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ABSTRAKT

Zaméstnanecké benefity predstavuji dilezity nastroj systému odménovani, ktery vyznamné
prispiva ke zvySovani pracovni motivace, spokojenosti a loajality zaméstnancti. Tato
diplomova prace se zabyva analyzou systému zameéstnaneckych benefitd ve spolecnosti
HOCHTIEF CZ. Cilem prace je zhodnotit, jak zaméstnanci spole¢nosti HOCHTIEF CZ
vnimaji soucasny systém zameéstnaneckych benefitli, identifikovat oblasti nespokojenosti
a na zéklad¢ zjisténych potieb navrhnout upravy benefitniho systému, které posili motivaci,
spokojenost a loajalitu pracovnikti. Teoreticka ¢ast prace se zamétuje na vymezeni klicovych
pojmu v oblasti fizeni lidskych zdroju, strategii odménovani a systému zaméstnaneckych
benefitli, véetné jejich ¢lenéni, forem poskytovani a aktualnich trendd. Prakticka cast je
zaloZena na vysledcich dotaznikového Setfeni a rozhovord se zaméstnanci, které poukazaly
zejména na potiebu zlepSeni informovanosti o benefitech a zajisténi dostupnosti informaci
1 pro zaméstnance bez pristupu k intranetu. Na zékladé téchto zjisténi byl navrzen projekt
zaméfeny na zpiehlednéni systému benefitd, rozsifeni komunikaénich kanalt a doplnéni
nabidky benefith o prvky reflektujici skutecné potfeby zaméstnancl. Soucasti navrhu je
rovnéz zavedeni kazdoro¢niho piehledu benefitli, Uprava spolutcasti zaméstnancii
u vybranych vyhod, rozsiteni firemniho volna a podpora tymové spoluprace prostiednictvim
teambuildingovych aktivit. Projekt je zpracovan vcetné casové, nédkladové a rizikové

analyzy.

Kli¢ova slova: zaméstnanecké benefity, motivace, spokojenost, fizeni lidskych zdroji,

systém odménovani

ABSTRACT

Employee benefits represent a key tool within the remuneration system, significantly
contributing to increased employee motivation, satisfaction, and loyalty. This thesis focuses
on analysing the employee benefits system at HOCHTIEF CZ. The aim of the thesis is to
evaluate how employees of HOCHTIEF CZ perceive the current system of employee
benefits, identify areas of dissatisfaction, and based on the identified needs, propose
adjustments to the benefits system that will strengthen employee motivation, satisfaction,
and loyalty. The theoretical section defines key concepts related to human resource

management, remuneration strategies, and employee benefits, including their classification,



forms of provision, and current trends. The practical part is based on the results of
a questionnaire survey and interviews with employees, which highlighted the need to
improve benefit communication and to ensure access to benefit-related information for
employees without intranet access. Based on these findings, a project was developed
focusing on clarifying the benefit system, expanding communication channels, and enriching
the benefit offering with elements that reflect the actual needs of employees. The proposal
also includes the introduction of an annual benefit summary, adjustment of employee
co-payments for selected benefits, extension of company leave, and support for team
cooperation through teambuilding activities. The project was elaborated including

a timeline, cost analysis, and risk assessment.

Keywords: employee benefits, motivation, satisfaction, human resource management,

remuneration system
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UvVOD

a dlouhodobou prosperitu kazdé organizace. V soucasném konkurencnim prostiedi nestaci
zaméstnance pouze ziskat, podstatné je udrzet si je, motivovat a formovat pracovni prostiedi
tak, aby podporovalo jejich angazovanost, loajalitu a spokojenost. Jednim z néstroju, jak
téchto cilii dosahnout, je efektivné nastaveny systém zameéstnaneckych benefiti. Jejich
vyznam v poslednich letech vyrazné€ narostl, a to nejen v souvislosti s genera¢nimi rozdily
na trhu préce, ale také s ménicimi se o¢ekavanimi pracovnik. Dlraz na rovnovahu mezi
pracovnim a soukromym Zzivotem (work-life balance), flexibilitu, duSevni pohodu
a smysluplnost prace vede zaméstnavatele k tomu, aby své systémy benefitl neustale
piehodnocovali a prizptisobovali aktudlnim trendim a zaroven individudlnim potfebam

zaméstnancu.

Téma této diplomové prace bylo zvoleno praveé s ohledem na vyse uvedené skute¢nosti a na
pottebu analyzovat a zlepSit soucasny systém benefitil ve vybrané firm¢. Konkrétné se prace
zaméfuje na spoleCnost HOCHTIEF CZ, ktera patii mezi vyznamné hrafe v oblasti
stavebnictvi na ¢eském trhu. Firma zaméstnava pracovniky riizného véku, profesi i typt
uvazkd, a praveé rozmanitost pracovni sily vytvari vysoké naroky na nastaveni benefitniho
systému. Cilem prace je zhodnotit, jak zaméstnanci spole¢nosti HOCHTIEF CZ vnimaji
soucasny systém zaméstnaneckych benefitl, identifikovat oblasti nespokojenosti
a na zéklad¢ zjisténych potieb navrhnout upravy benefitniho systému, které posili motivaci,
spokojenost a loajalitu pracovnik. Diraz je kladen i na porovnani benefitniho systému
s konkuren¢ni firmou a na navrzeni takovych opatieni, kterd budou ekonomicky

realizovatelnd a zaroven efektivni z pohledu fizeni lidskych zdroja.

Teoreticka cast prace vymezuje zakladni pojmy souvisejici s fizenim lidskych zdroju,
strategii odménovani a systémem zaméstnaneckych benefitil véetné jejich forem, danovych
dopadi a soucasnych trendll. Prakticka cast se vénuje pfedstaveni spolecnosti HOCHTIEF
CZ. Nésleduje analyza soucasného stavu benefitniho systému a vyhodnoceni dat ziskanych
z dotaznikového Setfeni. Soucasti praktické c¢asti jsou také rozhovory s vybranymi
zamestnanci a jejich nasledna analyza. V zavéru je formulovana navrhova Cast obsahujici
konkrétni doporuceni pro zlepSeni systému zaméstnaneckych vyhod ve spolecnosti
HOCHTIEF CZ. Navrhova ¢ast diplomové prace mliZe slouZit jako podklad pro rozhodovéni
managementu spoleCnosti v oblasti HR a pfispét k efektivnéjSimu nastaveni benefitniho

systému, ktery bude Iépe odpovidat potiebam zaméstnanci i strategickym ciliim organizace.



16 UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Tato diplomova prace se vénuje problematice zaméstnaneckych benefiti jako soucasti
systému odménovani a fizeni lidskych zdroji. Hlavnim zdmérem se stalo vytvoieni projektu,
ktery by pomohl soucasny systém benefitll ve spole¢nosti HOCHTIEF CZ, déle rozvinout
tak, aby jesté 1épe odpovidal potfebam zaméstnanct a soucasné podporoval atraktivitu firmy
jako zaméstnavatele. Vzhledem k tomu, ze struktura benefiti v organizaci zahrnuje Siroké
spektrum riznych forem vyhod, je dilezité ovéfit, jak jsou tyto benefity zaméstnanci
vnimany, které¢ z nich povazuji za nejptinosnéjsi a jaké dalsi by ocenili. Projekt vychazi
z myslenky, Ze zaméstnanecké vyhody mohou vyrazné ovlivnit pracovni spokojenost,
motivaci 1 loajalitu zaméstnancl, a mél by pfispét k vétsi transparentnosti, piehlednosti

a dostupnosti benefitniho systému napfic¢ vSemi profesnimi skupinami.

Na zékladé souhlasu vedeni spole¢nosti byla navdzana spoluprace, ktera umoznila realizaci
dotaznikového Setfeni a né€kolika rozhovorit s vybranymi zaméstnanci. Vysledky téchto
Setfeni poslouzily jako vychozi podklad pro navrh konkrétniho projektu zaméfeného na
zvySeni piehlednosti a dostupnosti benefitl, jejich lep$i komunikaci a doplnéni nabidky
o nové prvky odpovidajici potfebam pracovnikl. Spole¢nost HOCHTIEF CZ a. s., byla
sezndmena se zdmeérem prace a souhlasila se zvefejnénim svého nazvu, pfi¢emz ndvrhy
obsazené v projektu nejsou pro firmu nijak zdvazné. Respondenti dotaznikového Setieni

zustali po celou dobu vyzkumu v anonymité.

Hlavnim cilem diplomové préace je zhodnotit, jak zaméstnanci spolecnosti HOCHTIEF CZ
vnimaji soucasny systém zaméstnaneckych benefitii, identifikovat oblasti nespokojenosti
a na zaklad¢ zjisténych potieb navrhnout upravy benefitniho systému, které posili motivaci,
spokojenost a loajalitu pracovnik. Price se zarovenl zaméfuje na posouzeni miry
spokojenosti zaméstnanci s poskytovanymi benefity a jejich vlivem na pracovni motivaci
a loajalitu. Mezi dil¢i cile prace patii zhodnotit informovanost zaméstnanct o nabizenych
benefitech a zpisob jejich komunikace, zjistit, jaké benefity jsou zaméstnanci nejcastéji
vyuzZivany a povazovany za nejpiinosnéjsi, identifikovat benefity, které zaméstnanciim
chybi nebo by si je ptali v upravené podobé¢, porovnat nabidku benefitti s konkuren¢ni firmou
a navrhnout inspirativni prvky, a v neposledni fad¢ vytvofit navrh projektu na Upravu
a rozSifeni systému benefiti s ohledem na skuteCné potfeby zaméstnancli. Hlavni
vyzkumnou otdzkou této prace je: Jak zaméstnanci spoleénosti HOCHTIEF CZ vnimaji
soucasny systém zaméstnaneckych benefiti a jaky vliv maji benefity na jejich pracovni

spokojenost a motivaci?
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V ramci vyzkumu byly dale sledovany dil¢i aspekty tohoto tématu. Konkrétné se prace
zaméfuje na to, zda jsou zaméstnanci dostateéné informovani o nabizenych benefitech
a zpusobech jejich Cerpani, které benefity jsou nejvice vyuzivany a ocenovany, a také na to,
v ¢em zaméstnanci spatfuji nedostatky soucasného systému a jaké zmény ¢i zlepSeni by

v oblasti benefita uvitali.

K ziskdni odpoveédi na vyzkumné otazky byla vyuzita kombinace kvantitativnich
a kvalitativnich metod vyzkumu. Zakladnim néstrojem sbéru dat bylo dotaznikové Setfeni
realizované prostiednictvim online formulafe Google Forms, ktery byl distribuovan internim
e-mailem vSem zaméstnanciim spole¢nosti. Sbér probihal v obdobi od 3. do 11. dubna 2025
a dotaznik vyplnilo celkem 252 respondentl, coz pfedstavuje piiblizné 25 % vsSech
zaméstnancl spolecnosti. Dotaznik obsahoval 21 otdzek zaméfenych na charakteristiku
respondentl, miru informovanosti o benefitech, jejich vyuzivani a preference, porovnani se
systémy jinych firem a navrhy na zlepSeni. Data byla nasledn¢ vyhodnocena pomoci nastroja

Microsoft Excel a prezentovana formou tabulek a grafi.

Pro hlubsi pochopeni motivaci a zkuSenosti zaméstnanct byla kvantitativni ¢ast vyzkumu
doplnéna o pét polostrukturovanych rozhovorii s pracovniky zastupujicimi riizné Grovné
organizacni struktury. Rozhovory probihaly individudlné v obdobi od 8. do 14. dubna 2025
s persondlni feditelkou, vyrobnim feditelem, projektovym manazerem, stavbyvedoucim
a mistrem. Tato kvalitativni data pfinesla cenné dopliiujici informace a podnéty, které byly

vyuzity pii navrhu zlepSujicich opatfeni.

Metody prace, které byly vyuzity v projektové ¢asti této diplomové prace, zahrnuji nékolik
zakladnich néstrojli projektového fizeni. Prvnim z nich je matice odpovédnosti, sestavena
pomoci metody RASCI, kterd urcuje role a odpovédnosti jednotlivych osob za konkrétni
¢innosti navrhovaného projektu. Nésleduje casova analyza, jejimZ vystupem je piehledny
Ganttiv diagram znazornujici nadvaznost krokll v Case. Soucasti projektové Casti je dale
nakladova analyza, ktera slouzi k vycisleni pfedpoklddanych nakladl na realizaci
jednotlivych navrzenych opatfeni. Dale byla zpracovéna rizikova analyza, jejimz cilem je
identifikace potencidlnich rizik spojenych s realizaci projektu a navrh opatieni k jejich
eliminaci. Nedilnou souc¢ésti ndvrhové ¢asti je také logicky ramec projektu, ktery slouzi
k ptehlednému zachyceni hlavniho cile, ocekdvanych vystupti, ukazateli uspéSnosti
a predpokladt potiebnych pro efektivni realizaci projektu. Tento ramec je uveden v ptiloze

PV.
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TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Diplomova prace je zaméfena na analyzu systému zaméstnaneckych benefitl a jejich

efektivitu ve vybrané firme.

Cimbalnikova (2013) uvadi, ze lidské zdroje nepiedstavuji samotné osoby, nybrz jejich
potencidl, ktery lze vyuzit k dosazeni vykonu. Pojem fizeni lidskych zdroji je Siroce
rozsifeny a bézn¢ pouzivany termin, avSak mezi autory neexistuje jednotna definice, ktera
by byla napfi¢ lety pfijimana. V obecnéjSim vyznamu se tento termin vztahuje na veskeré
aktivity, které jsou spojené s fizenim lidi v rdmci organizace. (Beardwell a Thompson, 2017)
Rizeni lidskych zdrojii, znamé z angli¢tiny jako human resource management (HRM), miize
byt chapano ve dvou rovinach. Odkazuje bud’ na tradi¢ni personalistiku nebo na kombinaci
moderniho pojeti persondlni prace a aktudlnich metod fizeni a vedeni lidi v ramci
organizace. (Sikyt, 2016) Dle Armstronga a Taylora (2015) Ize fizeni lidskych zdrojt chapat
jako komplexni a strategicky zptisob, jakym se organizace zamétuji na rozvoj, spokojenost

a zajiStovani potteb lidi, ktefi pracuji v organizacich.

Podle Muzika a Krpalka (2017) spociva spravné fizeni lidskych zdroji ve strategickém
a raciondlnim pfistupu, ktery umozituje spolecnosti dosahovat stanovenych cild. Pro
zachovani efektivity je kliové zajistit kvalifikované, loajalni a motivované pracovniky, coz
uspéch organizace je podminén produktivitou jejich zaméstnanc a vysvétluji, Ze jsou
jednotlivé procesy v organizaci, véetné strategického fizeni lidskych zdroji, vzajemné

propojené.

Koubek (2015) poukazuje na to, Ze fizeni lidskych zdroji predstavuje moderni piistup
k persondlni praci a soucasné tvofi klicovy prvek v fizeni organizace, ktery je nezbytny pro
vSechny manazery. Narozdil od tradi¢nich metod pfinasi fizeni lidskych zdrojii dvé hlavni
vyhody. Prvni vyhodou fizeni je jeho strategicky charakter, ve kterém navrzené zasady
posiluji a podporuji strategii organizace. Druhd vyhoda spocivd ve spravné navrzenych
a implementovanych zasadach, které tvoii v organizaci prostfedi povzbuzujici zaméstnance
k efektivni spolupraci s vedenim, aby timto dosahly vytyCenych cili (Beardwell
a Thompson, 2017). Implementace zakladnich principii fizeni lidskych zdroji miZze
manazerim napomoci k efektivnéj$imu fizeni organizace. Kazdy manaZer by m¢l pamatovat

na to, ze fizeni zaméstnanct je klicovou soucasti jeho role a zaméstnanci pro n¢j maji mit

vEtsi hodnotu nez materidlni aktiva, a pravé tito zaméstnanci zajiSt'uji hlavni konkurencni
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vyhodu organizace. Rizeni lidskych zdrojii by mélo byt navrzeno tak, aby reflektovalo
potieby organizace, ale také potfeby zaméstnancii. Jedna se o specifickou organizacni védu,
ktera se zaméiuje na cely pracovni vztah, vcetné souvisejicich rozhodnuti, problémut

a opatieni. (Armstrong a Taylor, 2020)

Mezi hlavni cile fizeni lidskych zdroji patii podpora strategickych zaméri organizace
prostfednictvim tvorby a realizace strategii. Soucasti této strategie je vytvareni prostiedi
podporujici firemni kulturu, ktera je orientovand na dosazeni nejlepsiho vykonu. Klicovou
prioritou je =zajistit dostateCny pocet talentovanych, kvalifikovanych a loajalnich
zaméstnancl. V neposledni fadé se fizeni lidskych zdroji soustfedi na podporu dobrych
pracovnich vztaht a posilovani divéry mezi vedenim a zaméstnanci. Jednim z cili je také
prosazovani a podpora etickych principt pii fizeni lidi. (Armstrong a Taylor, 2015) Narozdil
od Armstronga a Taylora pfichazi Koubek (2015) s jinym vyctem hlavnich cild fizeni
lidskych zdrojt. Uvadi, ze mezi stézejni cile patii zajisténi toho, aby byl kazdy zaméstnanec
pfifazen na pozici odpovidajici jeho kvalifikaci a schopnostem a soucasné se dokazal
adaptovat na zmény spojené s jeho pracovnim mistem. Dllezitou soucésti je rovnéz efektivni
vyuziti pracovni doby a dovednosti zaméstnancli. Diraz je kladen na formovani tymi,
uplatiovani modernich metod vedeni a rozvijeni pozitivnich mezilidskych vztaht v ramci
organizace. Cilem je také persondlni a socidlni rozvoj zaméstnanct, ktery zahrnuje rozvoj
jejich odbornych schopnosti, osobnostnich ryst, socidlnich dovednosti a pracovniho rastu.
Tyto aktivity sméfuji k tomu, aby zaméstnanci dosahovali pracovni spokojenosti a soucasné

byli uspokojeni jak po materidlni, tak po nematerialni strance.

