišťování jiných potřebných věcí.  

Co se týká jejich průměrného věku, u pracovní pozice lékař byl průměrný věk přibližně 

o 18 let vyšší než u administrativních pracovníků. Tento výsledek není překvapivý, 

neboť lékaři se vzhledem k časové náročnosti studia medicíny a dalších atestací a 

kvalifikací dostanou na zaslouženou pozici až ve vyšším věku, než je zvykem u jiných 

pracovních pozic. 

Pokud srovnáme dosažené vzdělání, zde lze výsledek také odhadnout. U lékařů bylo 

samozřejmě dosažené vzdělání mnohem vyšší než u administrativních pracovníků. 

Zatímco u administrativních pracovníků bylo nejvyšší dosažené vzdělání většinou jen 

střední, u lékařů to bylo magisterské vysokoškolské vzdělání nebo vyšší. 

Dalším faktorem je délka pracovního poměru, u lékařů byla více jak dvojnásobně delší 

než u administrativních pracovníků. U lékařů to bylo přibližně 24 let a u 

administrativních pracovníků pouze 11 let. Toto zjištění lze také očekávat. Pokud lékař 

získá místo, kde je spokojen, obvykle zde zůstane do konce pracovní kariéry, nebo si 

otevře vlastní ordinaci. Je to výhodné pro ně i pro jejich pacienty, kteří už jsou na svého 

lékaře zvyklý a on zná dobře jejich zdravotní stav. Z důvodu dlouhodobého nedostatku 

lékařů ve většině oborů si jej nikdo nedovolí propustit, to může být další příčinou, proč 

lékaři stráví v jednom pracovním poměru delší dobu než pracovníci na jiných pozicích. 

Když se zaměříme na motivaci, administrativní pracovníky by více motivovalo zvýšení 

mzdy nebo by jejich pracovní výkonnost mohl zvýšit posun na vyšší, lépe placenou, 

více žádanou a společensky uznávanou pozici. Toto tvrzní potvrzuje p hodnoty nižší 

než 0,05 v tabulce č. 6 níže. Lze to vysvětlit následovně, lékaři většinou získávají jedny 

z nejvyšších odměn ve zdravotnickém sektoru a jejich pozice je velmi uznávaná, tudíž 

je příliš nemotivuje zvýšení finanční odměny nebo možnost povýšení. Více je motivují 
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např. dobrý pracovní kolektiv, příjemné pracovní prostředí a kvalitní pracovní 

podmínky jako je např. dobré technické vybavení nemocnice. Naopak motivace 

pochvalou nemá příliš velký vliv ani na jednu pracovní pozici. V případě rozhodování 

při výběru vhodné pozice, měly u pracovníků na obou pozicích vybrané faktory 

podobný vliv. Vybrané motivy byly např. vysoké finanční ohodnocení, jistota práce, 

vzdálenost pracoviště od místa bydliště, pozitivní atmosféra na pracovišti nebo radost 

z práce. Obě skupiny pracovníků mají také podobný názor na spravedlivost systému 

odměňování. Myslí si, že je celkem spravedlivý.  

Na otázky, které se týkaly spokojenosti např. s finančním ohodnocením, 

s poskytovanými benefity nebo s pracovními podmínkami také odpovídali velmi 

podobně, což potvrzují p hodnoty vyšší než 0,05. Následující tabulka č. 6 zobrazuje 

hodnoty u tohoto porovnání. 

Tabulka 6: T-test administrativní pracovník a lékař 

Proměnná 

Průměr - 

adm. pr. 

Průměr – 

lékař 

t sv p 

2. Věk 39,43 57,36 -4,65 16,00 0,00 

3. Vzdělání 1,86 3,00 -4,29 16,00 0,00 

5. Délka pracovního poměru 11,29 24,18 -2,81 16,00 0,01 

6. Spokojenost s finančním 

ohodnocením 
2,57 2,27 1,25 16,00 0,23 

7. Spokojenost s benefity 2,43 2,09 1,09 16,00 0,29 

8. Spokojenost s pracovními 

podmínkami 
1,43 1,18 1,12 16,00 0,28 

9. Spravedlivost odměňování 2,14 2,36 -0,79 16,00 0,44 

15. Odměna-zvýšení mzdy 2,86 2,09 2,27 16,00 0,04 

15. Odměna-povýšení 3,43 2,09 2,33 16,00 0,03 
Zdroj: Vlastní zpracování dle dotazníku 

4.2.2 Lékař a asistent ve zdravotnictví 

Podobně jako v předchozím porovnání jde o velmi rozdílné pozice na náročnost, 

vzdělání a zodpovědnost. Na mnoho otázek však pracovníci odpovídali docela shodně, 

zejména na otázky tykající se spokojenosti, motivace nebo informovanosti o benefitech. 

Asistent ve zdravotnictví je osoba, která nemůže vykonávat mnoho činností bez 

odborného dohledu lékaře nebo všeobecné sestry. Je schopen práce středního 

zdravotnického pracovníka. Poskytuje ošetřovatelskou péči v rámci ošetřovatelských 

procesů podle stanoveného ošetřovatelského plánu, podílí se na preventivní, 

diagnostické, neodkladné, léčebné a rehabilitační péči v rozsahu své odborné 
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způsobilosti. Získává a shromažďuje informace potřebné pro sestavení ošetřovatelských 

diagnóz. 

Pracuje se zdravotnickou dokumentací a má vědomosti, dovednosti a způsobilosti pro 

poskytování péče pro prevenci nemocí a závislosti na návykových látkách. Má přehled 

o nových trendech v péči o zdraví obyvatelstva a zná programy na podporu zdraví. 

Dodržuje standardy ošetřovatelských postupů, požadavky na hygienu, bezpečnost a 

ochranu zdraví při práci ve zdravotnických nebo sociálních zařízeních. Pomáhá 

pacientům překonávat problémy spojené s nemocí nebo hospitalizací a vede je 

k dodržování léčebného režimu a k odpovědnosti za své zdraví. Dodržuje etické zásady 

ošetřovatelské péče a požadavky na ochranu informací. (Vyšší odborná škola 

zdravotnická a Střední škola zdravotnická, 2023) 

U otázky, která se ptá na věk respondentů, byl získán předpokládaný výsledek, jako v 

případě srovnání výše. U pracovníků na pozici asistent ve zdravotnictví byl nižší 

průměrný věk než u lékařů. Lékaři měli průměrný věk přibližně 57 let, oproti 

asistentům, kteří v průměru dosahovali věku 35 let. Bude to mít obdobné vysvětlení 

jako u předchozího porovnání. 

Analýza odpovědí na otázku na dosažené vzdělání dopadla také podle očekávání, tedy 

lékaři samozřejmě dosáhli vyššího vzdělání než asistenti. Lékaři dosahují nejvyššího 

magisterského vzdělání, kdežto asistenti středního až bakalářského vzdělání. Na lékaře 

jsou logicky kladeny vyšší nároky v oblasti vzdělání a také důležité praxe, aby mohl 

vykonávat náročnější a zodpovědnější pracovní činnosti. 

 U délky pracovního poměru bylo zjištěno, že u lékařů byla téměř trojnásobně delší než 

u asistentů. Může to souviset s lepším finančním nebo jiným ohodnocením lékařů než 

asistentů, nebo poskytováním více benefitů na jednotlivých pracovních místech 

lékařům.  

Na otázky ohledně spokojenosti však odpovídali velmi obdobně, tudíž zůstává otázkou, 

s čím jsou tedy nespokojení, proč na pozici nezůstávají tak dlouho jako lékaři. 

