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Abstrakt

Clanek se svym obsahem zaméfuje na problematiku odméiovani pracovnikii v podnicich
s dirazem na socidlni politiku a benefitni odménovéani. Poukazuje na dutlezitost propojeni
procesti hodnoceni a odménovéni v podnicich a to nejen ve vztahu k benefitnimu odménovani
a ucinné, raciondlni socidlni politice, jeZ jsou predpokladem pro vytvafeni piiznivého
pracovniho prostfedi, vyS$i angaZovanost a loajalitu pracovnikli. V ¢lanku, ktery vychazi
z tezi disertacni prace doktoranda a realizovaného pilotniho priizkumu (metoda dotazovéani,
technika dotazniku), je poukazovano na potfebu nerutinniho poskytovani zaméstnaneckych
benefith a vhodnost podminit Cerpani nékterych znich splnénim stanovenych kritérii
zohledniujicich pracovnikiiv postoj k préci, pfi¢emz pozitivni stanovisko k modifikovanému
pristupu k zaméstnaneckym vyhoddm vzeslo také z vysledkl realizovaného predvyzkumu.

Abstract

The article focuses on the issue of remuneration of employees in enterprises with an emphasis
on social policy of rewarding and benefit remuneration. The article points out the importance
of linking employee appraisal and remuneration processes in enterprises, and that not only in
relation to benefit remuneration and effective and efficient social policy which are
a prerequisite for creating a favourable working environment, higher commitment and loyalty
of employees. In the article, which is based on the doctoral thesis and the conducted survey
(the method of questioning — the questionnaire technique), there is accented the need of
providing benefits to non-routine and suitability to draw some benefits conditional upon
specified criteria that take into account worker’s attitude to work. Positive opinion about the
benefits of the modified approach has arisen also from the results of the pilot survey.

Uvod

Zameérem vétsiny spolecnosti, at’ se jednd o maly, stfedni ¢i velky podnik, je snaha o budovani
dobrého jména, resp. pfiznivé image organizace, a to predev§im smérem navenek — tedy co
nejbliZe k (potencidlnim) zdkaznikiim — a také ve vztahu ke svym zaméstnanciim. Je tfeba mit
na paméti skutecnost, jak uvadi autofi Voddk a Kucharcikova, Ze ,,pokud chce podnik
dlouhodobé prosperovat, je v jeho viastnim zdjmu vynaloZit usili k efektivnimu vyuZivdni
potrebnych vstupit véetné lidského kapitdlu. “I'y soucasném turbulentnim a konkurenci siln&
ovlivnéném trznim prostfedi je pozitivni vnimani daného podnikatelského subjektu jednim

"VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvdni zaméstnancii. 2011, s. 13.
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z dileZitych faktorti jeho budouciho uspéchu, k ¢emuz zaméstnanci nesporné prispivaji. Nejde
jen o vytvoieni co nejvyssiho zisku za urcité obdobi, udrzeni si konkurenceschopnosti v rdmci
odvétvové pusobnosti, ¢i dosazeni vyty¢eného podilu na domdcich nebo zahraniénich trzich,
nybrz je nutné se s plnou vaznosti zabyvat potfebami, pozadavky a ptedstavami svych
vlastnich pracovnikii ve vSech oblastech vzdjemné pusobnosti, jakoZto zaméstnavatele a
zaméstnance”. Jednd se bezesporu i o pisobnost v oblasti socidlni politiky podniku, u zamést-
naneckych vyhod, dle ndzoru autorii tohoto ¢lanku, ovSem s nutnosti dil¢i souvislosti —
zohlednénim — pracovnikova zaujimaného postoje k praci. Vzdjemnou snahou zaméstnavatele
1 pracovnika by mélo byt vytvafeni flexibilnich, spravedlivych, pfiznivych podminek a
pozitivniho pracovniho prostiedi, k némuz uvédoméla realizace socidlni politiky zajisté piispiva.

Hlavnim zdmérem je v rdmci pfedklddaného textu poukdzat na dileZitost a vyznamnost
propojeni procestt hodnoceni a odmeénovani pracovniki v podnicich, vcetné systému
benefitntho odménovani a na pottebu uplatiiovani raciondlni socidlni politiky v podniku, co
do struktury portfolia poskytovanych sluZzeb a benefitl pro zaméstnance, v soucinnosti se
zamérem podminit Cerpdni urcitych benefiti splnénim stanovenych kritérii pracovnikem
zohlediiujicich jeho postoj k praci. V této souvislosti Clanek piinasi také dil¢i vysledky
pilotdze realizované metodou dotazovani (technikou dotazniku) v rdmci pfedvyzkumu pfi
zpracovéni tezi disertadni price spoluautora® zabyvajici se predmétnou problematikou
v oblasti HR. Zdmérem piispévku tedy neni detailni identifikace, specifikace, ¢i urceni
rozdilnosti, zptisobti a forem poskytovdni benefitd. Ucelem taktéZ neni analyzovéni
jednotlivych benefitnich poloZzek co do miry jejich ndkladové vyhodnosti ve vztahu
k odvodovym povinnostem zaméstnavatele ¢i pracovnika. V piispévku se autofi zminuji o
vlivu a vyznamu socidlni politiky na vzdjemné vztahy (pisobnost zaméstnance a
zaméstnavatele); stejné¢ jako na vhodnost pozbyti mnohdy az rutinniho (automatického)
cerpani benefitli pracovnikem, pfi¢emzZ zdmérem spoluautora je v rdmci jednoho z dil¢ich cila
zpracovavané disertaCni prace navrhnout metodiku benefitniho odménovani pracovnika
zohlediujici jeho postoj k praci.

1 Socialni politika, jakozto dulezity element personalni strategie podniku

V prostiedi neustdlych zmén a stdle navysujicich se pozadavka na flexibilitu pracovnika, na
jeho odolnost vici stresu, veétsi aktivitu a samostatnost v pracovnim procesu se meéni
i struktury zavedenych podnikovych procesii a postupii se snahou jejich neustidlého
zefektiviiovani a se zdmérem zvySovéani konkurenceschopnosti a trzni hodnoty podniku4.

7z

Oproti prvnim porevolu¢nim rokiim z konce minulého stoleti (po roce 1989), kdy bylo béZné,

? Autofi piispévku pojimaji v textu uZivané terminy ,,podnik®, ,.firma®, ,spole¢nost“ za synonyma, a to s plnym
védomim jejich dil¢ich odliSnosti z pohledu legislativy a dalSich specifik. Dtivodem tohoto pfistupu jsou
predevsim skutecnosti, Ze néktefi autofi, at’ uZ domaci ¢i zahrani¢ni, v rdmci svych publikacnich vystupt a
popisovanych SirSich souvislosti zmifiované terminy ztotoZiuji. Po doktorandové uvédZeni podpofeném
konzultacemi se S$kolitelem doc. Malatkem, autofi zaujali stejny postoj u (v textu uvddénych) pojmi
»pracovnik®, ,zamé&stnanec”. V té€chto piipadech se hovoii taktéZ o synonymech, pfi¢emZz pracovnik
(zaméstnanec) je chdpan za jedince, ktery je v pracovné pravnim vztahu se zaméstnavatelem bez ohledu na to,
zda se jednd o ,kmenového“ zaméstnance, ¢i jedince vykondvajictho praci na zdklad¢ uzaviené Dohody
o provedeni prace, Dohody o pracovni ¢innosti, pfipadné vztahu upraveného na zakladé jiného pravniho aktu.