Soucasti kompletniho procesu fizeni jsou i1 persondlni tikoly, za které nenesou odpovédnost
pouze personalisté, ale rovnéZ vSichni vedouci pracovnici v organizaci. Tuto oblast spravuji

tf1 hlavni subjekty organizace:

e Vedeni organizace, zastoupené vrcholovym managementem, odpovida za formulaci

dlouhodobych personalnich strategii a cild, které jsou klicové pro rozvoj organizace;

e Liniovi vedouci, manaZeti stfedniho a niz§iho managementu, se zaméfuji na
kazdodenni fizeni pracovnikil, spolupraci s nimi, motivuji je k efektivnimu vykonu

a podileji se na zakladnich persondlnich aktivitach;

e Personalni oddéleni piedstavuje specializované pracovisté, které se veénuje
poradenskym, metodickym, administrativnim a kontrolnim ¢innostem a poskytuje

podporu celé organizaci (Sakslova a Simkova, 2013).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 21

2 ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Odmeénovani zaméstnanct je jednim z klicovych prvki efektivniho fizeni lidskych zdrojt.
Tento proces zahrnuje spravedlivé rozdélovani odmén a vyhod a ma zasadni vyznam pro
udrzeni motivace, produktivity a angazovanosti pracovniki. Nastaveni odmén by mélo byt
vyhodné nejen pro zaméstnance, ale také pro samotnou organizaci. Toho je dosazeno
prostiednictvim propracovaného systému odmén, ktery zahrnuje propojené procesy
zajistujici rovnovahu mezi potfebami zaméstnancii a strategickymi cili organizace.
(Armstrong a Taylor, 2015) Koubek (2015) rovnéz zdlraznuje, Ze vytvoreni spravedlivého
a motivyjiciho systému odménovani je zasadni, ale zaroven ptedstavuje obtizny ukol.
Prestoze vytvofeni takového systému mulze byt komplikované a naro¢né, jeho uspeésSna
implementace je klicem k dosazeni rovnovahy mezi potfebami organizace a spokojenosti

zaméstnancu.

2.1 Strategie odménovani

Odménovani zaméstnancti neni pouze otdzkou spravedlivého rozdélovani mezd a benefitd,
ale také dulezitym néstrojem pro dosazeni strategickych cilti organizace. Spravné nastavena
strategie odméiovani pomaha sladit potfeby zaméstnanci s dlouhodobymi zaméry firmy

a vytvaii pevny zaklad pro motivacni a efektivni systém odménovani.

Strategicky pfistup k odménovani by mél reflektovat dlouhodobé zdmeéry organizace a byt
navrzen tak, aby politika a procesy odmén odpovidaly specifickym pottebam podniku.
Mzdové néklady tvoii znacnou cast celkovych vydajii organizace a proto je klicové, aby
investice do platl a mezd pfinasSely pfidanou hodnotu. Strategie odménovani, jak uvadi
Dvotékova (2012), spojuje financni sloZzku odmény za vykonanou préci s nefinan¢nimi
formami uznéni a s dal$imi nastroji, které jsou soucasti fizeni lidskych zdroji. Je propojena
nejen se strategickymi cili organizace, ale také se strategii fizeni lidskych zdroju. Strategie
odménovani tvoii zakladni ramec pro rozvoj mzdové politiky a jeji implementaci
prostfednictvim efektivniho mzdového systému. Smyslem strategie odméiovani je
dosahnout tii hlavnich cild — zlepSeni vykonnosti, zajiSténi konkurenceschopnosti

a spravedlivého ptistupu k odménovani. (Armstrong a Taylor, 2015)
Usp&sna strategie odmétiovani je zaloZzena na odpovédich na kli¢ové otazky:

e Jakym zplsobem pfinese organizaci pfidanou hodnotu?
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e Jak se zajisti jeji implementace? A které podplirné procesy budou nezbytné

a dostupné?
e Kdo bude mit zodpovédnost za realizaci strategie?

o Jak zajistit, aby zapojené osoby rozumély svym tkoliim, véfily v jejich pfinos a mély

potifebné dovednosti k jejich naplnéni?

e Jaky casovy ramec bude realizace strategie vyzadovat a kolik Casu je skutecné

k dispozici?

e Jaké ptekazky mohou nastat béhem implementace strategie a jakym zptisobem bude
mozné je vyrtesit?
Pozornost by méla byt zamétena také na otazky, tykajici se implementace strategie, jako je

zajisténi kvalitni komunikace s pracovniky nebo jasné definovani role liniovych manazert

(Armstrong a Taylor, 2015).

2.2 Systém odménovani

Aby mohla byt strategie odméilovani UspéSné realizovana, je nutné vytvofit spravné
fungujici systém zahrnujici konkrétni politiky, procesy a postupy. Tento systém zajiSt'uje
nejen spravedlivé a transparentni odménovani, ale také podporuje motivaci zaméstnancti

a prispiva k udrzeni kvalifikovanych pracovnikl v organizaci.

Systém odménovani dle Armstronga a Taylora (2015), vychazi ze strategie odménovani
a zahrnuje Ctyfi klicové prvky. Prvnim z nich je politika, kterd urcuje zasady a ptistupy, jak
fidit odménovani. Druhym jsou postupy zahrnujici metody poskytovani finan¢nich
1 nefinan¢nich odmén. DalS§im jsou procesy, které se soustfedi na hodnoceni pracovni
¢innosti a pracovniho vykonu. Posledni sloZkou jsou procedury, které maji zajistit
udrZitelnost, efektivitu a flexibilitu systému a kladou diiraz na to, aby investované prostredky

pfinesly odpovidajici hodnotu.

Systém odmeénovani by mél byt navrzen tak, aby zajisStoval kvalitni a dostate¢ny pocet
uchazeci a prispival k udrzeni kli¢ovych zaméstnancti. Zaroven je dilezité, aby spravedlivé
ocenil a odmeénil tyto zaméstnance za jejich nasazeni, dovednosti, loajalitu a dosazené
uspéchy v pracovnim  vykonu. Rovnéz ma napomahat firmé k dosazeni
konkurenceschopnosti a zajistit, ze jeho provozni naklady a cCasové pozadavky budou

odpovidat moznostem organizace a potiebam dalSich personalnich procesi. Je nezbytné, aby
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ho zaméstnanci vnimali pozitivné, motivoval je k vyuziti jejich maximalniho potencidlu
a zaroven byl v souladu s pravnimi ptedpisy, vefejnym zajmem a zasadami rovnosti. Jednou
z poslednich dulezitych funkci systému je také podpora osobniho a profesniho rozvoje

zaméstnancu. (Koubek, 2015)
Podle Urbana (2017) je pfi tvorb¢ systému nutné zodpovédet nékolik zasadnich otazek:

e Jaké druhy odmén budou v systému zahrnuty?

Jakym zpiisobem upravit systém, aby zaméstnance efektivné motivoval?

e Jaky objem finan¢nich prostfedkii je mozné vyclenit na odménovani, aniz by to

ohrozilo ziskovost a dlouhodobou prosperitu firmy?

e Jsou platy a mzdy nastaveny tak, aby byla organizace dostatecné konkurenceschopna

vzhledem k situaci na trhu prace?
e Jaké druhy finan¢nich a nefinan¢nich odmén organizace poskytuje?

e Do jaké miry piispiva soucasnd mira mezd ke spokojenosti zaméstnanci a podporuje

jejich loajalitu?

Koubek (2015) tvrdi, ze feSeni vySe zminénych otazek je klicové, protoze ovliviiuje nejen
efektivnost systému odménovani, ale také jeho schopnost motivovat zaméstnance
a schopnost firmy pfitahovat nové zaméstnance a udrZet si stavajici pracovniky. Rovnéz
zdiraziiuje, Zze o vysi odmén nerozhoduji pouze interni dohody mezi zaméstnavatelem
a zaméstnancem, ale 1 vngjsi faktory, jako je pracovni trh, danova politika, demograficky

vyvoj, vladni ekonomicka a socidlni opatteni ¢i konkuren¢ni odménovaci systémy.

Personalni praxe v Ceské republice se zaméfuje zejména na penézni slozky odméiovani.
Dominantni roli zde hraje problematika mezd a plati, jejich konstrukce a rizné formy
mzdovych systéml. Naopak méné pozornosti se vénuje nefinanénim odménam, plynouci
z pracovniho poméru. Celkové je tak v praxi kladen velky diiraz na vngjs$i slozky
odménovani, zeyjména na jejich finanéni slozku. (Koubek, 2015) Armstrong a Taylor (2015)
dopliyji, Ze fizeni pracovniho vykonu je kli¢ovym nastrojem pro podporu nepenézniho
odménovani. Tento proces umoziiuje shromazdit potfebné informace, které slouzi
k rozhodovani o rozdéleni finan¢nich a nefinan¢nich odmén v zavislosti na vykonu nebo
ptinosu jednotlivych pracovnikii. Systém odménovani je tedy sestaven kombinaci finan¢nich
a nefinancnich slozek a zaméstnaneckych benefitli, které dohromady vytvari komplexni

odmeénu.
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2.3 Finan¢ni odmény

Znacnou ¢ast celkového systému odménovani tvori financni odmeény, ty predstavuji penézni
ocenéni za vykonanou praci a hraji klicovou roli v motivaci zaméstnancii a v zajisténi jejich
finan¢ni stability. Zaméstnanci vefejného sektoru, mezi které patii pracovnici statnich ufadd,
samosprav, Skolstvi, zdravotnictvi a jinych vefejnych instituci jsou odménovani platem.
Byva urcen prostfednictvim mzdovych tabulek nebo kolektivnich smluv a zpravidla je jeho
vyse verejné dostupnou informaci. Mzda piedstavuje pravidelnou penézni odmeénu za praci,
kterou zamé&stnavatel poskytuje zaméstnanci za odvedenou praci. Standardné je tato Castka
vyplacena v pravidelnych intervalech a slouzi jako zakladni ohodnoceni pracovniho vykonu

a odbornosti zaméstnance. (Lochmanova, 2016)

2.3.1 Mazdové formy

Rizné ptistupy k ur€ovani mzdy jsou oznacovany jako mzdové formy. Tyto metody vychazi
z bézné praxe, tudiz nejsou zavazné upraveny zadnym pravnim predpisem. Zaméstnavatelé
si mohou mzdové formy ptizplsobit vlastni strategii odménovani, ale zaroveii jsou povinni
dodrzovat stanovené zdsady odménovani, které jsou definovany zékonikem prace
a souvisejicimi pravnimi predpisy. (Sikyt, 2016) Cilem uplatiiovanych mzdovych forem je
zajistit efektivni fizeni nakladii spojenych s pracovni silou. Déle zajistit dosazeni odmén za
pracovni vysledky, pfi¢emZ se zohlednuji klicové faktory specifické pro danou pozici

(Bartak, 2023). Mzdové formy lze rozdé¢lit na dvé skupiny dle jejich zplisobu pouZziti:

e Zakladni mzdové formy tvofi hlavni ¢ast odmény, kterou zaméstnanec ziskava za

dosaZzené nebo slibené pracovni vysledky.

¢ Dopliitkové mzdové formy slouzi jako dopln¢k k zakladni odméné s cilem zvysit
motivaci zaméstnanct. Tyto odmény mohou byt spojeny s individudlnimi nebo
kolektivnimi vykony a jsou vyplaceny bud’ jednordzové nebo pravidelné (Urban,

2017).

Z hlediska c¢asového rozdéleni rozliSujeme dva typy mezd. Prvni znich jsou mzdy
poskytované za dosazené pracovni vysledky, tedy za praci, kterou zaméstnanec jiz vykonal.
Druhym typem je mzda za ocekéavané vysledky, kterd slouzi jako odména za pfedem
dohodnuty vykon, jenZ ma byt v budoucnosti splnén. (Urban, 2017) Mezi zakladni mzdové

formy patfi:
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Casova mzda, ktera tvoii zakladni slozku odmé&fiovani, je obvykle stanovena na zakladd
hodinové, tydenni nebo mési¢ni sazby. Vyhodou tohoto zplisobu odménovani je jednoducha
administrativa, snadné planovani mzdovych nakladl a srozumitelnost pro zaméstnance.
Tento typ mzdy je vhodny zejména tam, kde neni mozné piesn¢ urcit mnozstvi a kvalitu
vykonané prace, poptipadé pokud pracovnik nema moznost ovlivnit rychlost nebo objem
své prace. Casova mzda se rovnéz uplatiiuje na pozicich, které kladou diiraz na odpovédnost,
kreativni piistup a flexibilitu. (Bartak, 2023) Casova mzda sama o sob& postrada vyrazny
motivacni efekt, a proto neni ideélni pro pozice, které vyzaduji vyssi pracovni nasazeni nebo
vykonnost. Proto je Casto doplnéna o dal$i slozky, jako jsou bonusy a prémie, jez

zaméstnance motivuji k dosahovani lepsich vysledkt (Sikyt, 2016).

Ukolova mzda je jednou z nejéastéjsich forem odméiovani ve vyrobnich procesech, kde je
kladen diraz na mnoZstvi produkce a zaméstnanci maji moznost ovlivnit vysledky. Vykon
je hodnocen na zaklad¢ pfedem stanovenych norem, které urcuji objem prace odpovidajici
vys$i odmény. Nicméné¢ nadmérnd snaha o maximalni vykon muze vést k fyzickému
pfetizeni, sniZzeni kvality prace nebo k poruSeni bezpecnostnich pravidel. Dulezitym
aspektem je proto spravné nastaveni norem, pracovnich procest a organizace prace. (Sikyf,
2016) Podle Tomsiho (2008) lze ukolovou mzdu rozdélit na individudlni a kolektivni.
Individualni ukolovd mzda je urovana na zaklad¢é vykonu konkrétniho pracovnika. Oproti
tomu kolektivni ukolovad mzda je urcena pro celou skupinu pracovnikl, kde se celkova
odmeéna stanovuje na zakladé spolecného vysledku a nasledné se rozdéli mezi ¢leny tymu.
Tento pfistup je zaméfen na podporu tymové spoluprace a motivace k dosaZeni lepSiho

vykonu celého tymu.

Podilova mzda se vyuziva predevSim pifi odméenovani v sektoru obchodu a sluzeb, protoze
zavisi bud’ ¢astecné nebo zcela na objemu prodeje ¢i poskytovanych sluzbach. Vyse této
mzdy se pocitd jako soucin podilové sazby a hodnotového ukazatele, kterym mize byt obrat
nebo zisk ¢i pfijmy. Tato mzdova forma je efektivnim motivacnim néstrojem a miize
doplnovat zakladni mzdu, poptipadé tvofit cely vydélek. Nicméné tento zpiisob odménovani
s sebou pfindsi nejistotu pro zaméstnance, protoze jejich pifjem mize byt ovlivnén
sezonnimi vykyvy, reklamou & tsp&snosti tymu. (Sikyt, 2016) Mezi doplitkové mzdové
formy patfi:

Prémie, které se udé¢luji jako dopln€k k ¢asové nebo tkolové mzde. Mohou byt vyplaceny

pravidelné v zavislosti na vysledcich prace, splnéni terminti nebo kvalité odvedeného

vykonu. Mimofadné prémie, napiiklad jednorazové bonusy, jsou vyplaceny za
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nadstandardni pracovni vysledky nebo splnéni naro¢nych tkol. Prémie nemusi mit vzdy

finan¢ni podobu, ale mohou byt ve formé nefinan¢nich vyhod (Plaminek, 2015).

Bélina (2014) d¢li priplatky na dvé hlavni kategorie. Povinné piiplatky, vztahujici se
k podnikatelskému sektoru, jsou stanoveny zdkonikem prace a zahrnuji platby za préci
presCas, o svatcich, v noci, o vikendech nebo za praci ve ztizenych podminkach, které
ohrozuji zdravi. V nepodnikatelské sféie se také poskytuji priplatky za rizné pracovni role,
jako je zastupovani, vedeni nebo rozd€leni smény. Nepovinny piiplatek, jako je naptiklad
osobni pfispévek, je forma individudlniho ohodnoceni zaméstnance, ktera odrazi jeho

pracovni nasazeni, kvalitu vykonu nebo loajalitu k zaméstnavateli.