Důvodem může být u žen mateřství, u obou pohlaví stěhování do jiného města, změna 

profese v jiném oboru nebo posun na vyšší pozici v oblasti zdravotnictví díky 

pozdějšímu získání dodatečného vzdělání, nutného pro výkon práce. Pokud člověka 

práce ve zdravotnictví baví a vidí v ní poslání, je neustále motivován získat vyšší 

vzdělání a posunout se dál. 
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Dále jsou zde otázky ohledně motivace. Asistenti se cítí od nadřízeného méně 

motivovaní než lékaři. Mohou být motivováni např. finanční odměnou, pochvalou, 

možností povýšení, zvýšením mzdy nebo nabídkou dalšího vzdělání či benefitů. Může 

to být způsobeno tím, že asistenti mají pocit, že se nemohou vyrovnat lékařům, a tudíž 

nemůžou být více odměněni, nefinanční odměny je tedy příliš nemotivují oproti 

finančním.  

Na další otázky ohledně spokojenosti, nebo jaké faktory měly vliv na výběr jejich 

zaměstnání, odpovídali pro někoho možná překvapivě docela shodně. Tvrzení a 

hodnoty v této kapitole potvrzuje následující tabulka č. 7 T-testu níže. 

Tabulka 7: T-test lékař a asistent ve zdravotnictví 

Proměnná 

Průměr-

lékař 

Průměr-

asis. ve 

zdr. 

t sv p 

2. Věk 57,36 35,13 5,94 17,00 0,00 

3. Vzdělání 3,00 1,75 9,06 17,00 0,00 

5. Délka pracovního poměru 24,18 8,63 3,70 17,00 0,00 

6. Spokojenost s finančním 

ohodnocením 
2,27 1,88 1,33 17,00 0,20 

7. Spokojenost s benefity 2,09 2,25 -0,56 17,00 0,58 

8. Spokojenost s pracovními 

podmínkami 
1,18 1,63 -1,68 17,00 0,11 

12. Motivace od nadřízeného 1,36 2,00 -2,21 17,00 0,04 
Zdroj: Vlastní zpracování dle dotazníku 

4.2.3 Lékař a zdravotní sestra 

Tyto dvě pozice mají stejné poslání pomáhat lidem, jejich hodnoty a názory jsou tedy 

podobné, tudíž i jejich odpovědi byly obdobné. Přesto se během analýzy našly nějaké 

rozdíly.  

Na začátek ty, co se dají logicky vysvětlit jako u předchozích kapitol. Jako první byl 

uveden věk, který byl u lékařů přirozeně vyšší než u zdravotních sester. U lékařů byl 

průměrný věk přibližně 57 let a u zdravotních sester 41 let. 

Jako další se zaměříme na dosažené vzdělání, které bylo logicky vyšší u lékařů než u 

zdravotních sester. Lékaři dosáhli vždy magisterského vzdělání a zdravotní sestry 

většinou bakalářského vzdělání. 

V neposlední řadě byla zkoumána délka pracovního poměru, která je u lékařů více jak 

dvojnásobně delší než u zdravotních sester. To souvisí s vyšším věkem lékařů i s 
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celkovou jejich spokojeností s poskytovanými benefity, s pracovními podmínkami a 

finančním ohodnocením.  

Dle dotazníkového výzkumu jsou lékaři mnohem více spokojeni s pracovními 

podmínkami než zdravotní sestry. Pracovními podmínkami je myšleno příjemné 

prostředí, kde je teplo, sucho, čisto, dostatečné osvětlení, technické vybavení (přístroje) 

a kvalitní zázemí pro zaměstnance. 

V poslední řadě se budeme věnovat motivaci, u zdravotních sester byla očekávaně vyšší 

motivace povýšením než u lékařů. Toto lze jednoduše vysvětlit tak, že lékaři mají pocit, 

že už se nemohou výš posunout. Sestry by se dodatečným vzděláním nebo dobrým 

pracovním výkonem mohly dostat na vyšší pozici např. vrchní sestry nebo se stát 

lékařkou.  

Na další otázky související s motivací, spokojeností nebo s vlivy při výběru zaměstnání 

odpovídali tito pracovníci téměř shodně. Hodnoty tohoto srovnání můžeme vidět 

v následujícím T-testu č. 8. 

Tabulka 8: T-test lékař a zdravotní sestra 

Proměnná 

Průměr-

lékař 

Průměr - 

z. sestra 

t sv p 

2. Věk 57,36 41,08 5,04 22,00 0,00 

3. Vzdělání 3,00 1,77 4,89 22,00 0,00 

5. Délka pracovního poměru 24,18 11,31 3,62 22,00 0,00 

8. Spokojenost s pracovními 

podmínkami 
1,18 1,77 -2,13 22,00 0,04 

15. Odměna-povýšení 2,09 3,23 -2,14 22,00 0,04 
Zdroj: Vlastní zpracování dle dotazníku 

4.2.4 Lékař a jiné pracovní pozice 

Mezi jiné pracovní pozice patří: porodní asistentka, fyzioterapeut, zubní lékař, 

radiologický asistent, zdravotně-sociální pracovník, vedoucí zdravotnického provozu, 

primář nebo personalista. 

V tomto srovnání je mnoho různých profesí, proto zde někde mohou být velmi odlišné 

názory na některé otázky. Věk zůstává jako v předchozích případech u lékařů vyšší 

oproti pracovníkům na ostatních pozicích. Průměrný věk lékařů je 57 let, jak už víme 

z předchozích kapitol a průměrný věk zbylých pozic je přibližně 46 let. Tady už není 

rozdíl tak velký, neboť v této skupině je více odlišných profesí.  
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Co se týká dosaženého vzdělání, opět lékaři dosahovali vyššího magisterského vzdělaní 

než ostatní, ale rozdíl není tak markantní, jiné pozice se pohybují mezi bakalářským a 

magisterským vzděláním. 

U otázky na délku pracovního poměru byl opět zaznamenán velký rozdíl. U lékařů byla 

délka téměř dvojnásobně vyšší než u jiných pozic. U lékařů je to přibližně 24 let na 

jednom pracovním místě, na ostatních výše jmenovaných pozicích zaměstnanci pracují 

v průměru 12,5 roku, i to je poměrně dlouhá doba v jednom zaměstnání. 

Dále byly v této kapitole zaznamenány rozdílné odpovědi u otázky, zda si pracovníci 

myslí, že je systém odměňování na jejich pracovišti spravedlivý. Lékaři si myslí, že je 

více spravedlivý než ostatní. Příčinou tohoto výsledku může být to, že lékaři jsou 

většinou lépe finančně ohodnoceni než ostatní pracovníci, z tohoto důvodu se jim 

systém odměňování zdá spravedlivější než jiným. 

Poslední rozdíl se vyskytl u otázky ohledně motivace od nadřízeného pomocí různých 

finančních i nefinančních benefitů. Lékaři se cítí více motivováni od nadřízeného než 

ostatní zaměstnanci. Vysvětlením může být fakt, že lékaři mohou mít širší nabídku 

benefitů, které je mohou motivovat nebo vykonávají celkově více motivující a 

perspektivní práci. Hodnoty je možné zkontrolovat v tabulce č. 9 níže. 

Tabulka 9: T-test lékař a jiné pracovní pozice 

Proměnná 

Průměr-

lékař 

Průměr – 

jiné 

t sv p 

2. Věk 57,36 46,00 2,38 30,00 0,02 

3. Vzdělání 3,00 2,38 2,53 30,00 0,02 

5. Délka pracovního poměru 24,18 12,52 3,10 30,00 0,00 

9. Spravedlivost odměňování 2,36 1,86 2,06 30,00 0,05 

12. Motivace od nadřízeného 1,36 2,10 -2,66 30,00 0,01 
Zdroj: Vlastní zpracování dle dotazníku 

4.2.5 Lékař a vedoucí pracovník 

Zde nebylo zaznamenáno mnoho odlišných odpovědí, ani u věku nebyl výjimečně velký 

rozdíl, to si můžeme vysvětlit tím, že na vedoucích pozicích pracují většinou také starší 

lidé, kteří už mají nějaké zkušenosti a toto místo si tvrdě odpracovali. 