> Téma disertaéni price Ing. Radima Rihdka zni: Odméfovani pracovnikii ve stfednich a velkych podnicich.
Text predklddaného ¢lanku vychdzi z Casti tezi disertani prace doktoranda a zahrnuje dal$i uvedené zdroje.
Védeckovyzkumnd ¢innost posluchace doktorského studia byla podpofena Moravskoslezskym krajem v rdmci
programu ,,Podpora védy a vyzkumu v Moravskoslezském kraji“ pro rok 2012.

* ZvySovéni konkurenceschopnosti podniku spolu se zdmérem managementu podniku na utvafeni vy$si trzni
hodnoty podniku by mély byt spolu s tvorbou image spolecnosti jednémi z kliCovych pfistupi managementu
kazdého (nejen stiedniho a velkého) podniku.
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7e délka setrvani zaméstnance v pracovnim vztahu u jedné spolecnosti sméfovala k deseti

letiim a déle, je dnes situace podstatné slozit¢jsi a znacné¢ odlisna.

1.1 Provazanost hodnoceni a odméinovani pracovniki v kontextu socialni politiky
Zainteresovanost na budovdni a dosaZeni pozitivnich vzdjemnych vztahli a pfiznivého
pracovniho prostiedi zdvisi v nemalé mife na predstavitelich managementu jednotlivych
podnikli, mimo jiné na realizované socidlni politice, resp. na tom, jak a zda se clenové
managementu ,, zajimaji o to, co by se mélo udélat pro dosaZent trvale vysoké tirovné vykonu
lidi. Znamend to vénovat zvysenou pozornost nejvhodnéjsim zpiisobiim motivovadni lidi pomoci
ndstroji, jako jsou riizné stimuly, odmeny, vedeni lidi a — co je nejdiileZitejsi — prdce, kterou
vykondvaji, a podminky v organizaci, za nichZ tuto prdci vykondvaji. Cilem je vytvdret
a rozvijet motivacni procesy a pracovni prostredi, které napomohou tomu, aby jednotlivi
pracovnici dosahovali vysledkii odpovidajicich ocekdvdni managementu.“” Nejen vyse
zminéné se odviji od drovné strategického fizeni lidskych zdrojii a uplatiované socidlni
politiky v podniku.

1.1.1 Hodnoceni a odménovani pracovniki

Z pohledu persondlni strategie podniku je raciondlni rozpracovat a koncipovat substrategie
(dil¢t strategie) hodnoceni pracovnikll a odménovani pracovniki, veetné strategie benefitniho
odméinovani, a to vsouladu se strategii podniku. Vyvstdvaji totiz také piipady, kdy se
hodnoceni pracovnikll v pracovné pravnim vztahu zaméstnance a zaméstnavatele v podnicich
nesetkdva se vzajemnym pochopenim. ,,Z mnoha stran lze slyset, Ze hodnoceni nefunguje a je
povazovdino za nutné zlo, které neprindsi patricny efekt. Hodnoceni patii k nejméné
oblibenym aktivitdm jak na strané nadfizenych, tak i jejich podrizenych. “° Je nutné, nejen dle
autori pripévku, k hodnoceni pracovnika pfistupovat uvédoméle a s plnou vaznosti,
predevSim pak v souvislosti s faktem vynakldddni znacného obnosu finan¢nich prostfedka
v rdmci procesu odmeénovani, a to na kazdého z pracovnikii. Provdzanost systémii hodnocent,
odménovani, vcetné¢ systému benefitntho odménovani (systému casto opomijeného,
prostfednictvim n¢hoZz jsou alokovdny nemalé finanéni prostiedky ovSem mnohdy
s nevyraznym dopadem, resp. neuspokojivym efektem a zpétnou vazbou pro management
podniku) je z pohledu jejich vzdjemné existence rozhodujici. Pracovnici daného podniku jsou
angazovani ve své praci, kdyZ maji zdjem na tom, co délaji — tedy tehdy, kdyZ je jejich prace
napliuje. VIiv na miru angaZovanosti a oddanosti, resp. loajality, pracovnika k podniku mtize
mit mimo jiné uplatiiovand socidlni politika podniku, konkrétn¢ pak poskytované zaméstna-
necké benefity, presnéji feCeno komplexni systém benefitntho odménovani pracovniki.

Rada autorti odbornych piispévki a studii se zmifuje o trendech v HR oblasti, pfi¢emZ jak
uvadi také Palata, diskuze a néasledné kroky by mé¢ly smétfovat prioritné k tomu, jak systémy
hodnoceni a odménovani pracovnikll nastavit a pfizpiisobit novym prioritdim v oblasti HR za
situace omezenych finan¢nich rozpocti podnikl, a sice pfistupovat ke sméfovani procest
odméiovéani od pfistupu ,,Best Practise” k ,,Best Fit“.” Je tieba podotknout, Ze systém
odménovani by mél byt schopen diferencovat vykonné zaméstnance od nevykonnych;
zohlednit pracovniky s riznou tdrovni pozadovanych kompetenci; diferencovat pracovniky na
zéklade¢ jejich strategické vyznamnosti pro podnik, jejich trzni hodnoty na trhu préace, k cemuz
pfispivd vhodné nastaveny a uspé$n€¢ implementovany systém benefitniho odmeénovani.
Pilafova poukazuje na situace, kdy ,,nékteré organizace bez ohledu na vysledky hodnoceni

> ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 2002, s. 159.
6 HRONIK, F. Hodnoceni pracovnikii. 2006, s. 16.
7 PALATA, K. Trendy v odmeénovdani. HRM — Human Resources Management, biezen — duben 2011, s 14.
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provddeji kaZdorocné plosné navysSeni mezd, obvykle ve vysi inflace,* 8 pficemz tato
skute¢nost Casto vede k problémtim, kdy dany pracovnik, resp. pracovni pozice je bud’to
preplacena nebo naopak nedoceniovana; dochdzi k nedostatecné diferenciaci pracovnikli mezi
témi s vysokou a nizkou urovni pozadovanych kompetenci a k malé pruznosti systému
odménovéni pfi zmeéné trzni hodnoty konkrétnich pracovnich pozic. Nastdvaji také ptipady,
kdy podniky navySuji svym zaméstnancim pevnou slozku mzdy v zdvislosti na poctu
odpracovanych let, a to napiiklad v ptipadech, kdy tento faktor dlouholetého plisobeni ve
spole¢nosti nemaji ,,08etien*” v rdmci systému benefitniho odmé&fiovani, coZ vyvoldvé otizku
miry diileZitosti a role (pozice) benefitniho odménovani ve vnimdni predstaviteld vedeni dané
spolec¢nosti, potazmo jejich zaméstnanct. Autofi piispévku poukazuji na fakt, ktery mize byt
vzhledem k nedislednosti piedstaviteli managementu nékterych podnikli opomijen a sice, Ze
od systému odmeénovani a také od drovné propracovanosti systému benefitntho odménovand,
zpusobu poskytovani zaméstnaneckych vyhod se vuréité mife odviji také: pristup a
duslednost zaméstnance k plnéni svych pracovnich povinnosti, svéfenému pracovnimu tkolu,
odvedenému vykonu, mira jeho angaZovanosti a v nepfimé souvislosti také troven motivace
souvisejici s odvedenym pracovnim vykonem. Je mozno polemizovat o mife vlivu, jaky maji
mezilidské pracovni vztahy a vnitropodnikové prostfedi na miru spokojenosti a loajality
pracovniki k podniku samotnému.