2.4 Nefinan¢ni odmény

Nepenézni odmény zahrnuji rizné zameéstnanecké vyhody, které mohou mit materialni
podobu, jako jsou sluzebni vozidla, byty, pohonné hmoty ¢i mobilni telefony. Soucasti této
kategorie jsou také socidlni vyhody a sluzby, jako je naptiklad doplikova dovolena, osobni
nebo finan¢ni poradenstvi v krizovych situacich nebo vyuziti rekreacnich zatfizeni. Tyto
odmény jsou zaméfeny na uspokojeni individualnich potifeb zaméstnancii. (Blazek, 2014)
Kromé vyse zminénych vyhod zahrnuji nefinancni odmény také uznani a ocenéni, ktera
zameéstnanec ziskava za odvedenou praci. Takové ocenéni miize mit podobu pochvaly nebo
moznosti profesniho rozvoje a povySeni. Zaroven podporuje zaméstnance v jejich motivaci
a spokojenosti tim, Ze oceniuje nejen jejich vysledky, ale i odpovédnost, kterou nesou za

vykonanou praci. (Wilton, 2022)

2.5 Zaméstnanecké benefity

Nefinan¢ni odmény tvoii dilezitou soucést celkového systému odménovani, protoze kromé
motivace zaméstnanct prispivaji i k jejich dlouhodobé spokojenosti. Mezi tyto odmény patii
také zamé&stnanecké benefity, které nejsou ptimo navazany na vykon, ale maji za cil zvysit
komfort a loajalitu zaméstnancii. Zaméstnanci maji narok na rizné benefity bez ohledu na
to, jaky pracovni vykon odvadéji. V tomto ptipadé€ pouze staci, aby byl zaméstnanec soucasti
firmy, a poté miize nabizené benefity vyuzivat. Mezi nejcastéjsi piiklady benefith patii
ptispévky na pracovni odév nebo obuv, zlevnéné stravovani nebo nakup firemnich produktii
za snizené ceny. VSechny tyto benefity pfispivaji ke zvySeni motivace a spokojenosti
zaméstnancl v organizaci (Koubek, 2011). Vice o zaméstnaneckych benefitech

v kapitole 3.
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3 ZAMESTNANECKE BENEFITY

Zaméstnanecké benefity piedstavuji financni 1 nefinanéni formu odmén, kterou
zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnanciim nad rdmec sjednané mzdy. Tyto odmény
ptispivaji k motivaci pracovnikil, zvysuji jejich spokojenost, a zaroven posiluji vztahy mezi
zaméstnavatelem a zaméstnanci. V mnoha ptipadech také ovliviiuji rozhodovani uchazect
pii volbé nového zaméstnani. Zaméstnavatelé poskytuji benefity dobrovolné, jako doplnék
ke mzdé, s cilem piildkat uchazece a udrzet si stavajici pracovniky. (Machacek, 2021)
Nékteré podniky vnimaji zaméstnanecké benefity jako zpusob, jak investovat do svych
zaméstnancl, zatimco jiné je vyuzivaji pfedev§im kvili danovym vyhoddm (Bohatova,

2013).

Podle Dvotékové (2012) mohou mit zaméstnanecké benefity mnoho podob a €asto nahrazuji
vydaje, které by si jinak zaméstnanec musel hradit sam. Tyto vyhody maji nékolik

charakteristickych ryst:
e Nejsou pridélovany na zaklad¢é odvedené prace.
e Nemusi byt v§emi pracovniky vnimany jako pfinos.
e Jejich zavedeni Casto reaguje na aktualni trendy.
e Jejich odstranéni je obtizné a mize vyvolat nesouhlas zaméstnanci.
e Zaméstnanci obvykle vnimaji benefity jako samoziejmost.

e Pozitivné ovliviuji spokojenost pracovnikli, ale jejich absence vede

k nespokojenosti.

Zameéstnanecké benefity jsou dle Armstronga a Taylora (2015) slozkou odmén, tvofici az
jednu tretinu prostiedki vyc¢lenénych na zakladni mzdy. Z tohoto divodu je jejich
poskytovani peélivé planovano, Fizeno a kontrolovano. Castokrat jsou pracovnici
nedostate¢né informovani o dostupnych benefitech. Koubek (2015) tvrdi, ze hlavni
pfi¢innou je predev§im nezajem organizace informovat zaméstnance o vyhodach, popiipadé

volba nevyhovujicich komunikaénich kanal.

Brst'akova, Briha, Bukovjan a kol. (2022) uvadéji, ze flexibilita zaméstnaneckych vyhod
v oblasti fizeni nakladii je pro organizaci kli¢ova, protoZe se mohou snadno upravit, pokud
je firma ekonomicky nestabilni. Omezeni nebo odstranéni benefitl je pro zaméstnance

v mnoha ohledech hor§i neZ sniZzeni mzdy. Bednat (2018) dodava, ze kromé velikosti
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nabizenych benefitl je také klicové, jakym zpilisobem jsou poskytovany a komunikovany.
Systém odménovani a motivace umoziuje vytvaret prostiedi, diky kterému zaméstnanci
setrvaji ve firm¢ a nésledné jsou jim nabizeny benefity, které jsou pro né vyhodnéjsi nez

nabidky od konkurence.

3.1 Vznik zaméstnaneckych benefiti

Soucasna podoba zaméstnaneckych benefitl, tedy dobrovolné vyhody nad ramec mzdy,
nebyly vzdy soucasti pracovnich podminek. Vyvinuly se zprogramii socialniho
zabezpecenti, které se zacaly formovat v obdobi industrializace a vyrazné se rozsitily béhem
Velké hospodarské krize v USA. Tyto programy mély za kol zmirnit dopady ztraty
zaméstnani a zajistit stabilitu rodindm nezaméstnané¢ho v naro¢nych situacich. Dodnes se
nckteré principy téchto socidlnich opatifeni odrazeji v podminénych zaméstnaneckych
benefitech. (Martocchio, 2016) Béhem druhé svétové valky se v USA zacal formovat takovy
systém zaméstnaneckych benefitli, kdy firmy reagovaly na nedostatek pracovnikl a vladni
restrikce tim, ze zacaly ldkat zaméstnance na rtizné vyhody, jako bylo stravovani, Zivotni

pojisténi nebo pokryti ndkladii na zdravotni péci (Berglova, 2018).

V Ceské republice 1ze za priikopnika tohoto konceptu povazovat Tomase Bat'u, ktery svym
zameéstnanciim poskytoval nejen bydleni, ale také moznost vzdélani, kvalitni zdravotni péci,

stravovani 1 moZnosti pro volnocasové aktivity (Berglova, 2018).

3.2 Cile zaméstnaneckych benefiti

Cilem zaméstnaneckych benefitli v ramci firemni politiky je poskytnout konkurenceschopny
systém odmén, ktery pfildkad kvalifikované pracovniky a zaroven je namotivuje
k dlouhodobému setrvani v organizaci. Diraz je kladen také na naplnéni individualnich
potfeb zaméstnancl, coz prispiva ke spokojenosti a loajalit€ vic¢i organizaci. Soucasti
politiky miize byt poskytovani odmén s dalovymi vyhodami pro vybrané zaméstnance.
Z urcitého pohledu lze tento pfistup vnimat jako nepiimy zavazek zaméstnance vuci

zaméstnavateli, ktery mu benefity poskytuje.

Aby byly zaméstnanecké benefity efektivni, mély by spliovat ¢tyti zdkladni funkce:
e Zajistit konkurenceschopnost oproti jinym organizacim;
e Minimalizovat néklady a byt pro firmu finanéné udrzitelné;

e Prizplsobovat se preferencim zaméstnanctl;
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e Byt v souladu s platnou legislativou (Lochmanova, 2016).

Machacek (2021) spolu s Brstakovou, Brithou, Bukovjanem a kol. (2022) zdtraziuji, ze
benefity Casto podporuji work-life balance, tedy rovnovahu mezi pracovnim a osobnim
zivotem. Zaméstnancim davaji moznost efektivné vyuzit svlj volny cas k regeneraci

a odpocinku.

3.3 Clenéni zaméstnaneckych benefiti

Zaméstnanecké benefity se deli podle riznych kritérii, ale maji nékolik spolecnych
charakteristickych ryst. Jsou nezavislé na konkrétnim vykonu pracovnika a vyplyvaji pouze
na zaklad¢ existence pracovniho pomeéru. Nejsou vnimany vSemi zaméstnanci stejné.
Nekteti povazuji za vyznamny benefit firemni Skolku, napiiklad rodice malych déti, kdezto
pro zaméstnance starSiho véku je klicovym benefitem penzijni pojisténi. Nabidka benefitii
se primarné odviji od velikosti a financni stability organizace, pficemz vét§i organizace
nabizeji mnohdy Sir$i portfolio vyhody nez mensi podniky, které maji omezenéj$i moznosti.

(Dvorakové, 2012)

3.3.1 Z hlediska vécného

Armstrong (2009) déli benefity do tii hlavnich kategorii. Prvni se tyka zajiSténi osobni
bezpecnosti a zahrnuje napiiklad dodatecné odstupné pii propusténi kvili nadbytecnosti
nebo odborné poradenstvi, které pomaha pracovnikiim s dalSim profesnim nasmérovanim.
Finan¢ni podpora, spadajici do druhé kategorie, miize mit podobu beziuro¢nych podnikovych
pujcek nebo prispevkl na splaceni hypoték. Tieti oblasti jsou benefity zamétené na osobni
potteby, jako jsou poradenské sluzby pro zaméstnance odchazejici do dichodu, moznost

neplaceného volna nebo slevy na firemni produkty a sluzby.

Urban (2017) navrhuje odlisny zptsob kategorizace zaméstnaneckych benefitd. V prvni
kategorii jsou zahrnuty benefity vztahujici se k praci jakoZto stravenky, sick days nebo
ptispévky na dopravu. Dalsi skupina zahrnuje pracovni pomicky, které 1ze vyuZivat pro
soukromé ucely, jako je sluZzebni automobil, mobilni telefon nebo notebook. V posledni
kategorii se nachazi bonusy, zaméfené na socialni a osobni potieby, kam spadaji pfispévky

na détské tabory, multisportky nebo piispévky na wellness aktivity.
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3.3.2 Z hlediska cetnosti poskytovani benefitii

Podle Machacka (2021) je mozné €lenit zaméstnanecké vyhody na zékladé Cetnosti jejich
poskytovani. Prvni kategorie zahrnuje benefity, které jsou urceny pro vSechny zaméstnance
firmy bez rozdilu jejich pracovniho zafazeni nebo vykonu. Spadaji do ni stravovaci
ptispévky, moznost ndkupu firemnich produkti nebo dotace na volnocCasové aktivity,
napiiklad sport nebo kulturni akce. Cilem téchto benefitii je zvysit spokojenost zaméestnancti

a prispét k lepSimu pracovnimu prostiedi.

Druhou skupinu tvoii benefity, které jsou uréeny pouze pro konkrétni skupiny pracovnika
a jejich pridéleni zavisi na postaveni konkrétniho pracovnika v ramci firmy. Piikladem je
soukromé vyuzivani sluzebniho automobilu, pfechodna ubytovani nebo finan¢ni hrazeni
dopravy do zaméstnani pro pracovniky, kteti pfijizdi zdaleka. Tyto benefity nejsou
univerzalni a jejich ptidéleni zavisi na politice firmy a individualnich potfebach jednotlivych
zaméstnancl. Benefity jsou poskytovany individualné a slouzi jako podpora zaméstnancii
v krizovych situacich. Zaméstnavatel mtze v takovych situacich poskytnout finan¢ni

podporu a pomoci piekonat narocnou situaci. (Machacek, 2021)

3.3.3 Z hlediska ¢asu

Benefity Ize podle doby jejich trvani ¢lenit na jednorazové, kam spadaji beziurocné pujcky,
kratkodobé, naptiklad ptispevky na stravovani a nealkoholické napoje a dlouhodobé, mezi

které patii zivotni a penzijni pojisténi (Pelc, 2011).

Brstakova, Briha, Bukovjan a kol. (2022) navrhuji odliSny zpiisob tfidéni benefiti, a to
podle doby jejich platnosti. Mohou byt bez ¢asového omezeni nebo na stanovenou dobu.
Benefity, které jsou poskytovany na urcitou, mohou byt rychle nahrazeny v ptipadé
nefunkcnosti a uchovavaji si charakter nadstandardu, zatimco neomezené benefity ¢asem

ztraci motivacni efekt a stavaji se samoziejmosti.

3.4 Zpisoby poskytovani zaméstnaneckych vyhod

Zaméstnavatelé mohou poskytovat benefity dvéma zdkladnimi zpsoby. Prvnim z nich je
fixni model, kdy jsou bonusy definovany ve firemni smlouvé a plati pro vSechny
zaméstnance, ktefi je ale nemusi vyuzivat. Druhou variantou je flexibilni systém, ktery
zahrnuje rizné formy realizace a umoziuje piizpusobit benefity individualnim potfebam
zamé&stnancl. V ramci tohoto piistupu firmy ¢asto voli moznost outsourcingu benefiti, ¢imz

deleguji agendu na externi subjekty. (Machéacek, 2010)
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3.4.1 Fixni zpisob poskytovani benefiti

Fixni systém zamé&stnaneckych benefitl spociva v tom, Ze vSichni pracovnici maji narok na
vSechny dostupné vyhody, které zameéstnavatel poskytuje, coz zajiStuje rovnost mezi
zaméstnanci a minimalizuje se riziko diskriminace. Je nejcastéji vyuzivan ve firmach
s odborovym zastoupenim nebo ve statni spravé, kde jsou benefity financovany z fondi
kulturnich a socidlnich potfeb. Tento pfistup je pomérné stabilni, protoze nabizené bonusy
zustavaji neménné delsi dobu. (Brstdkova, Britha, Bukovjan a kol., 2022) Vyhodou tohoto
pfistupu je nenarofna administrace, ktera zajiStuje prehlednost pro zaméstnavatele
1 zaméstnance a jednoduchost, ktera vede k niz§im nakladiim na spravu (Janc¢ikova, 2016).
Nevyhodou v tomto systému je jeho ptizptusobivost. Obtizn€ se prizptisobuje novym
trendlim ve spole€nosti a potfebam zaméstnancl. Zaméstnavatelé ¢asto nabizi benefity, které
jsou pro né ekonomicky vyhodné, ale pro zaméstnance nemusi mit tak velkou hodnotu

a potfebny motivacni efekt. (Br§takova, Briha, Bukovjan a kol., 2022)

3.4.2 Flexibilni zptisob poskytovani benefita

Moderni pfistup k poskytovani zaméstnaneckych vyhod predstavuje flexibilni systém
zaméstnaneckych benefitl, oznacovany jako cafeteria systém. Umoziiuje zaméstnanclim
vybirat si z pestré nabidky benefiti podle jejich individudlnich potieb. Zaroven vybér
podléha pravidlim, jako je stanoveny rozpocet, ktery urcuje maximalni hodnotu benefitt,
na které ma pracovnik narok nebo bodovy systém, kdy je kazdému zaméstnanci udélen
odlis$ny pocet bodi podle pracovniho poméru ¢i tivazku. Body se mohou nasledné sménit za
nabizené benefity dle individualniho uvéazeni a kazdy si tak mlze sestavit personalizovany
balicek vyhod, odpovidajici jejich potfebam. Tento systém umoziuje zaméstnavatelim 1épe
reflektovat, jaké benefity pracovnici skute¢né vyuzivaji. Je nutné, aby byl tento systém
spravedlivy a efektivni, proto se musi dbat na to, aby nedochazelo k diskriminaci nékterych
skupin zaméstnancii. Spravné nastaveni pravidel cafeteria systému miiZze pfispét ke
spokojenosti zaméstnanctli s pracovnim prostiedim a ke zvySeni jejich motivace. (Urban,

2017)

Systém volitelnych benefitl dle Koubka (2015) ptinasi organizaci nékolik zasadnich vyhod.
Umoziuje efektivnéjsi fizeni ndkladli, coZz zaméstnavateliim pomaha ptizplisobit rozpocet
nabizenych benefiti. Dal$im pfinosem je lepsi informovanost zaméstnancii, kteti maji lepsi
piehled o tom, jaké benefity jsou k dispozici a mohou si vybrat ty, které nejvice odpovida;ji

jejich potfebam. Moznost individudlniho vybéru benefiti piispivd ke zvySeni loajality
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pracovnik a snizeni fluktuace zaméstnancii a zaroven 1akd nové uchazeCe a zlepSuje
celkovou atraktivitu firmy. Zaméstnanci si vice ceni benefiti, které si sami zvolili, a vnimaji,
ze maji nad volbou kontrolu a nejsou pouze pasivnimi piijemci bonusti. Tento model ptinasi
také zna¢nou nevyhodu a tou je slozitd administrativa a del$i ¢asové useky pro zménu
benefitl. Pokud si zaméstnanec nevybere vhodné vyhody nebo zjisti, Ze pro né&j nejsou

vyhodné a Ze je nevyuziva, mize to vést k snizeni spokojenosti a ztraty motivace.