Byly zaznamenány vedoucí pozice jako např. manager, ředitel, vedoucí pracoviště, 

majitel, jednatel, vedoucí zákaznického centra, ředitelka pro zdravotní politiku a jiné. 

Významný rozdíl byl opět u dosaženého vzdělání a délky pracovního poměru. Vyššího 

vzdělání dosáhli lékaři oproti vedoucím pracovníkům, ty většinou dosahovali pouze 
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bakalářského vzdělání, zatímco lékaři magisterského. Délka pracovního poměru byla u 

lékařů zase téměř dvojnásobně delší než u vedoucích pracovníků, zde to může být 

způsobeno tím, že vedoucí místa jsou sice většinou dobře finančně ohodnocena, avšak 

jsou velmi náročná psychicky, fyzicky i časově, pracovníci na vysokých postech 

obvykle nemají příliš mnoho času na svůj soukromý život. 

Jako poslední byl pomocí statických metod vyhodnocen velký rozdíl v oblasti motivace. 

Vyšší motivaci díky možnému povýšení měli vedoucí pracovníci, toto zjištění může být 

pro někoho překvapivé, jelikož tyto osoby jsou většinou na nejvyšších postech ve firmě 

a není moc dalších možností se posunout výš. Naopak lékaře by více než povýšení 

motivovali kvalitnější pracovní podmínky, pozitivní pracovní kolektiv nebo možnost 

dalšího vzdělání. Tyto data potvrzuje následující tabulka č. 10. 

Tabulka 10: T-test lékař a vedoucí pracovník 

Proměnná 

Průměr-

lékař 

Průměr – 

vedoucí 

T sv p 

3. Vzdělání 3,00 2,26 3,01 28,00 0,01 

5. Délka pracovního poměru 24,18 13,26 2,99 28,00 0,01 

15. Odměna-povýšení 2,09 3,21 -2,53 28,00 0,02 
Zdroj: Vlastní zpracování dle dotazníku 

4.2.6 Lékař a recepční ve zdravotnickém sektoru 

V tomto srovnání bylo zaznamenáno mnoho odlišností. První z nich se týkaly obecných 

informací jako je věk, vzdělání a délka pracovního poměru. Průměrný věk u lékařů byl 

samozřejmě vyšší než u recepčních a to 57 let, u recepčních to bylo pouze 32 let. Poté 

dosažené vzdělání, které bylo lékařů také podle očekávání vyšší než u recepčních, kteří 

dosáhli většinou jen středního maximálně bakalářského vzdělání. Vysvětlení je 

následovné, recepční nepotřebují příliš vysoké vzdělání pro výkon své práce.  

Rozdíl v délce pracovního poměru byl velmi významný, u lékařů to bylo téměř 24 let, 

zatímco recepční strávili na své pozici pouze něco málo přes 3,5 roku. To může být 

způsobeno tím, že pozice recepční není příliš dobře finančně ohodnocená a není to 

perspektivní práce do budoucna, tudíž ji mají uchazeči jen na přechodnou dobu např. 

během studia nebo při mateřské. 

Dále byly zkoumány otázky týkající se spokojenosti, lékaři jsou více spokojeni 

s poskytovanými benefity než recepční, vysvětlením může být, že recepčním 

zaměstnavatel nenabízí tolik benefitů jako lékařům, nebo to nejsou tak zajímavé 



 36 

benefity, které by recepční uvítali, nebo důvodem může být i to, že recepční na některé 

benefity nemají nárok. 

Další otázka ohledně spokojenosti souvisí s pracovními podmínkami (vybavení atd.). 

Lékaři jsou více spokojeni s pracovními podmínkami než recepční. Lékaři se také cítí 

více informovaní o zaměstnaneckých benefitech od nadřízeného než recepční. To může 

souviset s předešlou otázkou a vysvětluje to fakt, proč jsou recepční méně spokojeni 

s poskytovanými benefity, je možné, že o některých benefitech ani neví z důvodu 

špatné informovanosti ze strany vedení. Sami si nedokážou zjistit, na co mají nárok a na 

co ne a informace od kolegů nemusejí být vždy spolehlivé. 

Další částí jsou otázky ohledně motivace, u první z nich se řešila motivace ze strany 

nadřízeného. Od vedení se cítí více motivovaní lékaři než recepční, to rozhodně souvisí 

se spokojeností s poskytovaným benefity a s pracovními podmínkami. Když nejsou 

recepční příliš spokojeni s benefity ani pracovními podmínkami, následně těžko mohou 

být motivováni k lepšímu výkonu. 

Další z nich je motivace zaměstnanců povýšením, zde je to naopak, díky možnému 

posunu na vyšší pozici v budoucnu jsou více motivovaní recepční než lékaři, to je 

možné vysvětlit tak, že lékaři už nemají tolik možností postupu výš a jsou na vyšší 

pozici v porovnání s recepčními, tudíž to nepotřebují. Na druhou stranu by se mohlo 

zdát, že lékaři budou víc ambiciózní, určitě se tedy najdou i výjimky, kteří z tohoto 

důvodu budou více motivovaní. 

Ve zbylých oblastech ohledně spokojenosti, informovanosti a motivace odpovídali 

překvapivě velmi podobně. Průměrné hodnoty v jednotlivých oblastech lze najít 

v tabulce č. 11 níže.  

Tabulka 11: T-test lékař a recepční ve zdravotnickém sektoru 

Proměnná 

Průměr-

lékař 

Průměr 

recepční 

T sv P 

2. Věk 57,36 32,30 6,35 19,00 0,00 

3. Vzdělání 3,00 1,40 7,61 19,00 0,00 

5. Délka pracovního poměru 24,18 3,75 6,85 19,00 0,00 

7. Spokojenost s benefity 2,09 1,50 2,17 19,00 0,04 

8. Spokojenost s pracovními 

podmínkami 
1,18 1,80 -2,70 19,00 0,01 

10. Informovanost o benefitech 1,18 1,80 -2,29 19,00 0,03 

12. Motivace od nadřízeného 1,36 2,40 -3,92 19,00 0,00 

15. Odměna-povýšení 2,09 4,10 -4,11 19,00 0,00 
Zdroj: Vlastní zpracování dle dotazníku 
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4.2.7 Recepční a vedoucí pracovník 

Opět se u tohoto porovnání začalo s obecnými informacemi jako jsou věk, vzdělání atd. 

U věku bylo během výzkumu zjištěno, že vedoucí pracovníci dosáhli v průměru vyššího 

věku než recepční. U vedoucích zaměstnanců to byl věk přibližně 51 let u recepčních 

v průměru 32 let. Vysvětlení je obdobné jako předešlých kapitolách. 

Dosažené vzdělání bylo vyšší u vedoucích pracovníků než u recepčních. Vedoucí 

pracovníci v průměru získali minimálně bakalářský titul, oproti recepčním, kteří ve 

většině případech vystudovali pouze střední školu. Vysvětlení je také totožné jako 

v minulé kapitole. 

Dále byla rozdílná délka pracovního poměru, která byla u vedoucích zaměstnanců delší 

než u recepčních. U vedoucích to bylo v průměru 13 let, u recepčních necelé 4 roky. Jak 

už bylo řečeno v předešlé kapitole, o pozici recepční se zájemci ucházejí jen na kratší 

přechodnou dobu, zatímco pokud někdo získá vyšší, perspektivnější pozici, chce si ji 

udržet co nejdéle. 

Budeme pokračovat spokojeností s poskytovanými benefity, vedoucí zaměstnanci jsou 

více spokojeni s nabízenými benefity než recepční, to souvisí s další otázkou ohledně 

motivace ze strany vedení. Recepční jsou výrazně méně motivovaní než vedoucí 

pracovníci. Pokud nejsou spokojeni s benefity, tudíž nemohou být ani příliš motivovaní. 