1.2 Socialni politika — podstatna soucast personalni strategie podniku

Je tfeba podotknout, Ze socidlni politika neni v soucasnosti jednoznacn€ definovéna,
vSeobecné zazitd definice v podstaté¢ neexistuje. Nejpreferovanéjsi ve vztahu k socidlni
politice je konotace snah bezprostfedné smétujicich ke zdokonalovani Zivotnich podminek
lidi. Na zdklad¢ uvedeného lze souhlasit s ndzorem autora TomesSe, Ze socidlni politika je
soustavné, cilevédomé usili socidlnich subjektli o zménu, nebo udrZeni socidlniho systému.lo
Mimo jiné to znamenad, Ze takova socidlni politika musi mit sviij cil a neustdle — soustavné se
musi pfizpisobovat ménicim se podminkdm spole¢nosti.

Zmeény (zejména v oblasti financovani podnikl), které vyvstaly v obdobi hospodaiského
utlumu let neddvno minulych, nasmérovaly fadu spole¢nosti k pfistoupeni na opatieni, ktera
spo¢ivala predev§im v redukci poctu svych pracovnikli, ale tak realizované péce
o pracovniky; v zeStihleni portfolia zaméstnaneckych benefitli a v redukci poskytovanych
sluzeb v ramci socidlni politiky podniku. Timto fada z nich docilila zna¢nych finan¢nich
uspor. Je vSak tieba si poloZit otdzku: Nakolik raciondlni by bylo realizovéani dalSich opatfeni
majicich za cil v oblasti odménovani zaméstnancti opétovné redukce (spocivajici ve snizovani
¢i stagnaci vySe mezd, uspory v socidlni politice podniku vcetné redukce portfolia
zaméstnaneckych benefitl), a to pfedevSim z davodu neustdlé hrozby pokracujiciho
hospodaiského utlumu, vlivu konkurence a stim souvisejictho ne/ispéchu v boji
o kvalifikovanou pracovni silu — o potencidlniho uchaze¢e na volné'' pracovni misto?
Takovéto dalSi neuvaZena, restriktivni opatfeni v oblasti odménovéni a v neposledni fad¢ také
v oblasti socidlni politiky by mohla vyvolat negativni dopady majici souvislost pfedevsim

Vv

s ukoncenim pracovnich poméra nékterych klicovych, kvalifikovanych pracovniki, tzn. vyssi

S PILAROVA, L. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvySovat jejich vykonnost, 2008, s. 63.

? Piipadné formou (pfiznanim) jednordzové odmény, kterd je v mnoha piipadech ztotoziovéna (svou povahou,
divodem udéleni), kdy je mozné, ,,mzdové zvyhodnit zaméstnance za délku pracovniho poméru u organizace“ —
tedy za odpracované roky vdaném podniku ve snaze posilit stabilizaci a loajalitu k zaméstnavateli.
DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. 2007, s. 337.

10 TOMES, 1. Socidlni politika : teorie a mezindrodni zkuSenost. 1996, s. 19.

' Skutegnost, 7e volna pracovni sila — resp. znaény pocet nezaméstnanych — piedstavuji v obecné roviné pro
podniky moZny potencidl, je mozné chdpat jako redlné tvrzeni, ovS§em ne vzdy znamend znacny pocet
nezaméstnanych kvalifikovanou (podnikem poZadovanou) pracovni silu.
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fluktuaci zaméstnancli a stim vyvstalou ndslednou nutnost vynaklddat znacné financni
prostiedky na zajisténi novych pracovnikli potiebnych v pracovnim procesu daného podniku.

Postupem doby si ptedstavitelé vedeni podniki stile vice uvédomuji potfebu investovani do
lidského kapitdlu, a to i v soucasné turbulentni dob¢ slozitych zmén, jelikoz zdroji invenci a
realizdtory inovaci jsou kvalifikovani pracovnici. V patficné mife duleZitosti vénovat
pozornost socidlni politice podniku (v soucinnosti se systémy hodnoceni a odménovani),
zaméiujici se ve své podstaté na péci o zaméstnance, jejich socidlni rozvoj a poskytovani
zaméstnaneckych benefiti. '> Socidlni rozvoj" doznal, v souvislosti s pé& o pracovniky a
systémy poskytovani zaméstnaneckych vyhod v podnicich piedeviim v Ceské republice
(za poslednich 15 let) vyraznych obmeén a stal se dilezitou integrdlni soucasti persondlni
politiky zaméstnavateld vici svym zaméstnancim, pficemZ po nastoleni trzniho systému
v nasi zemi se socidlni rozvoj vyrazn¢ promita do charakteru podnikové kultury. Jeho rozvoj
miZeme z Casti pfisuzovat také faktu neustdle se zvySujicich ndrokli na pracovniky
v mnoha profesich, jez jsou ptiCinou vyskytu potizi zdravotniho (ptfedevsSim psychického)
razu, majici vliv jak na jedince samotného, tak casto i na jeho rodinny Zivot. V piimych
souvislostech s faktem nedostatku ¢asu je pracovnik vystavovéan situaci, kdy jen obtiZné
zvlada slad’ovani pracovniho a rodinného Zivota, pticemzZ disledkem jsou vyvstalé konflikty
na pracovisti, problémy v rodinném Zivot¢, zvySend absence v dochédzce do prace, stejné jako
hrozba syndromu vyhoteni, snazsi propadnuti koufeni ¢i uzivani navykovych latek. Je tieba
mit na paméti, Ze tyto problémy mohou mit znacny negativni dopad taktéZ na zaméestnavatele
a v piipadé vyskytu problémi u vice pracovnikii mohou plisobit nemalé komplikace.

Vyse uvedené doprovazi fakt, Ze naplni socidlni politiky uplatiované v konkrétnim podniku
by méla byt pravé snaha o vyvaZenost pracovniho a osobniho Zivota kazdého zamé&stnance.'
Socidlni rozvoj zaméstnancli a zameéstnanecké benefity nevyjimaje dosahuji znacného
vyznamu jak pro zamé&stnance, tak pro podnik:

Vyznam pro zaméstnavatele se jevi predevsim v néasledujicim:
— ,,prosadit se pri stdle rostouci konkurenci na trhu prdce kvalifikovanych pracovnikii pri
jejich ziskdvadni a vyberu;
— nutnost stabilizovat kvalifikované a vykonné zaméstnance a sniZit negativni dopady
fluktuace;
— zvySit spokojenost zaméstnancti, zlepsit pracovni klima a vykon;
— moznost zvySovat celkovy prijem zaméstnance (mimomzdové odménovani) a tim byt
ispesnéjsi v konkurenci a pri utvdreni své image;
— ndklady na néekteré socidlni sluzby a zaméstnanecké vyhody jsou danové uznatelné a
osvobozené od odvodii na socidlni a zdravotni pojisteni;
— moZnost ovliviiovat zaméstnance. “"

Vyznamnym pro zaméstnance se jevi ndsledujici:
— socidlni sluzby a zaméstnanecké vyhody jsou snadno dostupné;

"2 DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. 2007, s. 365.

" Pod terminem ,socidlni rozvoj organizace (podniku)“ jsou chapdna opatieni smé&fujici k rozvoji zaméstnanct
organizace, resp. jde o ,,souhrn specifickych opatieni zamérenych na vytvdreni priznivych vnitinich a vnéjsich
podminek uspokojovdni socidlnich potieb zaméstnancii, tj. materidlnich i nemateridlnich. DVORAKOVA, Z.
a kol. Management lidskych zdrojii. 2007, s. 365.

' Podrobnégji se témito souvislostmi v poslednich letech stile vice zabyvd oblast work-life balance, pfi¢emz
k vyrazn€j§imu zajmu o ni doslo ve svété predevs§im v druhé poloviné 80. let 20. stoletf, kdy organizace zacaly
meénit svou persondlni politiku a pfistup k benefitim. Termin work-life balance je nejcastéji v odborné literatute
pfeklddan jako ,,rovnovaha mezi praci a osobnim/soukromym Zivotem®.

> DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. 2007, s. 365 — 366.
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— nepiimé odménovani zvySuje piijem zaméstnance, ale zpravidla nezvySuje dan z piijmu
fyzickych osob;

— produkty ¢&i sluzby poskytované v ramci benefitntho odménovani sniZuji vydaje
pracovnika(il) na tyto produkty/sluzby, které by si jinak pofizoval(i) na trhu bez uplatnéni
benefitniho zvyhodnéni.

1.3 Zaméstnanecké benefity

Z pohledu miry vyznamnosti pfikladané zaméstnaneckym vyhoddm je tieba poukézat na fakt,
Ze jednotlivi predstavitelé, at uZ domdci ¢i zahraniéni odborné literatury, piisuzuji
poskytovanym zameéstnaneckym benefitim rtznou roli (pozici) a miru dualezitosti, ve vztahu
tohoto elementu k ostatnim sloZkdm celkové mzdy zaméstnance. Zaméstnanecké vyhody se
roz&lefuji na zdklad® réiznych charakteristik a déleni z réiznych @hlé pohledu.'® Jak uvadi
Dvotédkova, jsou soucdsti ,,systému péce o pracovniky i systému odménovdani. Pro okoli mohou
byt tou nejviditelnéjsi soucdsti persondlniho fizeni. Poskytovdni urcitych zaméstnaneckych
vyhod md vyrazny socidlni rozmér a predstavuje ticinné prostredky socidlniho rozvoje
zaméstnancii.”” Pelc konstatuje, Ze ,, benefitem je libovolné zvyhodnéni viastich zaméstnancii
zameéstnavatelem ve srovndni se tretimi osobami — ,,nezamestnanci®, zvyhodneni, jeZ plyne
v souvislosti s vykonem zdvislé cinnosti, z ditvodu existence této zdvislé cinnosti. «l8

Jedno z publikovanych ¢lenéni zamétené na riznou ,,intenzitu* socidlniho rozméru charakter-
rizuje benefity jako:
— ,whody socidlni povahy (penzijni pripojisténi, Zivotni pojisteni hrazené zcela nebo
z cdsti organizact, pujcky s rucenim za pujcky, jesle a materské skolky atd.);
— whody majici vztah kprdci (zdvodni stravovdni, vyhodnéjsi prodej produktii
organizace zaméstnancum, vzdéldavdani hrazené organizaci aj.);
— vyhody spojené s postavenim v organizaci (automobil, mobil, reprezentacni ndaklady,
bezplatné bydleni apod.).”

Zameéstnanecké vyhody jsou charakteristické dale nasledujicim:
— ,, nebyvaji zavislé na zdsluhdch, jejich rozsah a struktura se casto zlepsSuje s postavenim
zaméstnance v organizaci a délkou jeho pracovniho poméru;
— neznamenaji, Ze vSichni zaméstnanci je vnimaji jako vyhodu;
— casto jsou zavddeny proto, Ze kopiruji trend nebo mordlni zdvazky a nejsou podloZeny
raciondlni analyzou,
— jakmile jsou zavedeny, je obtiiné je zrusit a zaméstnanci je vnimaji spise jako
prirozenou soucdst pracovniho vztahu neZ jako nadstandardni péci;
— dosud nelze predloZit jasny ditkaz o tom, Ze benefity pritahuji uchazece o zaméstndni.
Je vsak pravdépodobné, Ze odrazuji zaméstnance, aby ukoncili pracovni pomer;
— mohou pozitivné pusobit na pracovni spokojenost, ale vidy podnécuji nespokojenost,
jestliZe je jejich prizndvadni spravovdno nesystémove a ledabyle, Ze to vyvoldvd pocity
nespravedlivosti, obvinéni z nadriovdni nebo favorizovdni. “*°

Jednim z dullezitych ¢lenéni je hledisko ,,dlivodu poskytovani“ benefitli, pficemz obecné jsou

rozeznavany benefity pro zaméstnavatele povinné, vyzadované zakonem ¢i jinymi obecné
platnymi piedpisy (pfipadné zakotvené v kolektivni smlouvé nadpodnikové trovné); smluvni

'® Smyslem tohoto textu neni kompletni vycet lendni a charakteristik jednotlivych zaméstnaneckych vyhod;
byla proto vybrany jen né&které z nich.

""DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. 2007, s. 367.

18 PELC, V. Zaméstnanecké benefity v roce 2011. 2011, s. 8.

" DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. 2007, s. 367.

* Tamtéz, s. 339.
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benefity zakotvené v kolektivni smlouvé dané firmy; vyhody dobrovolné, jez jsou vyrazem
cili persondlni politiky firmy, nejcastéji jeji snahy o spokojenost zaméstnancii a ziskani dobré
povésti €1 posileni pozice podniku na trhu priace. DalSim vyznamnym hlediskem je danova
zat&7 pro dany benefit.”'

V podnicich ptisobicich v Ceské republice a také v dalSich evropskych zemich, v nichZ se

trzni kapitalismus projevil po roce 1989, se uplatiioval (a v nékterych piipadech stile
uplatituje) ptistup preferujici plosné poskytovani zaméstnaneckych benefitii na dkor flexibiln{
formy poskytovani (napf. v podobé Cafeteria systému). Pietrvavajici oblibenost
v poskytovani benefitli na zdklad¢ plosné nabidky potvrdily také vysledky vyzkumu Slezské
univerzity v Opavé, realizovaného mezi podniky v Moravskoslezském kraji v roce 2010, kdy:
., Vyzkum ukdzal, Ze zejména zaméstnavatelé dotazovani v okrese Ostrava poskytuji benefity
zameéstnancum plosné, v malych organizacich je to 50 % zaméstnavatelii, ve stiednich
organizacich je to 52 % zameéestnavatelit a ve velkych organizacich 78 % zaméstnavatelil.
Vysoky podil plosné poskytovanych benefitu byl zaznamendn také v okrese Frydek-Mistek,
v malych organizacich je to 67 % zaméstnavateli, ve strednich a velkych organizacich je to
50 % zaméstnavateli. “**Jak je z vySe uvedeného patrné, jen &dste¢nd je poskytovani benefiti
odvislé od pracovni pozice zaméstnance ¢i od délky piisobeni zaméstnance v podniku.

Obecné zaméstnanecké vyhody za¢aly byt v Ceské republice vnimany s vys$3i vaZnosti po¢atkem
roku 2001, kdy se né€které z finan¢nich produktl staly danové odecitatelnymi polozkami,
a tudiz zacaly byt pro fadu zaméstnavatell zajimavou a vyhodnou alternativou jak nabidnout
svym pracovnikiim nadstandardni podminky, které by posilily a upevnily vzdjemné vztahy a
pozitivné pusobily na firemni prostfedi. Je mozné predikovat stdle vyraznéjSi zastoupeni
nckteré z flexibilnich forem poskytovani zaméstnaneckych benefitl, at’ uz zminovaného
Cafeteria systému ¢i pro podnik jiné vhodné kombinace na bézi flexibilniho poskytovani
benefitl. ,, Trendem let soucasnych a budoucich je individualizovat strukturu prijmu vietné
zaméstnaneckych vyhod podle pracovniho vykonu a dilefitosti zaméstmance,“* resp.
pfizpsobovani struktury zaméstnaneckych vyhod individudlnim preferencim a potiebdm
pracovniki, pfi¢emz je mozné v nasledujicich letech ocekdvat Cetné zavadeéni riznych forem
benefitniho odménovani zaloZenych predevsim na flexibilnim Cerpani benefitd.