3.5 Rizika zaméstnaneckych benefitii

I pfesto, ze zaméstnanecké benefity pfina$i mnoho vyhod, jejich poskytovani mize byt
spojeno s uréitymi riziky. Castym problémem je, Ze pracovnici vnimaji vyhody jako
samoziejmost a prestanou je povazovat za nadstandardni. Neuvédomuji si finanéni
narocnost spojenou s jejich poskytovanim. Ptesto jakékoliv omezeni nebo odstranéni
benefitd vede k negativnim reakcim a nespokojenosti. Rizika byvaji spojena s rozsahem
vyhod, ur¢eni doby platnosti benefitl, se zajmem zaméstnancii o nabizené benefity

a efektivni komunikaci s pracovniky. (Urban, 2017)

3.5.1 Rozsah zaméstnaneckych benefita

Velké mnozstvi benefitli neznamena vzdy vétsi atraktivitu. Mnohem duilezitéjsi je, jak dobie
jsou benefity ptizptisobené potiebam cilové skupiny. Zaméstnavatel by mél pravidelné
provadeét audit, aby zjistil, jaké vyhody zaméstnanci skutecné Cerpaji a v jakém rozsahu. Aby
zamé&stnanecké vyhody plnily svou funkci, musi byt systém pro zaméstnance vyhodny
a alespon Gaste¢né odpovidat jejich potfebam a pozadavkim. Casto se stavéa, ze i kdyz
zaméstnavatel nabizi Sirokou Skalu benefitli, zaméstnanci je nevyuzivaji a povazuji je za
nezajimavé. Tento problém muZe byt zpiisoben tim, Ze nabidka neodpovida jejich skute€nym
potiebam, ale také tim, Ze je systém pfili$ sloZity na pochopeni ¢i nedostate¢né propagovany

(Brstakova, Briha, Bukovjan a kol., 2022)

Pravidelny zameéstnanecky pruzkum je klicovy pro zjisténi, zda jsou stavajici benefity
vhodné nebo je potieba systém nabizenych benefitli upravit dle novych pozadavki. Prizkum
na webu magazinu Lmc (2022) ukazuje, ze rizné generace maji rozdilné preference v oblasti
zaméstnaneckych vyhod. Generace X, tedy lidé narozeni mezi lety 1965 — 1979, preferuji
stabilitu, milenidlové neboli generace Y, tedy ti, ktefi se narodili mezi lety 1980 — 1995
hledaji balanc mezi pracovnim a soukromym Zivotem a generace Z, lidé narozeni po roce

1995 se soustiedi na smysluplnost své prace.
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Doporucuje se, aby kazdoro¢né¢ zaméstnanec obdrzel piehled o jeho odménach, vcéetné
souCtu vycerpanych benefiti v korunach, coz mu poskytne obraz o celkové hodnoté

benefitd, které Cerpa (Brstdkova, Briiha, Bukovjan a kol., 2022).

Dle Urbana (2017) je dualezité sledovat, jaké zaméstnanecké benefity nabizi konkurence,
predevsim u klicovych zaméstnanci, pfi¢emz je nutné brat v potaz lokalitu, kde konkurence

pusobi.

3.5.2 Platnost a kontrola vyuZivani zaméstnaneckych benefiti

Zaméstnanecké vyhody Ize poskytovat na dobu neurcitou nebo urc¢itou. V mnoha ptipadech
jsou zavadény na dobu neurcitou, protoze jejich plné vyuziti pracovniky si vyzaduje ¢as na
adaptaci. Systém vyhod Ize pravidelné upravovat, pravé diky auditim, coz je pro
zaméstnance velkou vyhodou. Pokud dojde ke zruseni néjakého benefitu, je nutné peclivé
komunikovat tyto zmény se zaméstnanci, aby nedoSlo ke ztrat¢ vykonnosti, motivace
a spokojenosti, coz mize vést v nejhorsich ptipadech k odchodu zaméstnanct z firmy.

(Brstakova, Briha, Bukovjan a kol., 2022, Urban, 2017)

Dle Battaglia (2015) je zapotiebi vénovat pozornost kontrole vyuZzivani benefitl, jako je
flexibilni pracovni doba, dovolend nad rdmec zdkona nebo neomezeny pocet volnych dni.
Spravné nastaveni téchto benefiti je klicové k tomu, aby se predeslo jejich zneuzivani.
Rovnéz je nutné zajistit, aby zamé&stnanci plnili své pracovni povinnosti a nezhorSovala se

jejich vykonnost.

3.5.3 Zijem zaméstnancu o benefity

Pro spravné nastaveni systému je dilezité provadét prizkumy spokojenosti zaméstnanct
s benefity, naptiklad dotaznikovym Setfenim. Cilem je dosdhnout kompromisu mezi
predstavami zaméstnancli a potiebami organizace, coZz zajisti efektivni vyuziti

investovanych prostfedkl. (Urban, 2017)

3.5.4 Komunikace

Pti zavadéni novych benefiti je diileZité zaméstnance v€as informovat a nepodcenit zptsob
komunikace. Br§takova, Briha, Bukovjan a kol. (2022) spolu s Urbanem (2017) zdlraznuji,
ze pravidelna komunikace je dileZita, protoZe jinak by zaméstnanci mohli vyhody povazovat
za samoziejmost. Persondlni oddéleni by proto mélo pravidelné komunikovat o dostupnych

benefitech a jejich moznostech Cerpani. Klicové je spravné nacasovani, aby tyto informace
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nebyly sdélovany ve chvili, kdy je pracovnik zahlcen jinymi povinnostmi a nevénuje tomu
dostate¢nou pozornost. Dtlezita je i forma, jakou tyto informace budou predany. Pokud se
sdéleni umisti na nasténku, nemusi si ho kazdy vSimnout. Nejvhodnéjsi formou je
srozumitelnd pisemna komunikace dorucovana pfimo zaméstnanciim, napiiklad e-mailem
nebo osobni komunikace béhem pracovnik porad (Koubek, 2015). Spole¢nost Trexima HR
monitor (2022) ve svém prizkumu potvrdila, ze benefity piestdvaji byt pro zaméstnance
atraktivni, pokud si na n¢ zameéstnanci piiliS zvyknou. Piikladem jsou pfispévky na

stravovani, nadstandardni dovolena, stravenky, firemni akce ¢i zvyhodnéné telefonni tarify.

3.6 Finan¢ni zdroje pro poskytovani benefiti

Zameéstnanecké benefity mohou byt hrazeny prostfednictvim nékolika mechanisml. Mezi
nejcasteji vyuzivané patii fond kulturnich a socidlnich potteb (FKSP), socidlni fond, ¢ast
zisku pfi zdanéni nebo néklady, které nejsou piimo uréeny na generovani piijmu spole¢nosti
(Brstakova, Bruha, Bukovjan a kol., 2022). Zaméstnavatelé mohou pii financovani
zaméstnaneckych benefitl vyuZzivat kombinaci riiznych zdroji. Dokonce i organizace, které
musi povinné vytvafet ur¢ité fondy, nejsou omezeny pouze na tyto prostiedky a mohou
hledat dalSi zptisoby financovani tak, aby systém benefitl byl co nejefektivnéjsi a pfinesl

optimalni vysledek. (Beranek, 2021)

3.6.1 Fond kulturnich a socialnich potieb

Zalozeni fondu kulturnich a socialnich potieb se tyka statnich ptispévkovych organizaci,
organizacnich slozek statu a organizaci spadajici pod tzemni samospravu. Zakladem tvorby
fondu je ptidél ve vysi 2 % ro¢niho objemu nakladt na mzdy, platové ndhrady ¢i odmény za
pohotovost. K dal§im zdrojiim fondu patii ndhrada $kod, pojistné plnéni spojena s majetkem
fondu a nepenéZni dary. Pfispévkové organizace mohou do fondu zahrnout piijmy
z pronajmu sportovnich a rekreacnich zatizeni. Veskeré cerpani zdrojii podléha schvalenému
rozpoctu a prostredky lze vyuzit vyhradné na aktivity organizace nebo spole¢né projekty

s dal$imi subjekty. (Krbeckova a Plesnikové, 2018)

Dle vyhlasky €. 114/2002 Sb. 1ze prostfedky fondu vyuZit k financovani riznych benefit
pro zamé&stnance, jako jsou pfispévky na provoz zafizeni pro kulturni a socidlni rozvoj
zaméstnancl, financovani hmotného majetku pro tyto ucely, plijcky na bytové potieby
a socialni vypomoci. Déle lze z fondu financovat rekreacni pobyty, rehabilitace a zajezdy,

zavodni stravovani, pfispivat na kulturni, sportovni a t€lovychovné akce, penzijni pojisténi,
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doplitkové penzijni spofeni, soukromé Zivotni pojiSténi a pojistné. Fond také umoziuje
poskytovat prispévky odborovym organizacim ¢i obdarovat zaméstnance pti vyznamnych

udalostech.

3.6.2 Socialni fond

Socialni fond mohou vytvaret pouze organizace a obce, na které se nevztahuji vyhlasky
¢. 114/2002 Sb. a €. 310/1995 Sb. Jeho tvorba neni striktné regulovana, av§ak musi byt
financovana vyhradné ze zisku po zdanéni, nikoliv z dafnové uznatelnych nakladii. Z tohoto
divodu je jeho zavedeni mozné jen u organizaci, které vykazuji zisk. Zakotveni fondu do
zakladatelskych listin je povinné a pokud v organizaci pusobi odbory, musi byt jejich
spolurozhodovani o fondu zahrnuto do kolektivni smlouvy. Déle je nutné stanovit piesna

pravidla pro jeho tvorbu i ndsledné vyuZzivani.

Plnéni, ktera zaméstnavatelé poskytuji svym zaméstnanclim ze socialniho fondu, podléhaji
zakonnym omezenim mezi které patii zakon o danich z ptijmu, zdkon o pojistném na vetejné
zdravotni pojisténi a zdkon o pojistném na vefejné socidlni zabezpeceni. Pokud objem
vyplacenych piispévkl piekro¢i stanovené hranice, povazuji se za pfijem zaméstnance
podléhajici zdanéni, coz obvykle vede k povinnosti odvadét z nich socidlni a zdravotni
pojisténi. Prostfedky ze socialniho fondu Ize vyuzit k riznym uceliim, naptiklad na provoz
zafizeni ureného ke kulturnimu a socidlnimu rozvoji pracovnikii. Mohou byt rovnéz
napomocni pfi poskytovani piajcek, které zaméstnancim pomahaji zvladnout obtiznou
finan¢ni situaci, nebo mohou byt vyuZity k jednorazové socialni pomoci. Zamé&stnavatelé
mohou z fondu pfispivat odborovym organizacim, pfiemz tyto piispévky jsou nyni
povazovany za dary, pro které neni stanoven Zadny maximalni limit. Dal§im typem jsou dary
zaméstnancll k vyznamnym pfilezitostem v jejich pracovnim nebo osobnim Zivoté,
napiiklad vyroci, narozeniny apod. Pokud zaméstnavatel poskytne penéZni dar, automaticky
podléha zdanéni, zatimco nepenézni dary do hodnoty 2 000 K¢ jsou od dané osvobozeny.

(Krbeckova a Plesnikova, 2018)

3.6.3 Zisk po zdanéni

Zatimco néckteré organizace musi FKSP nebo socidlni fond vytvafet povinng, ostatni
zaméstnavatelé mohou fond na benefity zavést dobrovolné. V ptipadé obchodnich korporaci
je jeho financovani odvozeno od zisku. Problém tohoto modelu je, ze zaméstnavatel si

hodnotu benefitli nemize odecist od dantového zakladu. (Beranek, 2021)
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3.6.4 Zisk na vrub nakladu

Podniky, které nejsou povinny tvofit fondy, mnohdy pfimo financuji benefity z provoznich
nakladd. Tento postup jim umoznuje flexibiln€j$i rozhodovani, protoze vyhody neplati
piedem a jednotlivé vydaje mohou posuzovat samostatné¢ z hlediska jejich danové

uznatelnosti. (Beranek, 2021)

3.7 Soucasné trendy v oblasti zaméstnaneckych benefiti

Firmy neustéle inovuji své zaméstnanecké benefity, protoze se snazi najit nejlepsi zptsoby,
jak si udrzet stavajici zaméstnance a ptiladkat nové kvalitni pracovniky. Podle prizkumu
Randstad Employer Brand Research zroku 2022 patii mezi kli¢ové faktory v Ceské
republice vySe mzdy a pravé zaméstnanecké vyhody (Randstad, 2022). Pfimo na pracovisti
pak dle prizkumu JobsIndex (2023) zaméstnanci nejvice ocetuji pratelské mezilidské

vztahy a pfistup nadfizeného.

Novodobym trendem je work-life balance, tedy rovnovaha mezi pracovnim a soukromym
zivotem, ktera je klicova pro spokojenost zaméstnancli a ma vyrazny motivacni efekt. Mezi
zaméstnanecké benefity, které pomahaji zaméstnanciim vyvazit pracovni a osobni zivot patii
dovolena. V IT firmach se zacina prosazovat koncept neomezené dovolené, ve kterém
mohou zaméstnanci zadat o volno dle potieby, pokud jejich nadfizeny uzna, Ze to neovlivni
jejich pracovni vykon. PfestoZe tento systém mulZe zvysit spokojenost zaméstnanct
a efektivitu prace, v Ceské republice se k nému zaméstnavatelé stavi skepticky, protoze
existuje riziko jeho zneuziti. (Brstakova, Britha, Bukovjan a kol., 2022) Nicméné firma
Netflix patii mezi spolecnosti, které svym zaméstnanclim umoziuji ¢erpat neomezenou
dovolenou, coZ se pozitivné projevilo na jejich produktivité. Zakladnim principem tohoto
ptistupu je, ze si zaméstnanci mohou vzit volno dle potteby, pokud jsou vSechny jeho
povinnosti fadn¢ splnény. Tento systém je pro zameéstnavatele vyhodny z hlediska
administrativy. Zaroven plati urcity limit, ktery zajist'uje, Ze zaméstnanci ¢erpaji minimalni

pocet dni dovolené, ktera je v souladu s pravnimi ptedpisy. (inc.com, 2017)

Mezi klicové benefity, které spojuji pracovni a soukromy zivot, fadime ¢tyfdenni pracovni
tyden. V Ceské republice existuji rozdilné postoje k jeho zavedeni, piesto existuji firmy,
které se rozhodly tento benefit implementovat. Pritkopnikem byla v roce 2019 spolecnost
Serpas. Zpo&atku se zaméstnanci museli potykat s tim, Ze systém nebyl spravedlivy a nékteii
zaméstnanci stale museli v patky pracovat, postupné vSak vyssi management nastavil tento

systém tak, aby benefit mohl Cerpat kazdy. Tento krok zvysil nejen pracovni nasazeni, ale
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posilil také vn&jsi image firmy, coz pfildkalo nové uchazece. Firma Cognito méla opacnou
zkuSenost. Zavedeni kratSiho pracovniho tydne nevedlo k ofekavanému zvySeni
produktivity zaméstnanctli, a proto se spolecnost rozhodla tento benefit odstranit (Fritsch,

2021).

Dle Machové (2023) se zameéstnavatelé ¢im dal vice zaméfuji o benefity souvisejici se
zdravim. Investice sméfuji do benefitli ve formeé masazi, slev na ndkupy v 1ékdrnach nebo
pohybovych aktivit. Kromé téchto vyhod se rozviji 1 podpora vzdélavani. Podle Martiskové
(2023) jsou volnocasové benefity stale popularnéjsi mezi pracovniky, pfi¢emz v roce 2022
se nejvice vyuzivaly ptispévky na ndkupy v 1ékarnach, optikach a cestovnich agenturach.

Vyrazny nartist byl zaznamendn také u kulturnich aktivit, zejména u navstév kin a divadel.
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4 HMOTNE BENEFITY A JEJICH DANOVY DOPAD

Hmotné benefity predstavuji dilezitou soucast systému odménovani zaméstnancii. Benefity
nachazejici se v této kapitole maji hmatatelnou nebo finan¢ni povahu a motivacni efekt, ale
také specifické danové dopady pro zaméstnance i zaméstnavatele, které tato kapitola

analyzuje.

4.1 Prispévek na stravovani

Ptispévek na stravovani je jednim z nejbéznéjSich, ktery zaméstnavatelé¢ poskytuji svym
pracovnikiim. Obvykle jde o stravenky, které mohou byt ve formé papirovych kuponii nebo
karet. Zaméstnavatel mlize zajistit zavodni stravovani nebo poskytnout penézity prispévek
na stravovani (tzv. stravenkovy pausal). Je vSak nutné vymezit podminky naroku, poplatek

a zpusob poskytovani v kolektivni smlouvé nebo jiném vnitinim ptedpisu. (Machacek, 2021)

Podle Kosnara (2023) je zaméstnavatel ze zdkona povinen zajistit zaméstnanciim piestavku
na odpocinek a jidlo, ktera musi trvat miniméalné 30 minut a musi ji zajistit po maximalné
6 hodinach prace. V piipadé mladistvych pracovniki musi byt tato pauza poskytnuta jiz po

4,5 hodinach nepfietrzitého vykonu prace.