Nižší motivace u recepčních má spojitost i s druhou otázkou ohledně spokojenosti. Ta 

ukazuje u recepčních nižší spokojenost i s pracovními podmínkami oproti vedoucím, 

kteří jsou s nimi téměř spokojeni. Důvodem může lepší vybavenost a pohodlí kanceláří 

pro vedoucí zaměstnance než pro recepční. Tvrzení v této kapitole potvrzují p hodnoty a 

průměry v následující tabulce č. 12.  

Tabulka 12: T-test recepční a vedoucí pracovník 

Proměnná 

Průměr-

recepční 

Průměr – 

vedoucí 

t sv p 

2. Věk 32,30 51,11 -4,18 27,00 0,00 

3. Vzdělání 1,40 2,26 -2,86 27,00 0,01 

5. Délka pracovního poměru 3,75 13,26 -2,83 27,00 0,01 

7. Spokojenost s benefity 1,50 2,16 -2,64 27,00 0,01 

8. Spokojenost s pracovními 

podmínkami 
1,80 1,26 2,65 27,00 0,01 

12. Motivace od nadřízeného 2,40 1,42 3,61 27,00 0,00 
Zdroj: Vlastní zpracování dle dotazníku 
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4.2.8 Recepční a jiné pracovní pozice 

Zde bylo možné si všimnout rozdílů jak v obecných informacích, tak u otázek 

souvisejících se spokojeností a motivací. 

Průměrný věk byl u pracovníků na jiných pozicích vyšší než u recepčních. Ostatní 

pracovníci dosahovali v průměru věku přesně 46 let a recepční přibližně 32 let. 

Dosažené vzdělání bylo na jiných pracovních pozicích vyšší než v recepci, kde to bylo 

minimálně střední vzdělání, zatímco na jiných pozicích minimálně bakalářské.  

Délka pracovního poměru byla více jak trojnásobně delší na ostatních pozicích než u 

recepčních.  

Více spokojení s nabízenými benefity jsou zaměstnanci na jiných pozicích než 

v recepci. To je zapříčiněné jejich nižším vzděláním a schopnostmi, kvůli tomu nemají 

tak vysoké ohodnocení a nemůžou čerpat tolik benefitů jako ostatní zaměstnanci.  

Více motivovaní možným povýšením jsou jednoznačně recepční, kteří jsou skoro 

dvojnásobně motivovaní. To ukazuje na to, že s pozicí v recepci nejsou dostatečně 

spokojeni, práce je nenaplňuje a do budoucnu by se chtěli posunout výš a být lépe 

finančně ohodnocení. Toto potvrzují hodnoty v tabulce č. 13 níže.  

Tabulka 13: T-test recepční a jiné pracovní pozice 

Proměnná 

Průměr-

recepční 

Průměr – 

jiné 

t sv p 

2. Věk 32,30 46,00 -2,49 29,00 0,02 

3. Vzdělání 1,40 2,38 -3,30 29,00 0,00 

5. Délka pracovního poměru 3,75 12,52 -2,47 29,00 0,02 

7. Spokojenost s benefity 1,50 2,10 -2,07 29,00 0,05 

15. Odměna-povýšení 4,10 2,43 3,53 29,00 0,00 
Zdroj: Vlastní zpracování dle dotazníku 

4.2.9 Vedoucí pracovník a zdravotní sestra 

Průměrný věk u vedoucích pracovníků byl přibližně o 10 let vyšší než u zdravotních 

sester. U vedoucích to bylo v průměru 51 let a u sestřiček 41 let. 

U dosaženého vzdělání a délky pracovního poměru nebyly příliš velké rozdíly. Větší 

rozdíly byly zaznamenány u spokojenosti s pracovními podmínkami. Tady byli více 

spokojení vedoucí pracovníci než zdravotní sestřičky. Jak už bylo řečeno, pracovníci na 

vedoucích místech mají lepší zaměstnanecké zázemí než ostatní zaměstnanci.  
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Co se týká motivace, zdravotní sestry jsou více motivovány zvýšením mzdy než 

personál na vedoucích pozicích. To má jednoduché vysvětlení, neboť zdravotní sestry 

mají nižší finanční ohodnocení než řídící pracovníci. 

Řídící pracovníci jsou velmi dobře informovaní o možných benefitech od kolegů, 

zatímco zdravotní sestry se od kolegů necítí tak dobře informovány. Příčinou může být, 

že kolegové z vyšších pozic mají více spolehlivějších informací a mnohdy tito lidé už 

žádného nadřízeného nemají, proto od něj nemůžou získat informace a zbývají pouze 

kolegové nebo si potřebné informace musí zjistit sami. Navrhuji řešení, aby zdravotní 

sestry lépe informoval nadřízený nebo vedoucí setra, aby nemusely být závislé na 

informacích od kolegů nebo si je složitě vyhledávat samy. Následující tabulka č. 14 

zobrazuje hodnoty potvrzující tento text. 

Tabulka 14: T-test vedoucí pracovník a zdravotní sestra 

Proměnná 

Průměr-

vedoucí 

Průměr - 

z. sestra 

t sv p 

2. Věk 51,11 41,08 2,62 30,00 0,01 

3. Vzdělání 2,26 1,77 1,68 30,00 0,10 

5. Délka pracovního poměru 13,26 11,31 0,56 30,00 0,58 

8. Spokojenost s pracovními 

podmínkami 
1,26 1,77 -2,22 30,00 0,03 

15. Odměna-zvýšení mzdy 2,05 2,69 -2,46 30,00 0,02 

18. Informovanost-kolegové 2,26 1,38 2,58 30,00 0,01 
Zdroj: Vlastní zpracování dle dotazníku 

4.3 Spokojenost a motivace 

Tato kapitola se zaměřuje na spokojenost s různými benefity a motivaci u mužů a žen. 

Spokojenost se týkala finančního ohodnocení, poskytovaných benefitů nebo pracovních 

podmínek. Mezi hlavní motivy, které mohli respondenti v dotazníku zaznamenat, patří: 

pochvala, zvýšení mzdy, dobrý pracovní kolektiv a atmosféra na pracovišti, kvalitní 

pracovní podmínky, možnost povýšení, možnost dalšího vzdělání, finanční odměna, 

jistota práce, vzdálenost pracoviště od místa bydliště nebo to že nás práce baví.  

Díky výzkumu se došlo ke zjištění, že muži jsou více spokojeni s pracovními 

podmínkami než ženy, může to být způsobeno vyššími nároky žen. Dále bylo zjištěno, 

že jsou ženy více motivovány zvýšením mzdy oproti mužům. To je zapříčiněné tím, že 

ženy jsou v některých případech za stejný pracovní výkon nebo na stejné pracovní 

pozici hodnoceny nižší mzdou než muži. To může vést k tomu, že se ženy cítí 

diskriminovány kvůli pohlaví a necítí se dostatečně ohodnoceny za svou práci. 
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Co se týká výběru zaměstnání, ženy více ovlivňovala jistota pracovního místa než 

muže. To může souviset s nižším sebevědomím a sebedůvěrou žen. Ženy si méně věří, a 

proto možná vyhledávají pozice, které jsou jistější na delší dobu než jiné a nemusí tak 

neustále za své místo bojovat a být ve strachu ze ztráty zaměstnání. Toto tvrzení 

zobrazuje následující graf č. 3. Otázka zněla, jak velký vliv měla jistota práce pro výběr 

pozice. Vlevo odpovídaly ženy (1) od 1 nejmenší do 4 největší vliv a vpravo muži (2).  