2 Rutina v poskytovani zaméstnaneckych benefiti vs. stanoveni Kritérii pro jejich
¢erpani zohlednujici pracovnikuv postoj k praci

V poslednich letech se tematikou benefitntho odménovani, poskytovanim zaméstnaneckych
vyhod, vcetné jejich formy ¢i zplisobu Cerpani zabyva fada autorti odbornych publikaci a
veédeckych stati, a to jak v teoretické, tak praktické rovin€, manazery podnikl po celém svété
nevyjimaje. Ndzor na vyznam benefitli miZe mit kazdy z manaZerQ, potazmo zaméstnancl
ruzny, ¢i dokonce odlisSny. Pfirozené se objevi zastinci soucCasné podoby benefitniho
odménovéni, ktefi budou prohlaSovat, Ze péfe o pracovniky by méla byt ve vnimdni
zaméstnavatele brana v plném (maximélnim) rozsahu, jakozto jeho urcitd ,,povinnost* vici
svym zamé&stnanciim a soucdst realizované socidlni politiky podniku.

'V této souvislosti organizace zvazuji, zda a které zam&stnanecké vyhody poskytovat. Naklady na poskytovani
mohou nebo nemusi byt pro podnik ndkladem danové uznatelnym; podobné jako piipad, Ze benefit miZe nebo
nemusi byt osvobozen od dan¢ z pi{jmu fyzickych osob ze zavislé Cinnosti.

2 KOLIBOVA, H. a kol. Péce o zaméstnance v programech vnitropodnikové socidlni politiky v Moravsko-
slezském kraji. 2010, s. 418.

2 DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. 2007, s. 339.
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Rada spoleénosti v obdobi hospodatského ttlumu véhala se zavddénim novych benefitl, ve
vétsing piipadi dochédzelo k jejich redukci spojené s vidinou financ¢nich udspor, pficemz
vysledky studie 2 Vliv finanéni krize na HR v Ceské republice” poukazuji na redukci
nabidky benefitl, jeZ nastala u 1/6 respondentii z oslovenych 239 spole¢nosti. Management
podniktli ¢4st benefitli ponechal beze zmény,25 u jinych pfistoupili zamé&stnavatelé k omezeni
¢i zaméstnaneckou vyhodu uplné zrusSili. Za této situace bylo vSak zédsadni, zda podnikovy
management provadi tato uspornd opatieni raciondln€é, a tudiZz mimo jiné na zdkladé
aktudlnich preferenci a poZadavkl svych zaméstnanci.

2.1 Budoucnost benefitniho odménovani

Je otdzkou, jak uvadi autofi pfispévku, nakolik budou trendy v oblasti zaméstnaneckych
benefiti*® v ndsledujicich letech ovlivnény legislativnimi zmé&nami a jakou roli bude benefitni
odmeénovani, jakoZto jeden z elementll mzdy pracovnika, zastavat. Jeden z ndzorti (a moznych
scénaril), dle Palaty, poukazuje na situaci, Ze bude-li sméfovat vyvoj v legislativni a danové
oblasti upravujici podminky poskytovani (Cerpani) benefitl tzv. ,,slovenskou* cestou a dojde-
li ke zruSeni prakticky veskerych danovych i pojistnych vyhod benefiti, mize nastat situace,
kdy bude postupné dochazet k presunu finanénich prostfedkii ur¢enych na benefitni polozky
do jiné mzdové slozky, a to z divodu pozbyti vyhodnosti benefity poskytovat. Jiz po delsi Cas
se vede polemika nad tim, v horizontu kolika let by mohlo (mélo) dojit ke sjednoceni
podminek, resp. k zatiZeni jednotlivych benefiti vySSimi (neZ v soucasnosti stanovenymi)
odvody. Tudiz se z urcitého pohledu dostavdme (v ptipad¢ navySeni odvodové povinnosti) do
situace, kdy miize byt fada benefitii postavena do pozice urCité podobnosti s odménami,
jakoZto €asti variabilni slozky mzdy pracovnika. Tento scéndf neni jedinym. OdliSné ndzory
naopak pfikladaji systému benefitniho odménovani znany vyznam, kdy je vhodné benefity
jako nepostradatelny element odménovani prosazovat a zachovat jejich zvyhodnéné odvodové
povinnostmi, jakoZto souc¢dst socidlni politiky podniku a realizované péce o zaméstnance.

Z tendenci zdpadoevropskych spolecnosti a predevsim jimi uplatiiované struktury benefitl 1ze
soudit, ze zvySujici se diraz managementu podnikli na prosazovani podnikové kultury je
orientovadn nejen do povédomi zaméstnancii. Vyvstdva snaha o posileni konkurenceschopnosti
podniku a pozitivniho vnimani zaméstnavatele jeho zaméstnanci. Dle Urbana 1ze o¢ekavat, ze
do budoucna bude vedeni podnikii smérovat nabidku benefitli do oblasti pracovniky stdle vice
oblibenych zazitkovych benefit. Ty maji Casto spojitost s adrenalinovym prozitkem jako
napiiklad seskok paddkem, projizd'’ka na raftu, ¢i naopak poklidnym prozitkem v podobé
vikendového wellness pobytu. Zazitkové benefity prozitou situaci posiluji ,,pouto mezi
zaméstnancem a zameéstnavatelem. Za oblibené zaméstnanecké vyhody je moZno povazovat
také ty, jez jsou poskytovany z povahy podnikatelské ¢innosti (u bankovnich instituci se jedna
o vedeni Gc¢tu zdarma, vyhodnéjsi tirokové sazby u poskytovanych dvért atd.).”’

* LUPTAKOVA, L. Vliv finanéni krize na HR v Ceské republice [online]. Hewitt Associates, 2009.

 Neékteré z benefiti (piedeviim u spolednosti se zahraniéni tdasti) zistaly zachovany v nezménéné podobg, a to
i z toho dlivodu, Ze jejich poskytovani se odvijelo od globdln{ strategie vychazejici z matetské spolecnosti.

* PELC, V. Zaméstnanecké benefity v roce 2011. 2011, s. 8. Z pohledu danové legislativniho ,,zdkon o danich
z prijmit predevsim vymezuje vydaje (ndklady) na dosaZent, zajisteni a udrZeni zdanitelnych prijmii jejich legdlni
definici; na benefitni plnent se toto obecné vymezeni danovych vydajii nevztahuje. Znamend to, Ze zaméstnavatel
musi posoudit, zda plnéni, které chce zaméstnanciim poskytnout, je plnénim benefitnim (= neni mzdou, neni jeji
ndhradou, nesouvisi s konkrétnim pracovnim vykonem zaméstnance, souvisi pouze s existenci zdvislé cinnosti
zaméstnance), nebo plnénim souvisejicim s vykonem prdce,

T URBAN, J. Jak se vyviji odméiiovdni ve svété? HRM — Human Resources Management, z4¥ — fjen 2011, s. 34.
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2.2 Automatické pridélovani benefitu vs. stanoveni Kritérii