4.1.1 Darnové dopady u zaméstnance

Ptispévek na stravovani, jak jej upravuje § 6 odst. 9 pism. b) zdkona o danich z ptijmi, miZze

mit riizné formy:
e NepenéZzni varianta — zahrnuje stravenky nebo moznost stravovani piimo ve firme

e Finané¢ni prispévek — vyplacen dle zdkoniku prace, pficemz danové uznatelny

néaklad je do vySe 70 % stanovené hranice, a to 1 pii jeho prekroceni
e Externi stravovani — zam¢stnavatel zajiSt'uje stravovani prosttednictvim tfeti strany

Zacatkem roku 2024 vstoupily v platnost nové legislativni Gpravy, které se tykaji osvobozeni
piispévkil na stravovani od dané¢ z piijmil pro zamé&stnance., definované v § 6 odst. 9 pism.
b) zédkona o danich z piijml. Zameéstnavatel mlize poskytnout zaméstnanci poskytnout
pfispévek na stravovani, pokud pracovnik odpracoval alespont 3 hodiny a zaroven na n¢j

nelze uplatnit stravné dle zakoniku prace:

e Vyse prispévku je stanovena az na 70 % maximalniho stravného pro pracovni cesty,

trvajici 5 az 12 hodin.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 39

e Pokud sména trva vice nez 11 hodin, v¢etné povinné piestavky, zaméstnanci miize

byt poskytnut dalsi prispévek ve stejné vysi.

Dle zakoniku prace, konkrétn¢ § 176 odst. 1, ¢ini maximalni uznatelnd vyse stravného pfi
pracovni cesté trvajici 5 az 12 hodin 70 % z celkové Castky. To znamend, ze denné

zaméstnanec muze ziskat ptispévek ve vysi 116,2 K¢, coz odpovida 70 % z ¢astky 166 K¢.

4.1.2 Danové dopady u zaméstnavatele

Danové dopady spojené se stravovanim zaméstnancii jsou vymezeny v § 24 odst. 2 pism. j)
bodu 4 zdkona o danich z pfijmui. Z hlediska danové ucinnosti je Ize rozlisit dvé zakladni
formy stravovani. Prvni variantou je provoz vlastniho stravovaciho zatizeni, kde jsou danové
uznatelné naklady napiiklad na spotiebu energie, idrzbu ¢i opravy, avSak samotné vydaje
na potraviny mezi uznatelné ndklady nepatii. Druhou moznosti je stravovani zaméstnancti
zajisStované externimi dodavateli, kde 1ze uznat jako danovy néklad az 55 % ceny jednoho
jidla za sménu, pfi¢emZ horni limit ¢ini 70 % maximalni vySe stravného urceného pro
pracovni cesty trvajici 5 az 12 hodin (Machécek, 2021). Dle Duska (2024) ¢ini celkové

naklady na jednoho pracovnika za dvacet pracovnich dnti 2 324 K¢.

4.2 Prispévek na penzijni a soukromé Zivotni pojiSténi

Mezi Casté benefity zaméstnanch patii danové zvyhodnéné prispévky zaméstnavatele na
penzijni piipojiSténi, doplitkové penzijni spofeni a Zivotni pojisténi, pokud jsou hrazeny na
ucet zaméstnance u pojiStovny ¢i penzijni spolecnosti. Penzijni pfipojiSténi l1ze navic
kombinovat se statni podporou, protoze stat podporuje dlouhodobé spotfeni na dichod.

Naopak soukromé Zivotni pojiSténi statni pfispévek nezahrnuje. (Machacek, 2021)

4.2.1 Danové dopady u zaméstnance

Podle zdkona §6 odst. 9 pism. p) ZDP jsou zaméstnanecké piispévky od jednoho
zaméstnavatele osvobozeny od dané, pokud nepiesahnou celkovou ¢astku 50 000 K¢ za rok.
Vyplata pojistného je vSak podminéna tim, ze smlouva musi byt sjedndna nejméné 60 mésict
pfed vyplatou a pojistény musi v daném roce dosahnout 60 let. Pravo na pojistné plnéni
nalezi zaméstnanci, ale v piipad¢ jeho umrti miize byt vyplaceno jiné osobé. Pokud ma
zaméstnanec penzijni spofeni a uklada si alespoil 1 000 K& mési¢né, mlze si na konci roku

snizit danovy zaklad az o 24 000 K¢&. (Machacek, 2021)
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4.2.2 Darové dopady u zaméstnavatele

Danova uznatelnost ptispévkll v plné vysi je moznd, pokud jejich poskytovani bylo formalné
schvaleno v kolektivni smlouve, internim piedpisem ¢i pracovni smlouvé, jak uvadi § 24

odst. 1 pism. 2 pism. j) bod 5 ZDP (Machacek, 2021).

4.3 Automobil pro osobni vyuziti

Jednim z bézné nabizenych nepenéznich benefitl je moznost pouzivat sluzebni vozidlo i pro
soukromé ucely, coz povazujeme za naturalni mzdu. Tento benefit je nejCastéji urCen pro
manazery a obchodni zastupce firmy. Aby bylo mozné spravné¢ urcit pomér mezi pracovnim
a osobnim vyuzitim vozidla, je nutné provést podrobnou knihu jizd s evidenci vSech cest.

(Hauzurova, 2021)

4.3.1 Darnové dopady u zaméstnance

V souladu s § 6 odst. 6 zdkona o danich z pfijmi je pfi poskytnuti firemniho vozidla
zameéstnanci k pracovnim i osobnim uc¢eliim nutné urcit vysi jeho nepenézniho ptijmu. Pokud
bylo vozidlo potizeno na finan¢ni leasing nebo pronajato, jeho vstupni cena se stanovi podle
hodnoty ptivodniho majitele. Pokud zaméstnavatel umozni zaméstnanci pouzivat v jednom
meésici vice firemnich automobilt, pfijem se vypocitava jako 1 % z pofizovaci ceny toho
nejdraz§iho. Pokud vyslednd c¢astka nedosahuje 1 000 K&, povazuje se za minimalni
zdanitelny piijem pravé tato castka. Tento piijem podléhd zdanéni o odvodim dle

zakona ¢. 586/1992 Sb.

4.3.2 Daiiové dopady u zaméstnavatele

V ptipadé, ze zaméstnavatel poskytne zaméstnanci sluzebni vozidlo, nemuize uplatnit
pausalni vydaj na dopravu ani pouzit rezim pomérné vyse nakladi. ZvySeni vymétovaciho
zakladu zaméstnance vede k tomu, Ze podnik odvadi vyssi platby na socialni pojiSténi
a vetejné zdravotni pojisténi ve vysi 33,8 %. Néaklady na pohonné hmoty pro soukromou
Jizdu nelze povaZovat za danové uznatelné, pokud to neni sjednano v kolektivni smlouvé,
pracovni smlouvé, vnitinim pfedpisu nebo jiné smlouvé. Mezi danové uznatelné vydaje
naopak patii ucetni odpisy, vydaje na opravy a udrzbu, silni¢ni dan, havarijni pojiSténi

a pojisténi odpovednosti. (Machacek, 2021 a Beranek, 2021)
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5 NEHMOTNE BENEFITY A JEJICH DANOVY DOPAD

Do této kategorie spadaji zaméstnanecké vyhody, které zaméstnanctim neposkytuji moznosti
piimé financni odmeény, ale nabizeji jim urcité vyuziti. Mezi tyto benefity patii naptiklad
ptilezitosti k odbornému vzdelavani, moznost pracovat na dalku, sick days a také rozsifena

dovolend nad ramec stanovené minimalni délky.

5.1 Odborny rozvoj zaméstnance

Pti nastupu do nového zaméstnani nebo na novou pozici je zaméstnanec ve vétsing pripadii
proskolen, aby porozumél pracovnim povinnostem. Béhem jeho profesniho riistu jsou
dovednosti neustale udrzovany, vylepSovany a obohacovany. Tento proces je v souladu
s § 230 odst. 2 Zakoniku prace, ktery stanovuje povinnou ucast na Skoleni pro vSechny
zameéstnance. Zameéstnavatel nasledné muze rozhodnout, zda bude ucast vSech zaméstnancu
povinna &i nikoli. Zaroveii ma zaméstnavatel povinnost uhradit naklady na $koleni. Ucast na
Skolenich je soucésti pracovniho poméru a zaméstnanci nalezi v dobé Skoleni mzda. Je
mnoho typt Skoleni, mize se jednat o Skoleni Gcetni ohledn€¢ zmén v ucetnich predpisech
nebo kurzu némeckého jazyka pro obchodniky orientované na zahrani¢ni trhy. (Machacek,

2021)

Zakonik prace (§ 231) vymezuje proces zvySovani kvalifikace jako zménu, zlepSeni, ziskéni
nebo rozSifeni dovednosti a znalosti. Tento proces obvykle zahrnuje Skolni studium.
V takovém piipad¢ se studium povazuje za piekdzku v praci na strané zaméstnancii, ktefi
maji narok na pracovni volno s nahradou mzdy, pokud zaméstnavatel uzna, ze vzdelani je
nezbytné. Pokud zaméstnavatel nevidi vzdélani jako nezbytné, zaméstnanec si musi vzit bud’
dovolenou, nebo neplacené volno. Rozsifeni kvalifikace nelze natidit, musi byt souhlas obou
stran, naptiklad pfi zvySovani fidi¢ského opravnéni nebo zvySovani Urovné vzdélani.

(Machagek, 2021)

5.1.1 Darnové dopady pro zaméstnance

Podle zékona o danich z pfijmil je osvobozeni pro odborny rozvoj zaméstnanct rozdéleno

na dv¢ kategorie:

e § 6 odst. 9 pism. a) ZDP, kde je odborny rozvoj spojen s pracovnimi ¢innostmi

vykonavanymi zaméstnancem pro zamé&stnavatele

e §6o0dst. 9 pism. d) ZDP, kde se odborny rozvoj nepojima s ¢innostmi zam¢estnavatele
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V ptipad¢ penézniho plnéni spojeného s odbornym rozvojem, at uz je pfimo spojené
s pracovnimi ¢innostmi, nebo ne, bude tento ptijem podléhat zdanéni podle § 6 odst. 3 ZDP

(Zakon &. 586/1992).

5.1.2 Danové dopady pro zaméstnavatele

Néklady na Skoleni, zvySovani nebo prohlubovani kvalifikace, rekvalifikace, nebo na provoz
vlastniho vzdéldvaciho zafizeni jsou vydaje, které slouzi k dosazeni, zajiSténi
a udrzeni zdanitelnych piijmu, pokud se tento rozvoj vztahuje na pracovni ¢innosti firmy.
Tato vyjimka se vztahuje na penézni i nepenézni plnéni. Pokud ale odborny rozvoj nesouvisi
s hlavnim zamétenim firmy, musi byt tyto vydaje hrazeny z jinych nez daitové uznatelnych
zdrojti, jako je socialni fond, nedanové vydaje nebo zisk po zdanéni. (Krbeckova

a Plesnikova 2023)

5.2 Prace z domova (Home office)

Prace na dalku je idedlni pro zaméstnance, ktefi nemusi byt pfitomni ve firmé a jejich
¢innosti nevyzaduji pfitomnost ostatnich kolegli. Obvykle se jedna o administrativni ukoly
vykonavané na pocitaci, coz umoziuje pracovnikiim vykonavat svou praci odkudkoli. AvSak
objevuji se obavy nadfizenych, ze pokud zaméstnanci pracuji z domova, nejsou tak
produktivni. Skute¢nost je v§ak opacna, pracovnici ¢asto zvladnou mnohem vice prace nez
v kancelafi. Hlavni vyhodou prace z domova je flexibilita v organizaci ¢asu a absence

cestovani. (Fried a Hansson, 2013)

5.2.1 Danové dopady u zaméstnance

Veskeré nahrady za opotiebeni vlastniho zafizeni nejsou zdanitelné a neplati z nich socialni
ani zdravotni pojiSténi. K témto zafizenim patii nejen naradi, telefon, pocita¢ nebo tiskarna,
ale 1 sttl, zidle a dal§i vybaveni pracovniho prostoru. Zaméstnanec mlize zddat ndhradu i za
provozni vydaje, napiiklad za spotfebovanou vodu, energii nebo vytapéni, ale pouze za
pomérnou ¢ast téchto nakladi. Pomér se ¢asto vypocitava podle podlahové plochy mistnosti,
ve které se prace vykonava, v porovnani s celkovou podlahovou plochou bytu nebo domu.
Pokud je k préaci nutné internetové pfipojeni, mohou byt tyto naklady kompenzovany. Pomér
vyuziti internetu pro praci se obvykle urc¢uje podle poc¢tu pracovnich dni z domova. Pokud
zamestnanec nema sluzebni telefon, ale pouziva sviij vlastni tarif, mize pozadovat tthradu
nakladl na mobilni sluzby, které souviseji s pracovnim vykonem, pokud prokdze, ze hovory

¢i zpravy jsou pracovni. (Beranek, 2021)
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Beranek (2021) tvrdi, Ze ndhrady za pouziti vlastniho majetku nelze povazovat za benefit,
nejsou odménou, ale kompenzuji ndklady na pouzivani osobniho vybaveni, které se nasledné
zainvestuje zpét. Jako vyhoda je spiSe vnimana moznost pracovat z domova. Pokud lze
dolozit smény a pracovni doba trva minimaln¢ 3 hodiny, zaméstnanec ma narok na piispévek

na stravovani.

5.2.2 Dariové dopady u zaméstnavatele

Pro zaméstnavatele jsou ndhrady ndklada pln¢ uznatelné jako vydaje, pfiCemz je nutné
dolozit jejich vysi. Dalsi moznosti, jak stanovit vysi ndhrady, je dohodnout pausalni ¢astku
prostfednictvim vnitiniho ptedpisu. Takto stanovené nahrady budou danové uznatelné do
vyse této dohodnuté ¢astky, ale v tomto piipadée je potfeba dolozit, ze vyse byla vypoctena
na zakladé¢ skutecnych nékladii. Pokud se ndhrada tykéa majetku, ktery je pottebny pro vykon
prace a ktery by se jinak odepisoval, uznava se pouze do vyse odpisu obdobného majetku,

na ktery by podnik uplatnil rovhomérny odpis v dal$ich obdobich. (Beranek, 2021)

5.3 Sick days

Sick days predstavuji pracovni volno, které je zaméstnanclim poskytnuto pii kratkodobych
zdravotnich problémech. Poskytovani sick days se fidi vnitinim pfedpisem firmy. Obvykle
se jedna o 3 az 5 dni béhem kalendarniho roku, pfi¢emz zaméstnanec nemusi predkladat
potvrzeni od lékate, staci, kdyZ nemoc oznami nadiizenému. Pokud je vSak potieba delsi
doba na 1écbu, zaméstnanec musi navstivit 1ékate a zafidit si neschopenku. Zaméstnanci,
ktefi si zafidi nemocenské potvrzeni, Casto ziistavaji doma déle. Systém sick days tedy

pomaha snizit dobu absence zaméstnancti. (Machacek, 2021)

5.3.1 Darnové dopady

Za kazdy den dovolené dostava zaméstnanec nahradu mzdy ve vysi primérného vydélku.
Tato nahrada se ptipocitava k jeho hrubé mzdé, podléhd zdanéni a musi byt zahrnuta do
odvodl na socialni a zdravotni pojisténi. Stejné podminky plati i pro ndhradu mzdy za
cerpani sick days, kterou stanovi zamé&stnavatel. Pro podnik se tato ndhrada povazuje za
daniovy naklad, pokud je poskytnuti zdravotniho pojiSténi upraveno ve kolektivni smlouvé

nebo v jiném vnitinim predpisu. (Machacek, 2021)
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5.4 Danové zmény v roce 2024

S ucinnosti od roku 2024 doslo ke zméndm v danovém rezimu zaméstnaneckych benefiti,
piicemz nejvyznamnéjsi upravou je stanoveni nového limitu pro nepenézni benefity.
Zameéstnanci nyni mohou pfijimat nepenézni vyhody od svého zaméstnavatele bez zatizeni
do maximalni Castky odpovidajici poloviné primérné mzdy, kterd za rok 2024 Ccini
21 983 K¢. Jakmile je tento limit piekrocen, zlstavaji benefity soucasti zdanitelného piijmu
zamestnance. Dalsi zmény se tykaji piispévku na stravovani. Pokud zaméstnavatel poskytuje
ptispévek formou stravenkového pausalu, stravenek nebo zévodniho stravovani, zlstava
tento benefit osvobozen od dan¢ az do vyse 116,20 K¢ za jednu pracovni sménu. Pokud je
tento limit piekroCen, pfebytek podléha dani z piijmil a socidlnim i zdravotnim odvodim.
Nékteré benefity vSak zlstavaji zcela dafioveé osvobozené bez stanoveného limitu, napiiklad
pokud zaméstnavatel investuje do odborného rozvoje svych zaméstnancti nebo jim plati
rekvalifikace souvisejici s jejich pracovnim zaméfenim. Kromée toho se upravily podminky
pro piispévky na spoteni. Mésicni ptispeévek zaméstnavatele na penzijni ptipojisténi je nyni
od dan€ osvobozen do vyse 3 000 K¢, ptfi¢emz piispévek na zivotni pojisténi je mozné
poskytovat bez zdanéni az do ro¢ni hranice 50 000 K¢. Pro zaméstnance, ktefi mayji
k dispozici sluzebni automobil i pro soukromé ucely, zlstava tento benefit zdanitelny
a vyuziva se pravidlo, podle kterého se zdanuje ¢astka odpovidajici 1 % potfizovaci ceny

vozu mésicné. (Golan, 2024)
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6 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Teoreticka cast diplomové se zaméiuje na problematiku fizeni lidskych zdrojii, odménovani

zaméstnancl a systém zaméstnaneckych benefiti.