       Graf 3: Motivy pro výběr pozice – jistota práce   Graf 4: Motivy pro výběr pozice – f. ohodnocení 

 

Zdroj: Vlastní zpracování dle dotazníku 

Graf č. 4 výše znázorňuje, jak odpovídali ženy a muži na otázku, jak moc je ovlivnilo 

vysoké finanční ohodnocení při výběru pozice. Vlevo odpovídaly ženy (1) od 1 nejnižší 

vliv do 4 nejvyšší vliv a vpravo muži (2). Spodní a horní hrany znázorňují minimum a 

maximum. Malý čtverec zobrazuje střední hodnotu neboli medián a velký čtverec 

(obdélník) značí, jak odpovídalo 25-75 % dotázaných. Dle tohoto grafu jsou tedy o něco 

více finančním ohodnocením motivovány ženy. 

Další graf č. 5 níže zaznamenal odpovědi mužů a žen na otázku ohledně toho, jak moc 

je motivuje odměna možnosti dalšího vzdělání. Vlevo odpovídaly ženy (1) od 1 

nejméně motivující do 4 nejvíce motivující a vpravo muži (2). Z grafu je tedy patrné, že 

možností dalšího vzdělání jsou také více motivovány ženy. 
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Graf 5: Motivace – Možnost vzdělání 

 

Zdroj: Vlastní zpracování dle dotazníku 

Podle matice korelací v tabulce č. 15 níže s rostoucím věkem se přirozeně zvyšuje i 

délka pracovního poměru a stupeň vzdělání. Délka poměru také trochu přímo koreluje 

se stupněm dosaženého vzdělání, toto potvrzuje hodnota 0,23 v matici korelací (tabulka 

č. 15) níže. Otázka spokojenosti s pracovními podmínkami nepřímo koreluje s věkem a 

dosaženým vzděláním, to znamená, že se zvyšujícím se věkem a dosaženým stupněm 

vzdělání spokojenost s pracovními podmínkami klesá, lze to dokázat díky hodnotám -

0,21 a -0,30 opět v tabulce č. 15 níže. 

Dle výzkumu motivace zaměstnanců zvýšením mzdy se stoupajícím věkem klesá, nemá 

tedy příliš velký vliv pří výběru zaměstnání. S rostoucím věkem a rostoucí dobou trvání 

pracovního poměru také klesá motivace pracovníků povýšením. To si můžeme vysvětlit 

tak, že starší lidé už nemají tak vysoké ambice posunout se na vyšší pozici než mladší 

lidé. Překvapující je zjištění, že motivace povýšením klesala i s vyšším dosaženým 

vzdělání. Více vzdělané zaměstnance tedy více motivují jiné odměny. S rostoucím 

dosaženým vzděláním se snižuje velikost vlivu vzdálenosti pracoviště od místa bydliště 

při výběru pracovní pozice. 

Respondenti, kteří si myslí, že je systém odměňování na jejich pracovišti spravedlivý, 

odpověděli, že jsou spokojeni s finančním ohodnocením jejich pracovního výkonu. 

Respondenti, kteří se cítí dobře informováni o zaměstnaneckých benefitech, jsou 

zároveň spokojení s pracovními podmínkami. Se zvyšující se motivací pracovníků od 

nadřízeného neočekávaně mírně klesá spokojenost s poskytovanými benefity, to 

znamená, že jsou zaměstnanci motivováni něčím jiným než nabízenými benefity. 
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Tabulka 15: Matice korelací 1. část 

Zdroj: Vlastní zpracování dle dotazníku 

S rostoucí motivací podřízených však roste spokojenost s pracovními podmínkami. 

Respondenti, kteří odpověděli kladně na otázku, jestli výběr zaměstnání ovlivňovaly 

poskytované benefity, jsou s nimi spokojeni a zároveň jsou spokojeni s finančním 

ohodnocením jejich pracovního výkonu. Se zvyšující se motivací pochvalou jsou 

zaměstnanci méně spokojení s jejich finančním ohodnocením. 

Se zvyšující se motivací možností povýšení se však zvyšuje i spokojenost s pracovními 

podmínkami. Čím více u dotázaných hrálo velkou roli vysoké finanční ohodnocení, tím 

více jsou s ním spokojeni. Dotázaní, kteří odpověděli, že při výběru zaměstnání hrálo 

velkou roli to, jestli je práce baví, jsou více spokojeni s nabízenými benefity a méně 

spokojeni s pracovními podmínkami.  

Respondenti, kteří odpověděli, že jsou od nadřízeného dostatečně motivováni, si 

nemyslí, že je systém odměňování na jejich pracovišti spravedlivý a zároveň čím více se 

cítili motivováni, tím více se cítili informováni o všech zaměstnaneckých benefitech. 

Čím více dotázaní odpověděli, že je motivuje pochvala a kvalitní pracovní podmínky, 

tím méně se cítili motivováni, to může znamenat, že jim chybí jiné, materiální odměny. 

Ti, kteří jsou nejvíce motivováni možností povýšení a vybírali své zaměstnání nejvíce 

podle výše finančního ohodnocení, jsou více informováni o benefitech. 

Uchazeči, kteří se rozhodovali podle toho, jestli je práce baví, nejsou dostatečně 

motivováni, ani informováni o benefitech. Spokojenost s atmosférou na pracovišti u 

dotázaných snížila pocit motivovanosti k dosahování lepších výsledků. Respondenti, 

kteří jsou více informování o benefitech od nadřízených, se cítí dostatečně informováni 

a motivováni. Ti, kteří jsou více motivovaní zvýšením mzdy, jsou zároveň více 
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motivováni i pochvalou. Dotázaní motivovaní více pochvalou, jsou také motivováni 

dobrým pracovním kolektivem a kvalitními pracovními podmínkami. 

Tabulka 16: Matice korelací 2. část 

 

Zdroj: Vlastní zpracování dle dotazníku 

Respondenti, kteří své zaměstnání vybírali podle finančního ohodnocení a jistoty práce, 

jsou mnohem více motivovaní zvýšením mzdy než ostatní, zde se vyskytuje pozitivní 

korelace, která vyjadřuje střední závislost těchto proměnných, potvrzují to korelační 

hodnoty 0,39 a 0,41 v tabulce č. 16 výše. Ti, co byli více motivovaní pochvalou, 

vybírali podle jistoty práce, vzdálenosti od místa bydliště, pozitivní atmosféry na 

pracovišti a dle toho, jestli je práce baví.  

4.4 Shrnutí 

Tato práce se věnuje systému benefitů ve zdravotnickém sektoru. V rámci praktické 

části bakalářské práce byl proveden dotazníkový průzkum, kterého se zúčastnilo 89 

mužů a žen ve zmiňované oblasti. Průzkum byl vyhodnocen pomocí statistických 

metod: korelační matice a T-testy.  

V úvodu se práce věnuje popisu zkoumaného vzorku, zkoumá vlastnosti jako je: věk, 

pohlaví, vzdělání, délka pracovního poměru a pracovní pozice jako jsou např. lékař, 

zdravotní sestra, asistent ve zdravotnictví, administrativní pracovník nebo recepční. 

Dle výzkumu byla porovnána spokojenost a motivace pracovníků mezi jednotlivými 

pracovními pozicemi. Spokojenost pracovníků se týkala např. pracovních 

podmínek, poskytovaných benefitů, finančního ohodnocení nebo pracovního kolektivu.  
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Podle statistické vyhodnocení bylo nejvíce rozdílů, v základních informacích, v oblasti 

spokojenosti a motivace, zjištěno mezi pracovními pozicemi lékař a recepční a mezi 

pozicemi lékař a zdravotní sestra. 

Během dotazníkového výzkumu bylo zjištěno, že zaměstnanci v této oblasti mohou 

čerpat širokou škálu benefitů jako např. mobilní telefon, notebook, služební automobil, 

firemní večírky, pojištění, vzdělávací kurzy, dovolená, příspěvek na stravování, 13. plat, 

pružná pracovní doba, finanční odměny nebo sick days. V menším zastoupení někteří 

pracovníci mohou využívat benefitů jako např. parkování, multisport kartu, výhodný 

mobilní tarif, slevu na zdravotní zákroky, masáže, fyzioterapie nebo rekondiční pobyty. 