Dle autort tohoto ¢lanku je Zadouci postoupit badani v pfedmétné problematice — analyzovat,
do jaké miry je kyZené a raciondlni, ¢i vibec lze realizovat smysluplnou socidlni politiku
v podniku mnohdy podpofenou mimo jiné obsdhlym (financné¢ nédkladnym) portfoliem
rozli¢nych zamé&stnaneckych benefitl pti védomi soucasného vyvoje na trzich. A to za ne moc
piiznivé predikce vyvoje svétového hospodafstvi, za situace neustdlého tlaku a silici
konkurence na trzich jak domaécich tak i zahrani¢nich. Je patrné, Ze obsahlym portfoliem
vyhod zaméstnavatelé zvySuji svou atraktivitu ve vztahu ke svym zaméstnancim
i potencidlnim uchazeclim o volnd pracovni mista a soucasn¢ jejich vstticné kroky mohou mit
pozitivni dopady na miru fluktuace pracovnikii v podniku. Je vSak tieba, jak uvadi autofi, mit
na paméti fakt, Ze vlivnou socidlni politikou (o to vice umocnénou v fadé podnikt faktem, Ze
jsou benefity cerpdny na zdkladé¢ ploSného poskytovani) zaméstnavatelé , posiluji u
zaméstnancii mentalitu ndrokovdni bez ohledu na jejich skutecny prinos k vysledkiim
organizace*“,*® a to i za situace, kdy Gerpéni fady zaméstnaneckych vyhod neni pracovnikem
automaticky (ze zdkona) ndrokovatelné a jejich poskytovani zdvisi na postoji konkrétniho
zaméstnavatele, resp. na realizované persondlni politice spolecnosti. Wagner pak dodava dilci
pohled na systém odménovani ve smyslu takovém, Ze jsou-li mzdové formy zdvislé na
ukazatelich, které jsou zaméstnanci neovlivnitelné (napt. na hospodéairském vysledku), ztraceji
motivaéni G&inek.?’ Realizované vyzkumy a uvefejnéné studie z oblasti zaméstnaneckych
vyhod™ poukazuji ve v&tsing piipadi predeviim na to, do jaké miry jsou jednotlivé benefity u
zameéstnancl oblibené ¢i neoblibené, zda doSlo v uplynulém obdobi ze strany zaméstnanct
k poklesu ¢i vzestupu zdjmu o dané benefitni polozky, ¢i se vyzkumy zaméiuji na rozsah
portfolia benefitl vymezeného podnikem — resp. zda doSlo k rozsifeni ¢i redukci nabidky
benefitl (vyplyvajici z poZadavku managementu podniku na sniZeni finan¢nich néklada
v persondlni oblasti). Z pohledu analyzovani, zda jsou finan¢ni prostiedky v podnicich
vynaklddany (investovany) v oblasti zaméstnaneckych vyhod raciondlné ¢i nikoliv, do jaké
miry jsou benefity pfijimdny zaméstnanci za béZnou — automatickou, ¢i dokonce rutinni —
soucast formy odménovéani, se ve vyzkumech setkdvime jen ojedinéle. Stejné jako
s vyzkumnou problematikou, do jaké miry je souCasnd podoba (zplsob) poskytovani
zaméstnaneckych benefiti Zddouci, transparentni a motivujici.

I na zdkladé vySe uvadeénych predikci a moznych tendenci budouciho vyvoje benefitniho
odméinovani je z pohledu zaméstnavatele Zadouci, aby byla v podnicich mezi pracovniky
realizovéna relevantni vyzkumna Setfeni podpofena podrobnymi analyzami, jelikoZ predevsSim
na zdklad¢ znalosti preferenci jednotlivych zaméstnanci mtize byt dosaZeno v daném podniku
pozitivnich posunli co do miry raciondlni alokace finan¢nich zdroji a investic do systému
benefitntho odménovani (resp. portfolia nabizenych benefitnich poloZzek). Vyhody nesmi byt
pracovnikem pfijimdny automaticky a jen na zaklad¢€ toho, ,Ze jsou jedinci nabizeny“.
Pracovnik v mnoha piipadech benefity nebere jako ,néco navic“, nevnimd je jako
nendrokovou slozku mzdy, ale jako zaZitou samoziejmost, néco automatického az rutinniho, a

* DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. 2007, s. 338.

* WAGNER, J. Méreni vykonnosti — jak méFit, vyhodnocovat a vyuZivat informace o podnikové vykonnosti.
2009, s. 143.

% Viz zavéry studii: BETAK, J. Employee Benefits 2011 — Zaméstnanecké vyhody v mirné rostouci ekonomice.
ING Pojistovna, 2011; ¢i studie spole¢nosti Hewitt Associates. LUPTAKOVA, L. Vliv finan¢ni krize na HR
v Ceské republice [online]. Hewitt Associates, 2009; piipadné studie Salary & Benefits Guide 2010 — 2011
[online] vychdzejici z vyzkumu realizovaného spolecnosti Robert Half International v obdobi 16. 9. — 16. 12.
2010 na témet 2000 respondentech; ¢i vyzkum Slezské univerzity v Opavé s ndzvem ,,PéCe o zaméstnance jako
soucdst vnitropodnikové socidlni politiky v Moravskoslezském kraji“ realizovany v prub¢hu roku 2010 — viz
KOLIBOVA, H. Péce o zaméstnance v programech vnitropodnikové socidlni politiky v Moravskoslezském kraji.
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to neni zajisté zamérem a snahou zameéstnavatele a ve své podstaté ani pracovnika, pro néhoz
mnohdy Cerpani poskytovanych vyhod nema ani zdsadni vyznam a smysl.

2.3 Realizovany pilotni prizkum v ramci zpracovani tezi diserta¢ni prace

Autofti prispévku se setkali pfi studiu odborné literatury a dal§ich dokumentli pojedndvajicich
o predmétné problematice benefitntho odménovani (dzce provazané s hodnocenim
a odménovanim pracovnikll v podnicich) sriZnymi ndzory a pohledy na tuto oblast
(at’ uz u domdcich ¢i zahrani¢nich autorti), pfiCemz shledavaji za opodstatnéné, vénovat se
hodnoceni a odménovani pracovnikii v rdmci zpracovani disertacni price, a to s cilem
vymezit a porovnat hlavni teoretické a metodické pfistupy v oblasti hodnoceni a odménovani
pracovnikll s dirazem na benefitni odménovani; zjistit, jakou roli benefitni odménovani
v souCasnosti v podnicich sehrdvd, jakoZzto jeden zelementl v procesu odménovani
a navrhnout metodiku benefitntho odménovani pracovnika zohlednujici pracovnikliv postoj
k préci’'. Je dluzno konstatovat, Ze identifikace pristupti (postojii a vnimani), role, vyznamu
benefitniho odménovani (a to z pozice piedstavitelit vrcholového managementu vybranych
podnikll), které v soucasnosti v procesech hodnoceni a odménovéani sehravad; stejné¢ jako
predikce vyvoje do nékolika dalSich let, v¢etné ndvrhu metodiky benefitniho odménovani
pracovnika zohlediiujici pracovnikiv postoj k praci,** je mozné jak z teoretické, tak praktické
roviny povazovat za obohacujici a pfinosné nejen pro privatni sféru obecné, ale v blizSich
souvislostech pak také pro predstavitele stfednich a velkych podniki zaméfenych na vyrobni
¢innost a podnikl poskytujicich svym odbératelim primarné sluzby.