Vyznam lidskych zdroji je v odborné literatufe definovan jako strategicky prvek pro rozvoj
organizace, kde kvalifikované a motivované lidské zdroje predstavuji konkuren¢ni vyhodu.
Klicové aspekty fizeni lidskych zdrojti zahrnuji strategické planovani, motivaci, vzdélavani

a efektivni systém odménovani.

V oblasti odménovani je diskutovana strategie a systém odmeéinovani, které zajist'uji
rovnovahu mezi finan¢nimi a nefinanénimi odménami. Mzdové formy, jako ¢asova, ukolova
a podilovd mzda, jsou analyzovéany z hlediska jejich motivaéniho efektu a dopadu na
zaméstnance. Duraz je také kladen na nefinancni formy odménovani, které zahrnuji

zaméstnanecké benefity, uznani a moznosti kariérniho ristu.

Podstatnou cast teoretickych poznatkdi tvofi zaméstnanecké benefity, které jsou
charakterizovany jako systém doplikovych vyhod nad ramec mzdy. Tyto benefity jsou
¢lenény dle rtiznych kategorii, napiiklad podle ¢etnosti poskytovani, vécnosti nebo ¢asového
hlediska. Zamétuje se rovnéz na zplisoby poskytovani benefitli, pficemz porovnava fixni
a flexibilni systém benefitii. Flexibilni systém (tzv. cafeteria) umoziuje individualizaci

benefitil dle potfeb zaméstnanct a zajiStuje efektivnéjsi vyuziti dostupnych zdroja.

Zaméstnanecké benefity maji také vyznamné finan¢ni dopady jak na zaméstnavatele, tak na
zaméstnance. Pro zaméstnavatele pfedstavuji investici do lidského kapitalu, kterd mize vést
ke zvySeni produktivity, snizeni fluktuace a zlepSeni firemni kultury. Naklady na benefity je
vSak nutné efektivné fidit, aby se piedeslo neefektivnimu vynakladani prosttedki. Z pohledu
zamé&stnanci mohou benefity pfedstavovat vyznamnou soucast celkové odmény, pfi¢emz

nekteré z nich mohou byt danoveé zvyhodnéné a prispét ke zvyseni jejich Cistého piijmu.

V nasledujici kapitole je vénovana pozornost danovym dopadim jednotlivych forem
benefiti a jejich financovani. Zamé&fuje se na zdroje financovani zaméstnaneckych benefiti,
jako jsou fondy kulturnich a socialnich potieb, socialni fondy a alokace zisku. Diskutovana
jsou také rizika spojend s poskytovanim benefiti, mezi kterd patii nezajem zaméstnancu
o urcité formy benefitl, jejich neefektivni sprava a nedostatecna komunikace zaméstnavatele
se zaméstnanci ohledné benefiti. Nadmérné poskytovani benefiti bez adekvatni kontroly
muze vést k finan¢ni nestabilit€ organizace a k nizké motivaci zamé&stnancti, ktefi si na

vyhody zvyknou a pfestanou je vnimat jako motivacni faktor.
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V neposledni fad€ jsou vymezeny soucasné trendy v oblasti zaméstnaneckych benefitt, jako

je rostouci diraz na work-life balance, zdravotni benefity a flexibilni formy prace.

V teoretické cCasti je také detailn¢ analyzovana problematika hmotnych a nehmotnych
benefiti a jejich danového dopadu. Hmotné benefity zahrnuji naptiklad ptispévek na
stravovani, pfispévek na penzijni a zivotni pojiSténi nebo vyuzivani sluzebniho automobilu
pro osobni ucely. Nehmotné benefity zahrnuji moznosti dal$iho vzdélavani, praci z domova
(home office) nebo sick days. Kazdy z téchto benefith mé specifické danové dopady jak pro
zamestnance, tak pro zaméstnavatele. Zatimco nékteré benefity jsou danoveé zvyhodnéné
a nepodléhaji zdanéni nebo odvodiim na socidlni a zdravotni pojisténi, jiné mohou byt
povazovany za zdanitelny pfijem zaméstnance. Zameéstnavatelé se musi fidit platnymi
datlovymi predpisy a optimalizovat poskytovani benefiti tak, aby byly vyhodné jak pro

firmu, tak pro zaméstnance.

Teoretickd ¢ast poskytuje uceleny pohled na problematiku fizeni lidskych zdroji

a zam¢stnaneckych benefitd a tvoti vychodisko pro praktickou ¢ast prace.
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II PRAKTICKA CAST
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7 CHARAKTERISTIKA ORGANIZACE

Spolecnost HOCHTIEF CZ a. s. je jednou znejvétSich stavebnich firem putsobicich na
ceském trhu. Je soucasti skupiny ACS a zaméfuje se na komplexni realizaci projekta
v oblasti pozemniho stavitelstvi, dopravni infrastruktury, vodohospodaiskych
a prumyslovych staveb. Tento silny zdklad je podpofen jak rozsahlymi zkuSenostmi
z dlouholeté historie na ¢eském trhu, tak i silnou podporou a mezinarodnimi zkusenostmi
z globalni sité. HOCHTIEF CZ je dnes jednou z nejvétsich stavebnich firem v Ceské
republice, kterd zaméstnava vice nez 1 000 pracovnikii, ktefi se podileji na realizaci
narocnych stavebnich projektl. Tento rozsah plsobnosti ji umoziiuje nejen udrZovat
konkurenceschopnost na c¢eském trhu, ale 1 rozvijet mezindrodni projekty v ramci

evropského 1 globalniho kontextu. (HOCHTIEF CZ, 2025)

Firma je zndma svym komplexnim pfistupem k realizaci stavebnich projekti, ktery zahrnuje
nejen samotnou vystavbu, ale i projektovani, inzenyrské ¢innosti a naslednou udrzbu.
HOCHTIEF CZ se specializuje na Sirokou Skalu projekti, od obcanské a dopravni
infrastruktury po komer¢ni a administrativni stavby, a to jak pro vefejny, tak i pro soukromy
sektor. Spolecnost se profiluje jako stabilni a odpovédny subjekt, ktery dba na inovace,
kvalitu a bezpec¢nost prace pii kazdém projektu. V ramci realizace projekti klade dtiraz na
efektivitu, ekologické aspekty, a predevsim na dodrzovéni stanovenych terminti a rozpoc¢ti.
HOCHTIEF CZ ma dlouhodobé zkuSenosti s pouzivanim modernich technologii
a metodik, jako je BIM (Building Information Modeling), coZ zajist'uje vysokou uroven

koordinace a fizeni projektd od faze nadvrhu az po jejich dokonceni. (HOCHTIEF CZ, 2025)

Mezi klicové hodnoty firmy patii i zodpovédnost vii¢i Zivotnimu prostfedi a bezpecnosti
prace, cemuz je pfizpusobena kazda faze projektd, od vybéru materiali az po realizaci. Jako
soucast globalniho koncernu HOCHTIEF AG, ktery ptisobi po celém svété, ma HOCHTIEF
CZ ptistup k mezindrodnim zkuSenostem a know-how, coZ mu umoznuje realizovat projekty
na vysoké odborné Urovni. Tato spoluprice umoziiuje pienos osvédCenych postupli
a inovativnich feSeni do ceského prostfedi, ¢imZ se firma stava silnym a spolehlivym
partnerem v oblasti stavebnictvi. Spole¢nost HOCHTIEF CZ se podilela na nékolika
vyznamnych mezinarodnich projektech, napiiklad na vystavbé obchvatu Ziliny na dalnici
D3 na Slovensku, a dalSich projektech v ramci PPP (Public-Private Partnership), coz
demonstruje jeji schopnost fidit komplexni mezinarodni projekty. (HOCHTIEF CZ, 2025)
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HOCHTIEF CZ se specializuje na Siroké spektrum stavebnich sluzeb, které zahrnuji rizné
typy projektli, od komer¢nich a rezidencnich staveb az po vysoce technické inzenyrské
a dopravni infrastruktury. SpoleCnost pokryva jak pozemni, tak inzZenyrské stavby

a zamétuje se na:
1. Pozemni stavby a budovy

V ramci segmentu pozemniho stavitelstvi se spolecnost HOCHTIEF CZ profiluje jako
vyznamny hrac¢ v oblasti vystavby administrativnich, komer¢nich a reziden¢nich budov. Jeji
portfolio zahrnuje polyfunkéni komplexy, kancelaiské budovy, moderni najemni byty a dalsi
komercné vyuzitelné prostory. Piikladem tuspésné realizace je komplex Prosek Point

v Praze, kde se podafilo efektivné skloubit kancelafské a obytné prostory v jednom celku.
2. Dopravni a inZenyrské stavby

V oblasti dopravni infrastruktury se HOCHTIEF CZ podili na vystavbé a rekonstrukcich
silnic, tunelii, mostl a dal$ich infrastrukturnich objektii, zaméfenych na rozvoj a zkvalitnéni
Ceské dopravni sité. Mezi nejvyznamnéjsi projekty spolecnosti v této oblasti patii
Lochkovsky tunel, ktery je soucéasti prazského okruhu. Ddle se firma podilela na
rekonstrukci mostu na dalnici D1. Dal§im ptikladem je prodlouzZeni trasy metra VA, jehoz
realizace byla technologicky velmi naro¢na stavba vyzadujici odborné znalosti v oblasti

podzemniho inZenyrstvi.
3. Ekologické a vodohospodarské stavby

V oblasti environmentéalnich projektd se spole¢nost HOCHTIEF CZ vénuje predevSim
ochrané¢ Zivotniho prostiedi a efektivni spravé vodnich zdroji. Mezi nejvyznamnéjsi
ekologické stavby patii realizace Ustedni ¢istirny odpadnich vod v Praze, ktera piedstavuje
jeden z kli¢ovych projekti v oblasti ekologického hospodaieni s vodou v Ceské republice.
Tento projekt vyuziva moderni technologie pro efektivni ¢iSténi odpadnich vod a zaroven

prispiva ke zlepSeni kvality vodnich tokil a také minimalizuje dopady na Zivotni prostiedi.
4. Specializace na podzemni stavby

Silnou strankou spolecnosti HOCHTIEF CZ je také oblast podzemniho stavitelstvi
a tunelovani. Diky odbornikiim a zkuSenym specialistim v oblasti projektovani tunelovych
staveb se spolecnosti daii realizovat technologicky slozité projekty. Jednim z takovych
projekti je prazsky tunel Blanka, ktery patfi k nejkomplexnéjSim a technologicky
nejnaroénéjsich dopravnim stavbam v Ceské republice. (HOCHTIEF CZ, 2025)
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7.1 Historie

Spole¢nost HOCHTIEF CZ ma v Ceské republice dlouhou historii, ktera zapo¢ala jiz v roce
1939. Tehdy Jan Antonin Bat’a, mladsi bratr znaméjsiho TomaSe Bati, rozsifil podnikani
rodinné firmy a zalozil vlastni stavebni firmu. Po skonceni druhé svétové valky doslo
k jejimu zndrodnéni a prejmenovani na Vodni stavby n.p. Tento podnik se stal jednim
z nejvyznamnéj$im stavebnich podniki v tehdejsim Ceskoslovensku. V roce 1985 byla
jedna z divizi podniku urcena k vystavbé prvnich dvou blokti Jaderné elektrarny Temelin,
republiky. Po roce 1989, v rdmci privatizace, firma n¢kolikrat zménila sviij nazev, naptiklad
Vodni stavby Temelin, a. s. nebo VSB, a. s. Zdsadni zm¢na nastala v roce 1999, kdy se
hlavnim akcionarem stal globalni stavebni koncern HOCHTIEF, ktery dokon¢il integraci
v roce 2002 a zavedl nové fidici principy a strategické sméry. Do roku 2006 ptisobila firma

pod nazvem HOCHTIEF VSB a. s. (HOCHTIEF CZ, 2025)

V roce 2006 doslo k nékolika klicovym zméndm ve spole¢nosti HOCHTIEF CZ a. s. Firma
pfijala novy nazev, presunula své sidlo do modernich kancelafi na prazsky Smichov
a rozsifila svoji nabidku sluzeb o dvé nové divize. Vyznamnou zménou bylo, Ze se
vyhradnim vlastnikem firmy stal mezinarodni stavebni koncern HOCHTIEF AG, ktery sidli
v némeckém Essenu. Mateiska firma HOCHTIEF AG ma za sebou dlouhou historii, ktera
sahd aZ do roku 1873. ZalozZili ji bratfi Philipp a Balthasar Halfmannovi. Béhem vice nez
150 let své existence rozsifil koncern svou ¢innost po celém svété a v soucasnosti je jednou
z nejveétsich nadnarodnich stavebnich firem. Firma zaméstnava témét 54 000 zaméstnanct

a v roce 2017 dosahla obratu, ktery presahoval 22 miliard eur. (HOCHTIEF CZ, 2025)

Mezi vyznamné stavby realizované spolecnosti HOCHTIEF patii naptiklad Albertlv kanal
v Belgii, tunel Parand v Argentin€ nebo most ptes Bosporskou Gzinu v Turecku. Dale se
podilela na vystavbé 6,6 km dlouhého mostu pres Velky Belt v Dansku, Veletrzni véze ve
Frankfurtu nad Mohanem, Labské¢ filharmonie v Hamburku a ikonického mrakodrapu Burdz
Chalifa v Dubaji, ktery je nejvyssi stavbou svéta. Koncern se zaméfuje na oblast té¢Zzebniho
prumyslu a na rozvoj dopravni, energetické a méstské infrastruktury. Za svou kli€ovou
konkurenéni vyhodu povaZuje propracovanou firemni kulturu a efektivni spolupraci

odbornikl z riznych oblasti v rdmci celého koncernu. (HOCHTIEF CZ, 2025)
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7.2 Organizaéni struktura

V ramci svého vnitiniho uspotadani je spole¢nost HOCHTIEF CZ a. s. rozdélena do Ctyt
zakladnich divizi, a to Pozemni stavby Cechy, Pozemni stavby Morava, Dopravni stavby
a Stavebni sluzby. Rizeni kli¢ovych odbornych oblasti na centralni trovni je svéfeno
jednotlivym fteditelim, ktefi zodpovidaji za personalistiku, Finance a ucetnictvi, a usek
Technicky feditele (zahrnujici investice, fizeni kvality, environmentalni management
a BOZP). Clen predstavenstva dohlizi na ¢&innosti v oblasti Nakupu, Nabidkového
controllingu, Risk managementu a IT infrastruktufe. Pfedseda predstavenstva zajistuje
dohled nad pravnim utvarem, Gtvarem Komunikace a organiza¢nimi slozkami pisobicimi

na Slovensku. (HOCHTIEF CZ, 2025)

Mezi pravnické osoby, které spolecnost HOCHTIEF CZ ovlada patii HOCHTIEF SK s.r.o.
a Garden Center Invest s.r.o.. KlicCovou roli v rdmci externi i interni komunikace sehrava
utvar Komunikace, jehoz fizeni je soustfedéno do centraly spolec¢nosti a uzce spolupracuje
s diviznimi tymy, slovenskou pobockou i dcefinou spolecnosti HOCHTIEF SK. Podili se na

tvorbé komunikacni strategie, jejim pldnovani a ndsledné realizaci a vyhodnocovani

komunikac¢nich aktivit. (HOCHTIEF CZ, 2025)

Interni rozdéleni spole¢nosti HOCHTIEF CZ na jednotlivé divize odpovida jak regionalni
pusobnosti, tak 1 odbornému zaméteni jednotlivych stavebnich segmentii. Narozdil od jinych
stavebnich firem, ve kterych jsou divize oznaceny pouze Cisly (napf. ,,Divize 2°), je zde
zvoleno transparentni a logické pojmenovani, které odrazi jejich ucel. Kazda z jednotlivych
divizi ma vlastni organizacni strukturu v cele s feditelem divize, pod néhoz spadaji dalsi
vedouci pozice — obchodni feditel, vyrobni feditel a ve vétSin€ divizi také ekonomicky
feditel, vyjimkou je pouze divize Stavebni sluZzby, kde ekonomicky feditel chybi.

(HOCHTIEF CZ, 2025)

7.2.1 Divize Pozemni stavby Cechy

Nejvétsi divizi spole¢nosti HOCHTIEF CZ z hlediska poctu zaméstnancti je divize Pozemni
stavby Cechy (DPSC). Tato divize je soudasti ¢eského stavebniho trhu od roku 2006.
V ramci svého regionalniho ptisobeni provozuje pobocky v Praze, Ceskych Budgjovicich
a Plané nad LuzZnici. Zabyva se komplexni realizaci pozemnich stavebnich projekti,
napfi¢ riznymi sektory, od primyslové a energetické vystavby, pres ekologické
a vodohospodaiské stavby, aZ po bytovou, administrativni a obcanskou vystavbu. Mezi

hlavni ¢innosti patii vystavba novych objekti, jako jsou kancelafské budovy, haly ¢i bytové
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domy, ale také rekonstrukce historickych budov. Tato divize se rovnéz vénuje budovani

vodovodnich a kanaliza¢nich systémi, ¢imz pfispiva k infrastrukturnimu rozvoji regionu.