Dle průzkumu mezi nejvíce využívané benefity patří: stravenky, dovolená, slevy na 

pracovišti, firemní akce, různé kurzy, masáže, automobil, telefon nebo notebook, a 

naopak méně využívaných nebylo mnoho, neboť každý pracovník se snaží využít 

maximum benefitů, které jsou mu nabízeny. Většina respondentů nezaznamenalo 

během pandemie Covid 19 žádné výrazné změny v systému benefitů. 

Motivace zaměstnanců byla zkoumána dle jednotlivých motivů jako např. pochvala, 

možnost zvýšení mzdy, dobrý pracovní kolektiv, kvalitní pracovní podmínky, možnost 

povýšení nebo možnost dalšího vzdělání. Dále se práce zaměřila na to, jaké motivy 

měly největší vliv při výběru pracovní pozice. Z výzkumu vyšlo, že uchazeče o 

zaměstnání ovlivňuje více pozitivní atmosféra na pracovišti, jistota práce a to, jestli je 

práce baví, než vzdálenost pracoviště od místa bydliště nebo vysoké finanční 

ohodnocení.  

V neposlední řadě se praktická část práce věnuje atmosféře na pracovišti, která byla 

respondenty hodnocena většinou kladně, a informovanosti pracovníků o benefitech ze 

strany kolegů a nadřízených nebo zda si pracovníci informace o benefitech zjistili sami. 

Zde vyšlo najevo, že nejvíce byli informovaní od nadřízených, poté od kolegů a 

nejméně si informace vyhledávali sami a celkově se cítí dobře informovaní. 

Úroveň vzdělání lékařů nijak nesouvisí s jejich motivací k práci. (Mazahir & Khalid, 

2017) Totéž bylo zjištěno i během dotazníkové šetření této práce. Motivaci pracovníků 

ovlivňují spíše poskytované benefity, finanční ohodnocení nebo samotný přístup a 

povaha pracovníka než úroveň vzdělání. 

Dle studie Benefity 2019 společnosti Trexima jsou nejoblíbenějšími benefity příspěvek 

na stravování a poté následují další benefity jako příspěvek na penzijní spoření, 
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dovolená nad rámec zákona, pružná pracovní doba, vzdělávání, příspěvek na životní 

pojištění, příspěvky či dary při významných životních událostech, možnost práce 

z domova, služební automobil pro soukromé účely a další benefity. (Benefity 2019, 

2019) 

Moderní firmy se začaly více soustředit na mentální zdraví svých zaměstnanců. Nové 

benefity se začaly využívat již během pandemie Covid 19 např. online lekce jógy nebo 

posilování. Dalšími novinkami jsou rozvoz jídla domů, služby kadeřníka, vitaminové 

dny s čerstvým ovocem a osobní nebo online konzultace s psychologem. (Jarošová, 

2022) 

4.5 Doporučení 

Žádané benefity dle dotazníkového průzkumu 

V oblasti zdravotnictví je nabízeno mnoho různých benefitů, každé zdravotnické 

zařízení však nabízí svým pracovníkům něco jiného. Záleží například na tom, jestli je to 

soukromá klinika nebo veřejné zařízení. Otázka číslo 14 v dotazníkovém výzkumu 

zjišťovala, jaké další benefity by zaměstnanci uvítali. Následující grafu č. 6 níže 

zaznamenává, o jaké další benefity je zájem. Respondenti, kteří neuvedli žádný další 

benefit, odpověděli, že jsou s nabídkou poskytovaných benefitů spokojeni nebo že by 

uvítali cokoliv navíc. 

Graf 6: Žádané benefity 

 

Zdroj: Vlastní zpracování 
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Nejčastější benefity, které by pracovníci uvítali, jsou: příspěvky na dovolenou, 

příspěvek na cvičení, sport neboli Multisport kartu, dále nějaké další finanční odměny 

nebo sick days.  

Další častěji zmíněné benefity byly například: příspěvek na pojištění, stravenky, 13. plat 

nebo delší dovolená. Jen velmi málo respondentů odpovědělo, že by uvítali příspěvek 

na dopravu nebo služební automobil a pouze jednotlivci by chtěli benefity jako např. 

nabitou kartu do lékárny, telefonní tarif, plně hrazené obědy, poukázky na kosmetiku 

nebo příspěvek na školku či dětské kroužky. Následující tabulka č. 17 níže znázorňuje 

odhad nákladů pro podnik na jednotlivé žádané benefity za rok na jednoho 

zaměstnance.  

Tabulka 17: Ceny žádaných benefitů 

Benefit Cena v kč Náklady za rok/1 zam. 

Příspěvek na dovolenou 5 000 5 000 

Příspěvek na cvičení 600 7 200 

Finanční odměny 2 000 24 000 

Příspěvek na pojištění 300 3 600 

Stravenky 1 600 19 200 

13. plat 40 000 40 000 
Zdroj: Vlastní zpracování dle vlastních cenových návrhů 

Možným řešením by mohl být systém Cafeterie, který se také objevil mezi žádanými 

benefity. V případě tohoto systému by si každý zaměstnanec vybral benefity dle jeho 

preferencí. 

Z dotazníkového průzkumu bylo také zjištěno, že nejvíce pracovníky motivuje dobrý 

pracovní kolektiv, poté kvalitní pracovní podmínky a možnost zvýšení mzdy. 

Pochvala, možnost povýšení nebo možnost dalšího vzdělání nejsou tak významné 

motivy oproti předchozím. Zaměstnavatelé by se proto měli zaměřit více na tyto 

motivátory, které by mohly zvýšit pracovní výkon a spokojenost zaměstnanců.  

Přátelský pracovní kolektiv a příjemné pracovní prostředí mohou podpořit např. 

nějakou společnou firemní akcí, které by se měli konat častěji něž jednou za rok 

v podobě např. vánočních večírků. Na teambuilding by měli být pozváni všichni 

zaměstnanci, podřízení i nadřízení, aby nikdo neměl pocit, že je vyřazen z pracovního 

kolektivu. Na mnohých pracovištích už je také běžné, že si všichni pracovníci tykají a 

oslovují křestním jménem bez ohledu na věk nebo pracovní pozici. Tykání sice může 

ohrozit autoritu nadřízeného, ale na druhé straně má mnoho přínosů.  
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Aby byl teambuilding úspěšný a smysluplný, mělo by se ho zúčastnit pouze omezený 

počet zaměstnanců. V příliš velké skupině by nebyl moc efektivní. Tedy v případě 

většího zdravotnického zařízení např. nemocnice by bylo vhodné teambuildingové 

aktivity uspořádat po menších skupinách rozdělených podle jednotlivých oddělení, tak 

aby se společných aktivit zúčastnili zaměstnanci, kteří spolu nejvíce pracují. V menších 

pracovních kolektivech se takový problém nemusí řešit a mohou se akce zúčastnit 

všichni současně. 

Tipy na teambuilding:  

- Přátelské posezení nebo večeře – finančně není tak nákladné, zaměstnavatel 

může zaplatit v řádu stovek až tisíců korun v závislosti na počtu zaměstnanců. 

- Teambuilding se vzdělávacím programem – finančně nákladnější záleží na 

formě vzdělávání, tisíce až desítky tisíc korun. 

- Vánoční večírek – finančně náročnější, cena se může pohybovat v řádu několik 

tisíců až desítek tisíc korun, záleží na formě večírku. 

- Výlet nebo dovolená – vysoké finanční náklady, několik desítek tisíc korun a 

více. 

- Brainstorming – žádné náklady, pouze časově náročné. 

- Sdílení své osobnosti s ostatními kolegy – zaměstnavatele nebude stát nic, pouze 

časové náklady. 