Jak jiz samotnd data ziskand v rdmci pilotniho Setfeni mezi podniky Moravskoslezského a
Zlinského kraje naznacila, je vhodné podstoupit oblast benefitntho odménovéani badani co do
podminéni Cerpani zaméstnaneckych vyhod (resp. nékterych z nich - dle povahy benefitu)
splnénim managementem stanovenych kritérii pro pracovnika, které by zohlediovaly
pracovnikiv postoj k praci, predevsim s ohledem na specifikaci pracovniho mista a odvétvi
¢innosti podniku. Je moZno usuzovat, Ze stanovend kritéria by podminovala ty benefity, jez
vzhledem ke své povaze mohou byt poskytovany formou flexibilniho (individudlniho)
pfistupu a ve své podstaté netvoii skladbu benefiti zajiStujicich urcity stupen socidlni
odpovédnosti podniku vici svym pracovnikiim, resp. nejednalo by se o benefity, u nichZ je
predpokladem, Ze budou poskytovany ploSné z podstaty jejich charakteru a ucelu, jakoZto
benefity socidlni povahy. Stanovend kritéria (zohlednujici a reflektujici mimo jiné povahu
dané pracovni pozice, kterou pracovnik zastdvd a povahu cCinnosti podniku), v rdmci
samotného pilotniho Setieni v dotazniku uvadénd, by zohlediovala pracovnikiiv postoj k préci
a u vybranych benefitnich polozek by jejich ne/plnéni mélo vliv na hodnotovou vysi
poskytovaného benefitu, jakoZto ,,pojitko, mezistupen* zohlednujici zaujimany postoj
pracovnika k praci v soucinnosti s aktudlné (v odborné literatuie) definovanou podstatou
zaméstnaneckych benefit. Doktorand zastivd ndzor, Ze podminéni Cerpani vybranych
benefith muze mit za vysledek pozitivni vliv jak na pracovnika, jeho loajalitu a
zainteresovanost pro podnik, samotny pfistup k Cerpani benefitl, miru vyznamnosti této

! Postojem k praci (definovanym v tezich spoluautora &lanku) se rozumi mira plnéni managementem
stanovenych doprovodnych kritérii hodnoceni zohlediiujicich jednotlivé elementy pracovniho pfistupu
pracovnika — jako je: technickd zrucnost pracovnika; dodrzovani norem ISO 9001, parametrii jednotného
systému ochrany Zivotniho prostfedi dle CSN EN ISO 14001; Setrnost pii uZivani nastrojii pfi vykonu price;
plnéni pokynt nadiizeného pracovnika; kvalita odvedené price; mira absence v dochdzce pracovnika do price;
ptip. jinych stanovenych kritérii.

** Je patrné, Ze tvorba nové ,metodiky benefitniho odméiovani pracovnika zohlediiujici pracovnikiiv postoj
k praci“ by vyzadovala dil¢i dpravy piislusné legislativy a vytyCeni skupiny benefitti dle urcitych specifik, na
néz by se kritéria zohlediiujici postoj pracovnika k praci uplatiiovala.
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slozky mzdy pracovnika, tak pro zaméstnavatele ve vztahu k raciondlni alokaci finan¢nich
prostredkil, které do oblasti benefitniho odmé&hovani plynou.™

Dotaznik,* jeZ bude respondentim predkladan v ramci vyzkumu v disertani praci, obsahuje
otdzky tykajici se: aktudlniho postoje managementu podniki k hodnoceni a odménovani
pracovnikl ve vztahu k benefitnimu odménovéni; miry vyznamnosti benefitntho odménovéani
(jeho roli a pozici) v podnicich; predikce nasledného vyvoje v této oblasti odménovani
z pohledu ptedstaviteli managementu podnikil. Data ziskand Setfenim na predpoklddaném
vzorku 1500 — 2000 respondentii (stfednich a velkych podnikil pisobicich na tzemi CR) a
zavéry z nich odvozené budou vychodiskem pro naplnéni jednoho ze dvou dil¢ich cilii prace
v souinnosti s vymezenim hlavniho cile disertacni prace. Konkrétn¢ budou vyzkumnym
Setfenim zajiSténa data® (sbér dat), pfiGemZ na zdkladé ndslednd provedenych analyz a
vyhodnoceni budou stanoveny zavéry, které umozni odpovédet na souvislosti vztahujici se
k problematice vyjadiené ve tiech hypotézach disertacni prace.

Hypotéza ¢. 1: Lze piedpoklddat, Ze pfistup managementu podnikii k odménovani pracov-
nikil, pfedevsim k benefitnimu odménovani, ma vliv na postoj pracovnika k odvadéné praci.

Hypotéza €. 2: Je mozno usuzovat, Ze benefitnimu odménovani pracovnikii neni management-
tem podniki piikldddna dostate€nd vyznamnost ve vztahu k ostatnim elementim odménovani.

Hypotéza ¢. 3: Lze predpokladat, Ze management podniki nebude mit z4djem v nésledujicich
letech na zvySovéani podilu benefitntho odménovéani, co do vyznamnosti tohoto elementu
v ramci odménovani pracovniki.

Samotny dotaznik, predkladany respondentim v druhé dekdd¢ dnora 2012 v rdmci pilotniho
Setfeni pfi vypracovavani tezi disertacni prace, obsahuje celkem 28 otdzek korespondujicich
se stanovenymi hypotézami, pficemz jsou v ném uvedeny otdzky souvisejici s ndsledujicim:
—zda se jednd o spole¢nost mateiskou ¢i dcefinou; s jakou specifikaci ¢innosti v rdmci odvétvi
vyroby a sluzeb™; zda jde o tuzemsky ¢i zahrani¢ni podnik a co do poctu zaméstnanct zda jde
o stiedni ¢i velky podnik;

— zda odménovani pracovnikova vykonu ma vliv na jeho vykon; zda hodnoceni pracovniktl
v podnicich koresponduje se skute¢n¢ odvedenym vykonem pracovnikil za sledované obdobi;
— jakd mira dulezitosti v podnicich je v soucasné dobé prikldddna potfebé vzdjemné
provdzanosti hodnoceni pracovnika a odménovani pracovnika; hodnoceni pracovnika
a benefitniho odménovani pracovnika;

— zda benefitni odménovani pracovnika mé vliv (a pfipadné jak znacny) na pracovniklv
postoj k praci; jakou védhu predstavitelé managementu podnikii piikladaji benefitnimu

3 Problematice stanoveni kritérii hodnoceni a odméfovéni zohledujicich ,,pracovnikiiv postoj k praci se
vénuje taktéZ &lanek Ing. Rihdka: Navrh diléi koncepce systému benefitntho odméhovani zaméstnanci ve
vyrobnim podniku na principech cafeteria systému. In Acta academica karviniensia, 3/2011. Karvina : SU OPF,
2011, s. 112 - 124. ISSN 1212-415X.

* Dotaznik piedkladany v ramci pilotniho Setfeni je prilohou (Piiloha 1) tezi diserta¢ni prace Ing. Rihaka.

3V dotazniku jsou nejéastéji vyuzity otizky majici podobu uzavienych otizek s variantné pevné stanovenymi
moznostmi odpovéd{; piipadné otdzky s mozZnosti odpovédi, kde mtize respondent vyjadfit svlij nazor (postoj)
oznacenim (volbou) i vice moZznosti soucasné. Dotaznik obsahuje nékolik polouzavienych otdzek, v nichz mize
osloveny vybirat z nabidky uvedenych odpovédi, pficemZz ma moznost dopsat také svou vlastni odpovéd, jakoZto
jednu z variant projeveni ndzoru. Své opodstatnéni maji v pfedkladaném dotazniku také dichotomické otazky,
at’ uz oteviené ¢i uzaviené.