Divize Pozemni stavby Cechy vykonava svou ¢innost prostiednictvim zavodu Jih, zavodu
Specialni Cinnosti a né¢kolika projektovych tymt, které se vénuji realizaci zakdzek mimo
ramec uvedenych zavodl. Tyto tymy jsou koordinovany piimo z centraly spolecnosti, coz
umoziuje pruzné a efektivni fizeni jednotlivych projekti. Regiondlni zaméteni divize je
soustfedéno na oblast Cech, coz odpovida jejimu oficidlnimu oznaéeni. (HOCHTIEF CZ,

2025a)

Detailni organizac¢ni struktura této divize je uvedena v Piiloze P I, kde je mozné nahlédnout

do jejiho vnitiniho uspofadani a vztahl mezi jednotlivymi pozicemi.

7.2.2 Divize Pozemni stavby Morava

Divize Pozemni stavby Morava (DPSM), ktera patii mezi nejmladsi organiza¢ni jednotky
spole¢nosti HOCHTIEF CZ, vznikla v ramci organiza¢ni zmény, ktera se uskute¢nila v roce
2012. Doslo k rozdéleni ptivodni divize Pozemni stavby s celostatni ptisobnosti na dvé
samostatné regionlni jednotky — Pozemni stavby Cechy a Pozemni stavby Morava. Od té
doby DPSM zajist'uje realizaci projektl na izemi Moravy, pfi€emz téZisté jejich aktivit se
nachazi predevsim na severu regionu. Postupem c¢asu dalSich vsak rozsitila svou pfitomnost

také do casti pobocek v Brn€ a Olomouci.

Vzhledem k plivodni jednotné organizaci sdili DPSM stejné zaméteni jako divize pro oblast
Cech. Poskytuje komplexni stavebni sluzby v oblastech bytové a administrativni vystavby,
obcanské a vodohospodarské infrastruktury, primyslovych objektt a ekologickych projekti.
Vyznamné vysledky dosahuji zejména v oblasti vystavby vyrobnich a skladovacich hal , kde

se dlouhodobé¢ profiluje jako spolehlivy uspésny dodavatel. (HOCHTIEF CZ, 2025b)

Presny ptehled organizacniho uspofadani této divize a vazeb mezi jednotlivymi funkcemi je

znazornén v Priloze P 1.

7.2.3 Divize Stavebni sluzby

Divize Stavebni sluzby je nejmladSi organizacni jednotkou v rdmci spole€nosti
HOCHTIEF CZ. Vznikla na zacatku roku 2018 slouc¢enim dvou ptedchozich divizi, véetné
sjednocenti jejich kompetenci. Ackoli patti z hlediska velikosti k men§im ¢astem spole¢nosti,

jeji vyznam spociva v tom, ze rozsifuje nabidku spolecnosti o sluzby, které umoznuji pokryt
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cely zivotni cyklus stavebniho projektu — od ptipravy ptes realizaci az po naslednou spravu,

udrzbu a provoz.

Tato divize se orientuje zejména na komercni trh, pii¢emz v dob¢ pfed sloucenim tvoftily
zakéazky z vetejného sektoru pouze asi 15 % zdkaznického portfolia. Vzhledem k charakteru
sluzeb hraje dilezitou roli marketingova komunikace, v€etné¢ vyuzivani ndstrojii online
marketingu, a zaroven zlstavaji zdsadni i osobni vztahy pfi ziskavani zakazek a udrzovani

obchodnich vazeb.

Divize nabizi komplexni spravu nemovitosti napiic¢ raiznymi segmenty, a krom¢ odbornych
zkuSenosti v oblasti technické spravy dokaze vyuzit i synergie s ostatnimi stavebnimi
divizemi HOCHTIEF CZ, ¢imz efektivné propojuje jednotlivé faze projektového cyklu.

Portfolio sluzeb zahrnuje zejména:
e Technicky a infrastrukturni facility management,
e Komerc¢ni a ekonomickou spravu majetku,
e Interiérové vestavby (Fit-Outs),

o Pfipravu a fizeni stavebnich projektu,

Pljcovani stavebni mechanizace, bednéni a vybaveni stavenist’.

Diky tomuto Sirokému spektru ¢innosti miize divize nabizet klientim ucelené a na miru
prizpisobené sluzby, které presahuji ramec bézného stavebnictvi a posiluji komplexnost

nabidky celé spole¢nosti. (HOCHTIEF CZ, 2025¢)

Detailni organizacni struktura je uvedena v Ptiloze P I, kde je moZzné nahlédnout do jejiho

vnitiniho uspotfadani a vztahli mezi jednotlivymi pozicemi ve spole¢nosti.

7.2.4 Divize Dopravni stavby

Spole¢nost HOCHTIEF CZ provozuje svou divize Dopravni stavby (DDS) jiz od roku 2006,
pfi¢emZ se jednd o druhou nejvétsi divizi z hlediska poctu zaméstnancl. Tato divize je
rozprostiena po celé Ceské republice, kde funguje prostiednictvim regionalnich provozi
v Praze, Ceskych Budgjovicich a Ostravé., a dale prostfednictvim stiediska Mechanizace.

Organizaci projekt ma na starosti devét projektovych tymii, které jsou fizeny centralné.

Tato divize se zamétuje na realizaci infrastruktury ve vefejném sektoru. Jeji ¢innost vSak
pokryvd mnohem Sir§i spektrum, jako jsou podzemni stavby, mosty, silnice, dalnice,

zeleznice, vodohospodaiské objekty, skladky a sanace ekologickych zatézi, ale i rozsahlé
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zemni prace. Mezi témito oblastmi maji klicovy vyznam podzemni stavby, na které se divize
dlouhodobé specializuje a kde disponuje kvalifikovanymi odborniky. Diky témto kapacitam

se muze pochlubit fadou vyznamnych referenci z této oblasti.

Vzhledem ke své specializaci pracuje DDS ptedevsim pro vefejny sektor, ktery tvoii vice
nez 90 % jeji klientely . Mezi nejvyznamnéj$i zadavatele patfi Reditelstvi silnic a dalnic
(RSD), Sprava Zeleznic (SZDC) a hlavni mésto Praha. Zakazky jsou &asto rozsahlé
a kapacitné naro¢né projekty, které spoleCnosti zajistuji dlouhodobou pracovni napli

a silnou referenci pro dalsi rozvoj. (HOCHTIEF CZ, 2025d)

Vnitini organiza¢ni ¢lenéni divize a ptehled vzajemnych vztahii mezi jednotlivymi pozicemi

je soucasti Prilohy P I této prace.

7.3 Soucasné projekty

V soucasnosti se HOCHTIEF CZ podili na nékolika vyznamnych projektech, které jsou
dilezitym ptispévkem k rozvoji ¢eské infrastruktury a stavebnictvi. Mezi témito projekty je
n¢kolik velkych a strategickych iniciativ, které vyznamné ovlivni nejen rozvoj mést

a regiond, ale také celkové hospodaiské prostiedi.

7.3.1 ARENA BRNO

Jednim z nejvétSich projektt, na kterém HOCHTIEF CZ aktualné pracuje, je vystavba
ARENY BRNO, multifunkéni haly, kterd bude slouzit jako misto pro kulturni, sportovni,
veletrzni a kongresové akce. Tento projekt je vyznamny nejen z hlediska jeho rozsahu, ale

1 z pohledu vyznamu pro mésto Brno a jeho okoli. (ARENA BRNO, 2025)

Vystavba byla zahajena v zafi roku 2023 a dokonceni se planuje na ¢ervenec 2026. Hala,
jejiz kapacita bude az 13 300 divakl, nabidne moderni zdzemi pro Sirokou Skalu aktivit.
Projekt zahrnuje také vybudovani parkovaciho zdzemi s kapacitou vice nez 1 300 mist
a zajisténi vysoké dostupnosti pro navstévniky. V ramci tohoto projektu klade
HOCHTIEF CZ dtraz na kvalitu a moderni technologie, vcetné energetické efektivity
a udrzitelnosti. Tato hala se stane vyznamnym centrem pro regiondlni a mezinarodni akce
a bude diilezitou soucasti rozvoje Brna jako kulturni a sportovni metropole. (ARENA

BRNO, 2025)
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7.3.2 Volvo Truck Shop

Dal§im vyznamnym projektem je vystavba nového obchodniho a servisniho centra pro
znac¢ku Volvo v Ceskych Budgjovicich. Tento projekt zahrnuje moderni showroom, servisni
zazemi a skladové prostory. HOCHTIEF CZ se v tomto ptipadé zamétfuje na preciznost pii
dodrzovani vSech pozadavkl klienta a kvalitni provedeni, aby centrum splnilo vysoké

standardy, které jsou pro znacku Volvo charakteristické. (HOCHTIEF CZ, 2025¢)

7.3.3 Smichovské nadrazi v Praze

Vyznamnym projektem, ktery HOCHTIEF CZ realizuje, je také rekonstrukce Smichovského
nadrazi v Praze. Tento projekt zahrnuje rozsahlou modernizaci nadrazni budovy a Zelezni¢ni
infrastruktury. Cilem rekonstrukce je zlepSeni dopravni obsluznosti a pristupnosti pro
cestujici, coz bude mit vyznamny vliv na zvySeni efektivity méstské dopravy.
HOCHTIEF CZ zde spolupracuje s odborniky v oblasti dopravni infrastruktury, aby zajistil
vysoky standard kvality a minimalni dopad na okolni prosttedi a provoz. (HOCHTIEF CZ,
2025¢)

7.3.4 Védecko-vyzkumné centrum LERCO v Ostravé

V Ostravé se realizuje vystavba v&decko-vyzkumného centra LERCO, zaméfeného na
oblasti energetiky a ekologie. Tento projekt je soucasti Sir§iho planu na podporu vyzkumu
a vyvoje v regionu a bude slouzit jako vychozi bod pro inovativni projekty a spolupraci mezi
akademickym sektorem a primyslem. HOCHTIEF CZ vyuziva nejnovéjsi technologické
postupy, aby zajistil, Ze budova bude spliiovat narocné pozadavky na energetickou efektivitu

a ekologickeé aspekty. (HOCHTIEF CZ, 2025¢)

7.3.5 Zakladni $kola Tomase Sobra v Pisku

Mezi aktualni projekty realizované spole¢nosti HOCHTIEF CZ spada i vystavba odbornych
uceben a komunitni télocviény na Zakladni §kole Tomase Sobra v Pisku. V ramci prvni faze
bude odstranén stavajici pavilon s télocvi¢nou, na jehoZ misté vznikne nova ¢tyifpodlazni
pfistavba. V ni bude umisténa mimo jiné¢ 1 télocvicna s multifunkénim sportovnim
povrchem, ktery umozni vyuziti pro rtizné druhy sporti. Nad urovni télocvicny bude
vytvoifen ochoz, diky kterému bude mozZné sledovat sportovni utkani pfimo z tribun. Projekt
pfedstavuje vyznamnou investici do vzdélavaci a sportovni infrastruktury, kterd ptispéje ke

zkvalitnéni vyuky a podpoti komunitni Zivot. (HOCHTIEF CZ, 2025¢)
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7.4 Zaméstnanecké benefity ve firmé HOCHTIEF CZ a. s.

Spolecnost HOCHTIEF CZ a. s. nabizi zaméstnancim rozséhly a komplexni systém
benefitd, jejichz cilem je zajistit vysoky standard pracovniho prostiedi a zvysit celkovou
spokojenost zaméstnancii. Kazdy z benefiti je detailn¢ specifikovan v internich

dokumentech spolecnosti a zahrnuje ptesné podminky pro jejich Cerpani.

Benefit prace na dalku umoznuje zaméstnancim vykondvat pracovni povinnosti mimo
standardni pracovist¢ za jasn¢ definovanych podminek. Zaméstnanci mohou pracovat
z domova zejména béhem nafizené karantény, pfi bezptiznakovém pribéhu infek¢nich
chorob nebo pii péci o dit¢ v dobé uzavieni Skolskych zafizeni. Spolecnost stanovila
maximalni rozsah péti dni prace na dalku mésicn€, pfiCemz zameéstnanec musi mit
uzavienou specialni dohodu se zaméstnavatelem a byt po dobu vykonu prace dostupny na
telefonu a e-mailu béhem standardni pracovni doby. Tento rezim prace je mozny pouze tam,
kde to povaha pracovnich ukoll umoziuje. Zaméstnanci musi také splnit fadu
administrativnich krokd, jako je uzavieni dohody s jasn¢ uvedenymi pravidly vykonu prace
na dalku, vcetn€ ¢asového rdmce a dostupnosti a zdroven je povinen dodrzovat pravidla
BOZP a PO. Zaméstnavatel muze praci na dalku odmitnout, pokud zaméstnanec neplni

stanovené podminky. (HOCHTIEF CZ Intranet, 2025)

Dal$im vyznamnym benefitem je zdravotni volno, tzv. ,,sick days*. Kazdy zaméstnanec ma
narok na Cerpani tfi dnii placeného zdravotniho volna béhem kalendarniho roku. Sick days
jsou urcené pro feSeni kratkodobych zdravotnich potizi bez nutnosti pracovni neschopnosti
a zaméstnanec je muze Cerpat na zakladé zadosti, ktera musi byt podana nejpozdé€ji v den
nastupu volna. Nevycerpané sick days propadaji a nelze je prevadét do nasledujiciho roku.
Zaméstnanci béhem sick days obdrzi finanéni kompenzaci ve vysi své zdkladni mzdy.
V ptipadé ukonceni pracovniho poméru nelze nevycerpané sick days narokovat zpétné.

Zaméstnanci mohou zadost o zdravotni volno podat ne€kolika zptsoby, napiiklad ustné,

telefonicky, kratkou SMS zpravou nebo emailem. (HOCHTIEF CZ Intranet, 2025)

Spole¢nost rovnéz poskytuje prispévek na stravovani formou stravenkového pausalu.
Stravenkovy pausal je penézity prispévek poskytovany zaméstnavatelem zaméstnanciim za
kazdou odpracovanou sménu v délce nejméné tii hodin. Vyse tohoto pausalu ¢ini 123 K¢ za
sménu. Tento piispévek nalezi vyhradné zaméstnanctim, ktefi maji uzavieny pracovni pomeér
a jejichz sména odpovida alespofi minimalnimu poZadovanému rozsahu. Pausal se

nevztahuje na smény krat$i nez tii hodiny a ani na dny, kdy zaméstnanec ¢erpa dovolenou,
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je v pracovni neschopnosti, nebo vykonava pracovni cestu, za kterou je jiz poskytovano
stravné. Stravenkovy pausal je zaméstnanciim vyplacen zpétné po skonéeni a vyhodnoceni
dochazky ptislusného meésice. Na konci kalendarniho roku, nebo pti ukonceni pracovniho
poméru, probiha inventarizace vyplaceného stravenkového pausalu, kdy mohou byt
ptipadné preplatky zpétn€ odecteny ze mzdy zaméstnance. Spole¢nost dba na splnéni vSech
legislativnich pozadavki, aby byl pfispévek danoveé uznatelny a aby jeho poskytovani bylo
v souladu se zdkonem. Administrativa spojend s timto benefitem je disledné kontrolovana

a vyhodnocovana v ramci pravidelnych internich auditd. (HOCHTIEF CZ Intranet, 2025)

Podrobné je popsan také prispévek na Zivotni pojiSténi. Zaméstnanci jsou rozdéleni do
skupin podle pracovni pozice, kde vyse prispévku zaméestnavatele ¢ini od 600 do 1 000 K¢
mesi¢né. Minimalni mésicni spolutcast zaméstnancii se pohybuje od 200 do 300 K¢ podle
zafazeni. Pro ziskani ptispévku je nutné splnit podminky, jako je absence exekuce,
insolvence ¢i vazného poruseni pracovni kdzn€ v poslednich tfech letech. Zaméstnanci musi
mit uzavienou platnou smlouvu na soukromé zivotni pojisténi s konkrétnimi parametry,
naptiklad sjednanou vyplatou pojistného plnéni po dosazeni 60 let véku. (HOCHTIEF CZ
Intranet, 2025)

Stejn¢ detailné je rozpracovan i prispévek na penzijni pripojiSténi nebo doplikové
penzijni spofeni. Zaméstnavatel prispiva ¢astkou odpovidajici pfispévku zameéstnance,
pficemz maximalni vySe tohoto pfispévku ¢ini aZz 500 K¢ mési¢né. Podminkou je absence

exekuce €1 insolvence a pracovni pomé&r ve spole€nosti po uplynuti zkuSebni doby.