- Hraní týmových nebo deskových her – finančně nenáročné, je nutné si na to 

pouze vyhradit čas, může to však být i mimo pracovní dobu. 

Tabulka č. 18 níže ukazuje cenový odhad jednotlivých tipů na teambuilding. 

Celkové náklady pro organizaci budou záviset na počtu zaměstnanců. Všechny 

teambuildingové aktivity není možné zahrnout do daňově uznatelných nákladů 

podniku. Daňově uznatelné jsou aktivity, které zvyšují kvalifikaci, motivaci a 

výkonnost, v tomto případě je to tedy vzdělávací program. 

Tabulka 18: Náklady podniku na teambuilding 

Teambuilding Cena v kč 

Týmová večeře 1 000/os. 

Vzdělávací program 5 000/os. 

Vánoční večírek 2 000/os. 

Výlet 1 500/os. 

Dovolená 20 000/os. 

Týmové hry 500 
Zdroj: Vlastní zpracování dle 7 tipů na teambuilding od nejlevnějšího po nejdražší (2022) 
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Podpora příjemného pracovního prostředí 

Každému zaměstnanci by měl být dán dostatečný prostor se rozvíjet a ukázat své silné 

stránky a svou individualitu. Dále by zaměstnancům mělo být zajištěno příjemné a 

pohodlné pracoviště. Firmám to přinese možnost, že lidé budou pracovat lépe, rychleji a 

efektivněji. Špatně funkční počítač nebo zařízení může zaměstnanec velmi rozčílit a 

demotivovat. Zaměstnavatel by měl pracovníkům zařídit základní potřebné podmínky 

jako jsou dobré osvětlení, dostatek denního světla, čisté prostředí, příjemná teplota a 

dobré ovzduší na pracovišti. Spokojenost s pracovními podmínkami by měla být 

diskutována se samotnými zaměstnanci a měli by mít možnost vyjádřit svůj názor a 

navrhnout možná řešení na zlepšení. Níže v tabulce č. 19 jsou uvedeny některé položky, 

které mohou pomoci zpříjemnit pracovní prostředí. V tabulce se nachází orientační ceny 

jednotlivých položek. Jednorázový nákup hmotného majetku nepředstavuje pro podnik 

daňově uznatelné výdaje, ale postupně se promítá do odpisů.  

Tabulka 19: Náklady podniku na vybavení pracoviště 

Vybavení pracoviště Cena v kč 

Počítač 15 000 

Stůl 10 000 

Kancelářské křeslo 3 500 

Dekorace 1 500 

Osvětlení 5 000 

Květiny 1 000 
Zdroj: Vlastní zpracování dle cen na Kancelářský nábytek.cz (2018) 

Podpora zdraví zaměstnanců 

Práce zdravotníků je náročná po psychické i fyzické stránce, proto je velmi důležité, aby 

pracovníci pečovali o své mentální i fyzické zdraví, k tomu by jim měli napomáhat a 

podporovat je i jejich zaměstnavatelé. Zaměstnavatelé by je mohli motivovat k většímu 

a pravidelnému pohybu, zdravému stravování a umožnit jim pobyt na čerstvém vzduchu 

a dostatečné pauzy. Podporovat zaměstnance by mohli např. poskytováním slev na 

vstupy do fitness centra, bazénu nebo jiných sportovních zařízení. Dále by jim mohli 

nabízet např. poukázky na masáž, wellness, kosmetiku nebo saunu. Tyto benefity by 

pracovníkům umožnili odpočinek a načerpání nových sil. Mohly by jim být 

poskytovány jednorázově nebo v pravidelných intervalech. Následující tabulka č. 20 

zobrazuje výdaje podniku na benefity, které mohou pomoci podpořit zdraví 

zaměstnanců. 
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Tabulka 20: Ceny benefitů pro podporu zdraví 

Benefit Cena v kč 

Sleva na vstup do fitka 90 

Sleva na vstup do bazénu 100 

Poukázka na masáž 300 

Poukázka na wellness 600 

Poukázka na kosmetiku 500 

Poukázka na vstup do sauny 150 
Zdroj: Vlastní zpracování dle vlastních cenových návrhů 

Financování 

Mnoho z výše jmenovaných návrhů pro zaměstnavatele nepředstavují příliš vysoké 

finanční náklady nebo žádné náklady, někdy pouze časové náklady. Čas však v dnešní 

době znamená hodně a doba, kterou zaměstnanci stráví jinak než pracovní činností, je 

tudíž pro firmu ztrátová. Významným motivem pro pracovníky byla také možnost 

zvýšení mzdy. To by ovšem pro nemocnice nebo jiná zdravotnická zařízení znamenalo 

výrazně vyšší náklady. Průměrná hrubá měsíční mzda byla v roce 2022 dle Českého 

statistického úřadu v oblasti zdravotní a sociální péče 44 417 kč. (ČSÚ, 2022) Pokud by 

se tedy měly průměrné platy zdravotníků zvýšit např. minimálně o 10 %, zdravotnická 

zařízení by musely měsíčně v průměru vydat přibližně o 4 442 kč na jednoho 

zaměstnance více. 

Informovanost o poskytování benefitů 

10 respondentů odpovědělo, že se necítí dostatečně informováni o zaměstnaneckých 

benefitech. Ze strany nadřízeného se 6 respondentů necítí informováno vůbec a 14 

dotázaných velmi málo, ostatní jsou informováni dobře. Informovanost ze strany 

kolegů, 18 respondentů odpovědělo, že nejsou informováni vůbec a 12 velmi málo, 

ostatní se cítí informováni dostatečně. 39 respondentů si informace o poskytovaných 

benefitech vyhledali sami a zbytek respondentů velmi málo nebo vůbec.  

Jelikož nejsou všichni zaměstnanci dostatečně informováni bylo by vhodné všechny 

zaměstnance informovat o změnách, týkajících se poskytování benefitů, prostřednictvím 

např. e-mailu. Další možností je přehledný a jednoduchý seznam všech poskytovaných 

benefitů v informačním systému organizace. Pokud na to firma nemá zaměstnance nebo 

dostatek času může k administrativě benefitů využít externích služeb. V tabulce č. 21 

jsou vyčísleny náklady, které organizaci pomohou lépe informovat zaměstnance o 

poskytovaných benefitech. Je zde uvedena průměrná hrubá měsíční mzda dle ČSÚ 
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z roku 2022 a cena externí služby společnosti ICT Group. Náklady podniku na 

zaměstnance jsou daňově uznatelným nákladem. 

Tabulka 21: Náklady podniku na informační služby 

Informovanost Náklady v kč 

Zaměstnanec 40 353/měs. 

Externí služba 4 790/měs. 
Zdroj: Vlastní zpracování dle ČSÚ (2022) a ICT Group (2023) 

Přínosy pro zdravotnická zařízení 

Přínosy pro zdravotnická zařízení by mohly být vyšší spokojenost a motivace 

pracovníků, to by mohlo vést k vyšší pracovní produktivitě zaměstnanců. Zvýšil by se 

jejich výkon a rychlost a efektivita práce, to by organizaci přineslo vyšší příjmy a 

spokojenost jejich klientů.   

Také by se zlepšily mezilidské vztahy na pracovišti a vzniklo tak příjemnější pracovní 

prostředí, které podporuje zaměstnance k lepším výkonům. Cílem je, aby se 

zaměstnanci do práce těšili a dělali svou práci rádi a kvalitně. 