%V rémci vyzkumného Setfeni budou respondenti ¢lenéni co do odvétvové &innosti na: hutnicky pramysl;
strojirensky prumysl; automobilovy prumysl; elektrotechnicky primysl; ¢i jind (v tomto vyctu nespecifikovana
¢innost z oblasti vyroby v rdmci zpracovatelského primyslu); pfipadné zda se jednd o podnik ze sektoru sluZeb —
zaméfujici se primarn€ na: dopravu; ubytovani; stravovani, pohostinstvi; kulturni, zdbavni a rekreacni ¢innosti;
penéznictvi a pojistovnictvi; jinou (v tomto vyctu nespecifikovanou oblast sektoru sluzeb).
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odmeénovani ve vztahu k utvareni podnikové kultury v podnicich a mife ucelnosti vynakladani
finan¢nich prostredkil na zaméstnanecké benefity;

— zda a jakd mira vyznamnosti je benefitnimu odménovéni v podnicich pfiklddana ve vztahu
k ostatnim slozkdm odménovani; zda (a pfipadné na zdklad¢ jakych skuteCnosti) je Cerpani
zameéstnaneckych vyhod pracovnikem v podnicich podminéno splnénim urcitych podminek
pro jejich Cerpani;

— zda vnadchdzejicich letech predstavitelé managementu podnikil planuji podminit
pracovnikovi Cerpani flexibiln€é poskytovanych benefiti nutnosti splnéni urcitych kritérii
zohlednujicich pracovniklv postoj k préci;

— jaky pfistup (formu) poskytovani zaméstnaneckych vyhod pracovnikovi je praktikovan
v podnicich; na zdkladé jakych vlivi doslo ke zméndm (rozsifeni, stagnaci ¢i redukci)
portfolia benefiti za specifikované obdobi; zda a jaky podil v soucasnosti piedstavuje
(a do budoucna je predikovan) benefitni odménovéni na celkové mzd¢ pracovnika.

V rdmci prizkumu byl dotaznik pfedlozen dvéma respondentim z fad stfednich a velkych
podnikt se sidlem ve Zlinském kraji, pficemz jeden z podnikl je stiedni velikosti co do poctu
zaméstnancl, v odvétvi ¢innosti — vyroba (strojirensky primysl). U druhého z oslovenych se
jedna také o podnik stfedni velikosti, v odvétvi ¢innosti — poskytovani sluzeb. V Moravsko-
slezském kraji pak byly osloveny dva velké podniky, co do poctu zaméstnancti, jejichz
odvétvim Cinnosti je v obou piipadech vyroba — strojirensky primysl. Realizované pilotni
Setfeni umoznilo piedev§im v ramci osloveni ¢tyf respondentll ovéfit vhodnost v dotazniku
uvedenych otdzek, z pohledu spravnosti po obsahové a stylistické strance, jednoznacnosti
jejich pochopeni a spravného vyplnéni dle uvedenych pokyni, piicemZ poskytnul taktéz
poznatky, které byly posléze zapracovdny do aktudlni podoby dotazniku. Prizkum poukézal
na opravnénost polozenych otdzek, co do jejich tematického sméfovani, kdy bylo mozno
vysledovat u vSech ctyf respondentli jednotny ndzor, a sice Ze benefitnimu odménovani je
podniky pfikldddna ,,CasteCnd vyznamnost“ ve vztahu k ostatnim slozkdm odménovani.
Ve vSech piipadech respondenti odpovédéli souhlasné také u otdzky tykajici se ucelu
poskytovani zaméstnaneckych benefitl, kdy vSichni osloveni se vyjadfili, Ze benefity
»castecné plni svij ucel, jsou pro pracovnika dilé¢im piinosem, maji pozitivni vliv na jeho
loajalitu vici spoleCnosti, je vSak tieba se zaméfit ve vyssi mife na individudlni pfistup ke
kazdému z pracovnikli pti poskytovani benefiti“. Mimo jiné u 75 % oslovenych je mozno
konstatovat, Ze maji zdjem na tom a ,,povazuji za vhodné, aby byly pii poskytovani nékterych
benefitd kladeny poZadavky na splnéni kritérii zohlediiujici pracovnikiv postoj k prici,
umoziujici nasledn¢ managementu diferencovat pracovniky podle miry splnéni stanovenych
kritérii a také rozliSit vysi hodnoty benefitu ptfidélovanou kazdému z nich, neposkytovat tedy
benefit pouze za to, Ze pracovnik v podniku plsobi nékolik let”. Tento fakt vyplyvajici
jakoZto jeden ze stézejnich zavér byt setfeni pilotniho charakteru, je moZno povaZovat za
podtrhnuti vyznamnosti doktorandem zkoumané problematiky, resp. zdjem o posun v oblasti
benefitniho odménovani co do adekvétni potfeby podminit poskytovéani benefiti pracovnikovi
pozadavkem na splnéni stanovenych kritérii zohlednujicich jeho postoj k praci.

PilotdaZ také poukdzala na oprdvnénost poloZenych otdzek, co do jejich souslednosti.
V ptedvyzkumu vSichni osloveni respondenti odpovédéli vyCerpavajicim zpiisobem na 96 %
otazek. NedosSlo tedy k piipadnému nezodpovézeni nekteré z otdzek z divodu pozbyti
ndvaznosti, resp. nepochopeni jejich obsahu, ¢i dopsidni pozndmky, upozoriiujici na fakt
nesrozumitelnosti. Dil¢i nejasnost bylo mozno vysledovat u jedné otazky (4 %) obsahujici
vycCet jednotlivych forem Cafeteria systému stim, Ze byl dvéma respondenty uveden
pozadavek na blizZsi specifikaci tohoto terminu, resp. jednotlivych forem systému. Na zakladé
tohoto pozadavku tazatel jednotlivé moznosti odpovédi doplnil o vysvétlujici text vztahujici
se k jednotlivym formam Cafeteria systému.
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Zéavery pilotntho Setfeni, které obecné ze své podstaty neslouzi primarné k detailnimu
analyzovani dat a podrobné specifikaci jednotlivych zvolenych odpovédi, ale jeho vyznamové
hledisko spocivd predev§im v ovéfeni vypovidaci schopnosti co do pochopeni otdzek a
stylistické spravnosti textu, tak naznacilo pozitivni piistup respondent k pfedmétné proble-
matice a vhodné smétovani vyzkumného zdméru jak z pohledu obsahového tak stylistického.

Zavér

Dopady hospodaiského utlumu (piedevSim v letech 2008 az 2010) zapiiCinily v oblasti
podnikového fizeni lidskych zdroji podstatné zmény, a to predevsim v procesech hodnoceni a
odménovani pracovnikli. Také v téchto souvislostech autoti predkladaného ¢lanku poukazuji
na diileZitost a vyznamnost propojeni procesti hodnoceni a odménovani pracovnikii, véetné
systému benefitntho odménovani, uplatiovanych v jednotlivych podnicich, pficemz diraz na
vyvazenost socidlni politiky podniku, co do portfolia poskytovanych sluZeb pro zaméstnance,
je predpokladem k vytvareni pfiznivého pracovniho prostiedi a pozitivnich vzdjemnych
vztahl na pracovisti, jeZ maji vliv na miru angaZovanosti a loajality pracovnika a v neposledni
fadé¢ dopad na jim zaujimany postoj k praci. Perspektivni — nerutinni — poskytovani
zameéstnaneckych benefitl a raciondlni alokace finan¢nich zdroji je dle autorti ¢lanku
nezbytnym piedpokladem nejen v oblasti socidlni politiky kazdého podniku.

Jak vysledky pfedvyzkumu realizovaného vramci zpracovavani tezi disertaCni prace
doktoranda prokazaly, je vhodné do budoucna diferencovat (v ramci benefitniho odménovani)
pracovniky podminénim splnit managementem stanovend kritéria u urcenych benefitl pro
umoznéni jejich ndsledného cerpani. Zaroven pilotdZz prokdzala zdjem zaméstnavateli
(respondentll) o zkoumanou a autory ¢lanku feSenou problematiku — tedy opodstatnénost a
racionalitu v jimi prezentovanych zamérech.
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