Daňové zvýhodnění pro zaměstnance a zaměstnavatele 

Tabulka 22: Daňové zvýhodnění 

 

Zdroj: Vlastní zpracování dle Macháčka (2019) 

Výběr nejvhodnějších variant 

Tabulka č. 22 výše znázorňuje daňové zvýhodnění jednotlivých benefitů jak pro 

zaměstnance, tak pro zaměstnavatele. Většina benefitů je výhodná spíše pro 

zaměstnance a pro zaměstnavatele už tolik ne. Nejvhodnější tedy bude zvolit benefity, 

které jsou výhodné pro obě strany. Těmito benefity jsou příspěvek na dovolenou, 

pojištění a stravenky. Pro zaměstnance jsou výhodné všechny benefity, které jsou 

osvobozeny od daně. Finanční přínos pro zaměstnance je tedy celková hodnoty 
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benefitu, neboť z něj nemusí odvádět žádnou daň. Pro zaměstnavatele jsou nejvhodnější 

benefity, které jsou zároveň daňově uznatelným nákladem. O tyto náklady si poté může 

snížit daňový základ a ušetřit na dani. 

Co se týká teambuildingu, nejvhodnější varianta bude vzdělávací program, který je sice 

dražší variantou než ostatní možnosti, ale je pro zaměstnance i zaměstnavatele více 

přínosný. Přičemž může být pořád méně nákladný než dovolená, a také je pro 

zaměstnavatele na rozdíl od ostatních variant daňově uznatelným nákladem. 

V případě zlepšování pracovního prostředí a nákupu nového zařízení, toto není úplně 

nejvhodnější varianta, neboť tyto výdaje nejsou pro zaměstnavatele daňově uznatelným 

nákladem a lze obtížně vyčíslit přínos pro obě strany. 

Na závěr doporučení ohledně informovanosti. V případě, že bude odvedena stejně 

kvalitní práce jak v případě zaměstnance na stálý pracovní poměr, tak u externě 

najatého zaměstnance, je pro podnik finančně výhodnější využít externí služby.   
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5. ZÁVĚR 

Předmětem této bakalářské práce bylo analyzovat systém benefitů v oblasti 

zdravotnictví a navrhnout možná doporučení, která pomohou zvýšit efektivitu systému 

odměňování. 

Teoretická část je zpracována pomocí odborné literatury a dále bylo využito 

elektronických zdrojů. Teoretická část vysvětluje základní definice, charakteristiky a 

rozdělení, týkající se odměňování a motivace pracovníků a zaměstnaneckých benefitů. 

Pro výzkum, pomocí kterého je zpracována praktická část, jsem si zvolila oblast 

zdravotnictví. Na základě získaných kontaktů jsem oslovila zaměstnance z různých 

zdravotnických zařízení. Pro sběr dat byl využit elektronický dotazník, obsahující 24 

otázek.  

Respondenti byli osloveni pomocí emailu. Dotazník byl rozeslán přibližně 500 

pracovníkům a vyplnilo ho pouze 89 respondentů. Získaná data byla zpracována 

v programu Statistica a v programu Microsoft Excel, kde byly vytvořeny tabulky a 

grafy.  

V závěru práce jsou navržena možná doporučení, která by mohla zvýšit spokojenost 

pracovníků s nabízenými benefity. 
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6. SUMMARY 

The aim of the bachelor thesis is to analyse employee benefits in the healthcare industry 

and identifies the level of satisfaction with offered benefits. Employee satisfaction 

refers to working conditions, financial remuneration, benefits provided, work team and 

others. This work examines motivation of employees and describes employee 

remuneration and its forms. The work is also focused on problems and goals in the 

provision of benefits. Based on a questionnaire survey the employee system of benefits 

was upgraded. The survey which was carried out in the selected sector, was evaluated 

using statistical methods. Finally, there are some recommendations that help to improve 

employee performance and their satisfaction and motivation, which is the basis for a 

successful company functioning. 

 

Key words: remuneration, pay, wage, motivation, employees, payroll system 
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9. PŘÍLOHY 

Příloha č. 1: Dotazník pro zaměstnance zdravotnických zařízení  

Dobrý den, 

jsem studentkou 2. ročníku oboru Ekonomika a management na Jihočeské univerzitě. 

Zpracovávám bakalářskou práci na téma Systém benefitů ve vybraném sektoru. Chtěla 

bych Vás tímto poprosit o zodpovězení pár otázek týkajících se benefitů na Vašem 

pracovišti. 

Předem děkuji za vyplnění  

Klára Šebestová  
 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScu3gkmb_A4mEMDMv72B0v9EbYYnn

6USt8H1jDW1SwHUc7U8g/viewform 

 

1. Pohlaví: 

- Muž 

- Žena 

 

2. Věk:  

 

3. Nejvyšší dosažené vzdělání: 

- Základní 

- Střední bez maturity 

- Střední s maturitou 

- Vyšší odborné 

- Vysokoškolské – bakalář 

- Vysokoškolské – magistr 

 

4. Pracovní pozice: 

 

5. Jak dlouho pracujete na této pozici: 

 

6. Jste spokojen/a s finančním ohodnocením vašeho pracovního výkonu? 

 

7. Jste spokojen/a s poskytovanými benefity? 

 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScu3gkmb_A4mEMDMv72B0v9EbYYnn6USt8H1jDW1SwHUc7U8g/viewform
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScu3gkmb_A4mEMDMv72B0v9EbYYnn6USt8H1jDW1SwHUc7U8g/viewform


  

8. Jste spokojen/a s pracovními podmínkami? 

 

9. Myslíte si, že je odměňování na vašem pracovišti spravedlivé? 

 

10. Jste dostatečně informován/a o všech zaměstnaneckých benefitech? 

 

11. Měly zaměstnanecké benefity vliv na výběr zaměstnání? 

 

12. Jste od nadřízeného dostatečně motivován/a k dosahování lepších výsledků? 

 

      Odpovědi k otázkám 6-12 

- Ano 

- Spíše ano 

- Spíše ne 

- Ne  

-  

13. Jaké benefity Vám nadřízený nabízí? 

- Mobilní telefon 

- Notebook 

- Služební automobil 

- Pojištění 

- Vzdělávací kurzy 

- Dovolená 

- Příspěvek na stravování 

- Firemní večírky 

- 13. plat 

- Pružná pracovní doba 

- Finanční odměny 

- Sick days 

- Jiné: 

 

14. Jaké další benefity byste uvítal/a? 

 



  

15. Jak moc Vás tyto odměny motivují? (1- nejméně, 5 - nejvíce) 

- Pochvala  

- Možnost zvýšení mzdy 

- Dobrý pracovní kolektiv 

- Kvalitní pracovní podmínky 

- Možnost povýšení 

- Možnost dalšího vzdělání 

 

16. Jak velký vliv měly následující motivy pro výběr pozice? (1 – nejmenší, 5 – 

největší)  

- Vysoké finanční ohodnocení 

- Jistota práce 

- Práce mě baví 

- Vzdálenost od místa bydliště 

- Pozitivní atmosféra na pracovišti 

 

17. Jaká je atmosféra na Vašem pracovišti? 

- Výborná  

- Dobrá  

- Špatná 

- Velmi špatná 

 

18. Jak moc Vás o benefitech tito lidé informovali? – nadřízení, kolegové, 

informace jsem si vyhledal/a sám/sama 

- Velmi dobře 

- Dobře 

- Velmi málo 

- Vůbec 

 

19. Jaké benefity využíváte? 

 

20. Jaké benefity naopak nevyužíváte? 

 

21. Podle jakého kritéria jsou poskytovány benefity na Vašem pracovišti? 



  

- Jsou poskytovány všem 

- Podle pracovního výkonu 

- Podle délky pracovního poměru 

- Nevím 

 

22. Na jaké úrovni jsou benefity na Vašem pracovišti v porovnání s jinými 

společnostmi? 

- Nadprůměrná 

- Průměrná 

- Podprůměrná 

- Nevím  

 

23. Zaznamenal/a jste během pandemie Covid 19 nějaké změny v systému benefitů? 

- Ano 

- Ne 

 

24. Pokud ano, jaké? 
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