Spole¢nost dale nabizi zaméstnanctim prispévek na prechodné ubytovani v piipadé prace
mimo jejich trvalé bydlisté, a to ve vysi az 3 500 K& (v€etné DPH) mésicné, v Praze
a vybranych lokalitich az 10 000 K¢ mési¢né. Narok vznika tehdy, pokud misto
pfechodného ubytovani neni totoZzné s mistem trvalého bydliSt¢ zaméstnance a zaméstnanec
podéa schvalenou Zadost o ubytovani. Vyse pfispévku je stanovena dle mista pracovisté

a potteby zaméstnance. (HOCHTIEF CZ Intranet, 2025)

Odmény pii Zivotnich a pracovnich vyrocich jsou dal§im dulezitym benefitem.
Zaméstnanci jsou odménovani ¢astkou 5 000 K¢ pii dosazeni vyznamnych Zivotnich milnikt
(50 a 60 let) a pti pracovnich vyrocich, kterd jsou ocenéna kazdych pét let po dosazeni deseti
let zaméstnani ve spolecnosti. Tato odména je zaméstnanclim poskytovana prostfednictvim
systému benefitll spolecnosti a ma za cil ocenit jejich dlouhodobou loajalitu a pracovni

nasazeni.
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Zameéstnanci, ktefi se aktivné podileji na darovani krve, ziskavaji odmény za kazdy
vyznamny milnik. VyS$e odmény je stanovena od 1 000 K¢ za deset odbért krve, dale 1 500
K¢ za dvacet a tficet odbért a az 2 000 K¢ pii dosazeni Ctyticeti odbérii. Timto zplisobem
spolecnost podporuje darcovstvi krve a vyjadfuje své uznani za jejich humanitarni ¢innost.

(HOCHTIEF CZ Intranet, 2025)

Beziroéné zapiujcky patii také mezi nabizené benefity. Spolecnost poskytuje
zamestnancim moznost beziro¢né ptjcky az do vyse 100 000 K¢ na feSeni bytovych potieb,
piipadné ptjcku 20 000 K¢ k piekonani tizivé finan¢ni situace. Splaceni zaptjcek probiha
pravidelnymi mési¢nimi srazkami ze mzdy, pficemz zamé&stnanec je povinen prokazat ucel

pouziti zaptjcenych prostredkti. (HOCHTIEF CZ Intranet, 2025)

Prispévek na lazeniskou ¢i rehabilitaéni péci je dalSim benefitem, ktery mohou
zameéstnanci vyuZivat jednou rocné. VySe pfispévku je diferencovana podle piijmu
zameéstnance, ktery hradi ¢ast nakladd formou spoluti¢asti v rozsahu 50 - 80 % z celkovych
nakladd. Cilem tohoto benefitu je podpora zdravi a regenerace zaméstnanci. (HOCHTIEF

CZ Intranet, 2025)

Multisport karta je benefitem, ktery zaméstnanci umoziuje ptistup k Sirokeé siti sportovnich
a relaxacnich zatizeni. Pro jeji zfizeni plati nékolik podminek. Kazdy zaméstnanec ma narok
na jednu zaméstnaneckou kartu ve vysi 800 K¢ mésiéné a muize pozadat o jednu
doprovodnou kartu a az tii détské karty. Objednavka karty musi byt provedena vzdy
nejpozdéji do 18. dne v mésici, zatimco zruSeni je nutné nahlasit nejpozdéji do 29. dne
daného meésice. Po zruSeni karty Ize novou kartu objednat az po Sesti mésicich.
Zaméstnavatel prispiva Castkou 200 K¢ mési€né pouze na zaméstnaneckou kartu.
Doprovodna karta stoji zaméstnance 1 600 K& mésicné a détskd karta 500 K& mésicné.
Srazky za karty jsou pravideln€ odecitany ze mzdy zaméstnance. (HOCHTIEF CZ Intranet,
2025)

Celkove systém benefiti ve spole¢nosti HOCHTIEF CZ piedstavuje dilezity motivacni

faktor a vyrazné prispiva k udrzeni kvalitnich zaméstnancti ve spolecnosti.

7.5 Srovnani poskytovani zaméstnaneckych benefiti firmy HOCHTIEF

CZ a. s. a firmy Metrostav a. s.

Tato kapitola se zaméiuje na srovnani zaméstnaneckych benefitl dvou vyznamnych

stavebnich spolecnosti piisobicich na ¢eském trhu — HOCHTIEF CZ a Metrostav a.s. Tyto
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firmy ptedstavuji klicové zaméstnavatele v oboru a dlouhodobé soupefi nejen v rdmci
projektd, ale také v oblasti lidskych zdrojii. S ohledem na podobny charakter Cinnosti,
strukturu zaméstnanci i konkuren¢ni prostiedi je jejich porovnani z pohledu benefitni
politiky velmi relevantni. Zaméstnanecké benefity dnes hraji kliCovou roli pii ziskavani
a udrzeni kvalitnich zaméstnancti. Nejde jiz pouze o doplitkové vyhody nad ramec mzdy,
ale o nastroje, které vyznamné piispivaji ke spokojenosti zaméstnanci, podpoie jejich
pracovniho vykonu a celkové motivaci. Jsou soucasti firemni kultury, personalni strategie
1 marketingu znacky zameéstnavatele. Srovnani benefitii uvedené v této Casti prace vychazi
z dostupnych informaci — internich dokumentti spole¢nosti HOCHTIEF CZ a vetejnych
zdrojii spoleCnosti Metrostav a. s. Nize uvedena tabulka poskytuje piehled jednotlivych

benefitl, které jsou zaméstnanclim obou spole¢nosti nabizeny.

Tabulka 1 Porovnani zaméstnaneckych benefiti firmy HOCHTIEF CZ a.s.
a firmy Metrostav a.s.

Nabizeny benefit HOCHTIEF CZ a.s. Metrostav a.s.
Prace na déalku (home office)

Sick days (zdravotni volno)

Ptispévek na stravovani

Ptispévek na Zivotni pojisténi

Prispévek na penzijni
pfipojisténi / spoteni / DIP
Ptispévek na ubytovani

Ptispévek na lazenskou nebo
rehabilitacni péci

Ptispévek na MultiSport kartu
Odmény pfi Zivotnich

a pracovnich vyroc¢ich
Odmeény pro dérce krve

Benefity prostfednictvim
cafeterie
5 tydnil dovolené

Zvyhodnéné volani pro
zamg&stnance a jejich rodiny
Vzdélavani a jazykoveé kurzy

Firemni akce (sportovni,
kulturni, teambuildingy)
Ptispévek pii narozeni ditéte

Finan¢ni pomoc
v mimotadnych situacich
Slevy u externich partnert

Odmeéna za doporuceni
zaméstnance
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Odmeéna za jazykovy certifikat

u absolventd VS X v

Zdroj: HOCHTIEF CZ, 2025, Metrostav a. s., 2021

Z tabulky lze vycist piehled zaméstnaneckych benefith nabizenych spole¢nostmi
HOCHTIEF CZ a Metrostav a.s. Z pohledu jejich zaméieni lze identifikovat dvé zakladni
roviny — jednak benefity podporujici kazdodenni pohodli a jistotu zaméstnanct a také

nastroje, které slouzi ke zvySovani konkurenceschopnosti organizace.

Mezi finan¢ni benefity, které nabizeji ob& spolecnosti patii pfispévek na stravovani.
HOCHTIEF CZ jej poskytuje formou stravenkového pauSalu ve vysi 123 K¢ za
odpracovanou sménu, zatimco Metrostav vyplaci ¢astku 100 K¢ za pracovni den spolu se
mzdou. Vyznamné rozdily 1ze pozorovat také v oblasti pojisténi, kdy firma HOCHTIEF CZ
pfispiva zaméstnanclim na penzijni i zivotni pojisténi, pfi¢emz Castka se pohybuje mezi 600
az 1 000 K¢ mésicné v zavislosti na délce zaméstnani a pozici. Metrostav nabizi pouze
ptispévek na penzijni spofeni, jehoz vySe muze dosdhnout az 1 500 K¢ mési¢né podle

spoluticasti zaméstnance. (HOCHTIEF CZ, 2025, Metrostav a. s., 2021)

Specifickym benefitem, ktery nabizi pouze HOCHTIEF CZ, je piispévek na ubytovani.
Tento benefit je urcen predevsim pro zaméstnance dojizdéjici z vEétsi vzdalenosti a slouzi ke
zmirnéni nékladii spojenych s bydlenim v blizkosti pracovisté. Poskytovan je dle internich
pravidel spole¢nosti, a to bud’ formou pravidelného mési¢niho piispévku, nebo formou
pfispévku na konkrétni ndklady na bydleni. Cilem tohoto benefitu je usnadnit dostupnost

pracovnich pozic 1 zaméstnanciim mimo region a zvysit tak flexibilitu pracovniho trhu.

Vyznamnym prvkem benefitni politiky obou firem je také nabidka finan¢ni podpory
v mimofadnych zivotnich situacich. HOCHTIEF CZ umoziiuje zaméstnanciim cerpat
beztro¢nou zaptjcku az do vyse 100 000 K¢, zatimco Metrostav poskytuje jednorazovou
mimotadnou pomoc do 50 000 K¢, naptiklad pfi vaznych Zivotnich situacich. V oblasti
ocenovani loajality zamé&stnancl nabizi ob& spole¢nosti odmény pii pracovnich i osobnich
vyro¢ich. HOCHTIEF CZ formou benefitnich bodt, Metrostav prostfednictvim konkrétnich
castek az do vySe 20 000 K¢. Dalsi benefitem, ktery nabizi obé spole€nosti, je finanéni
odména za darcovstvi krve. Zatimco HOCHTIEF CZ odménuje tento €in symbolicky
v ramci interniho systému benefiti, Metrostav mé propracovany systém financni motivace,
kdy vyse odmény zavisi na typu ocenéni (naptiklad Janského plaketa ¢i Zlaty kiiz). Kromé

toho Metrostav poskytuje 1 jednorazovy ptispévek ve vysi 20 000 K¢ pii narozeni i osvojeni
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ditéte, ¢imz rozsifuje svou podporu zaméstnancim v dulezitych zivotnich obdobich.

(HOCHTIEF CZ, 2025, Metrostav a. s., 2021)

Nefinancni benefity tvoii nedilnou soucast systému zaméstnaneckych vyhod a zamétuji se
predevSim na zajiSténi rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem, podporu zdravi
a celkové dusevni pohody zaméstnanci. V ptipad¢ spolecnosti HOCHTIEF CZ a Metrostav
a.s. Ize v této oblasti identifikovat fadu shodnych prvkd, ale i benefity, které jsou specifické

pro jednotlivé zaméstnavatele.

Ob¢ spolecnosti poskytuji svym zaméstnanctim nadstandardni pocet dni fadné dovolené,
konkrétn¢ 5 tydni ro¢né. Timto krokem jdou nad rdmec zdkonem stanoveného minima
a podporuji del§i moznost regenerace, odpocinku ¢i sladéni osobniho a pracovniho Zivota.
Krom¢ ta4dné dovolené maji zaméstnanci obou spole¢nosti moznost vyuzit tzv. zdravotni
volno (sick days). HOCHTIEF CZ poskytuje 3 dny ro¢né, které miize zaméstnanec Cerpat
pii ndhlém zhorSeni zdravotniho stavu bez nutnosti navstévy 1ékare. Tento benefit pfispiva
k vétsi flexibilité a zaroven podporuje zodpovédné chovani zaméstnancii vuci kolektivu
(naptiklad v pfipad€ naznaku virového onemocnéni). Metrostav poskytuje standardné 2 dny
sick days ro¢né, avSak osoby se zdravotnim postiZenim (OZP) maji narok na 3 dny. I pfesto,
ze se li8i rozsah poskytovanych dnd, je zfejmé, ze ob¢ firmy tento prvek povazuji za dilezity

nastroj péce o zdravi pracovnikd. (HOCHTIEF CZ, 2025, Metrostav a. s., 2021)

Moznost prace z domova je dal§i formou nefinan¢niho benefitu, kterd v poslednich letech
nabyva na vyznamu, pfedevSim v souvislosti s rozvojem digitalnich nastrojii a zménami
v pracovnich navycich. Ob¢ spole¢nosti umoznuji zaméstnanclim vyuzivat home office,
pricemz jeho konkrétni vyuziti zavisi na charakteru pracovni pozice a na dohodé¢ s ptimym
nadtizenym. Ve spolecnosti HOCHTIEF CZ jsou podminky pro vykon prace na dalku pfesné
stanoveny internimi pravidly a smérnicemi, které zajiSt'uji jednotny pfistup k této moznosti
napfi¢ jednotlivymi utvary. Tento benefit pfinasi zaméstnanctim vétsi flexibilitu a tsporu
Casu pii dojizdéni, zaroven ale zachovava kontrolu nad plnénim pracovnich ukolt.

(HOCHTIEF CZ, 2025, Metrostav a. s., 2021)

Velkou pozornost vénuji obé spolecnosti oblasti podpory zdravi a moznostem regenerace.
V tomto sméru vyuzivaji zameéstnavatelé moderni nastroje, které zaméstnancim umoziuji
Cerpat benefity dle vlastnich potieb a preferenci. Spolecnost Metrostav provozuje flexibilni
benefitni platformu Benefity Café, prostiednictvim které poskytuje zaméstnanciim roc¢ni
ptispévek ve vysi 8 000 K&. Tento prispévek je mozné vyuzit na Siroké spektrum aktivit, od

sportu, relaxace a kultury, az po rizné formy zdravotni péce. Cafeteria systém zvySuje
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motivaci zaméstnanct tim, ze jim dava svobodu volby a zaroven podporuje jejich dusevni
i fyzickou pohodu. Tak¢é HOCHTIEF CZ nabizi vlastni cafeteria systém pod nazvem
BenefityCafé, ktery funguje na principu tzv. salary swapu (naturdlni mzdy). VysSe ro¢niho
prispévku se odviji od vyse zdkladni mzdy zaméstnance — pii mzdé do 27 000 K¢ Cini
ptispévek 10 %, u mezd mezi 27 001 az 49 999 K¢ je to 15 % a u mezd nad 50 000 K¢
dokonce 20 %. Zamé&stnanci mohou tento piispévek Cerpat napiiklad na zdravotni péci (1¢ky,
ockovani, rehabilitace), vzdélavani (jazykové, IT a zdjmové kurzy), kulturni a sportovni
aktivity (divadla, koncerty, bazény, fitness), péci o déti predSkolniho véku ¢i na rekreaci
(v€etn¢ ubytovani do limitu 20 000 K& roc¢n€). Systém je provozovan ve spolupraci
s partnery Edenred a umoziuje vysokou miru individualizace. (HOCHTIEF CZ, 2025,
Metrostav a. s., 2021)

Jako doplitkkovy benefit pak HOCHTIEF CZ poskytuje i ptispévek na lazeiiskou nebo
rehabilitacni péc¢i, ktery je urcen k cilené podpofe zdravi a prevenci dlouhodobych
zdravotnich komplikaci. Tento ptispévek je poskytovan formou nepenézniho plnéni, jednou
ro¢né, a jeho Cerpani se fidi internimi pravidly spole¢nosti. I kdyz je tento benefit vice vazan
na konkrétni ucel nez samotnd cafeteria, dobfe dopliuje celkovy systém péce o zdravi

zameéstnanct a podporuje jejich dlouhodobou pracovni schopnost. (HOCHTIEF CZ, 2025)

Ob¢ spolecnosti kladou diraz na vzdélavani svych zaméstnanct a vytvéieji jim podminky
pro dalsi profesni rist. V oblasti vzdélavani podporuji jak odborna skoleni vztahujici se
k profesni specializaci, tak 1 jazykové kurzy, které jsou organizovany bud’ ptimo ve firmé,
nebo externimi poskytovateli. V Metrostavu je navic implementovan systém motivacnich
odmén, ktery se vztahuje na nové piijaté absolventy vysokych Skol. Ti maji moznost
v prvnim roce po néstupu ziskat finanéni odmeénu za doloZeni jazykového certifikatu — podle
dosazené jazykové trovné se ¢astka pohybuje mezi 5 000 az 25 000 K¢. Tato forma uznani
jazykovych kompetenci ptedstavuje dalsi nastroj, jak podpoftit mladé odborniky v dalSim

vzdélavani. (HOCHTIEF CZ, 2025, Metrostav a. s., 2021)

Firemni kultura je v obou spole¢nostech aktivné rozvijena prostfednictvim pravidelné
potadanych kulturnich, sportovnich a spole¢enskych akei. Tyto aktivity podporuji tymového
ducha, neformalni vztahy na pracovisti a pfispivaji ke zlepSeni mezilidské komunikace
napfi¢ jednotlivymi Gtvary. Zucastnit se mohou nejen zameéstnanci, ale ¢asto 1 jejich rodinni

ptislusnici, coZ zvySuje pocit sounaleZzitosti s firmou.

Soucasti pée o zdravi zaméstnancli a podpory zdravého Zzivotniho stylu v obou

spolec¢nostech je nabidka MultiSport karty, kterd zaméstnanciim umoziuje kazdy den jeden
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vstup do §iroké sité sportovnich a relaxaénich zatizeni v Ceské republice a na Slovensku.
Karta zahrnuje vstupy do posiloven, bazénd, saun, lezeckych stén, tanecnich studii, wellness
center, bézeckych arealti nebo joga studii. Kromé toho nabizi také dvé 60minutové jizdy
denné na sdilenych kolech Rekola nebo méfeni té€lesného slozeni piistrojem InBody jednou

za pul roku. (HOCHTIEF CZ, 2025, Metrostav a. s., 2021)

Ve spolecnosti HOCHTIEF CZ se MultiSport karta poskytuje za jasn¢ stanovenych
podminek. Kazdy zaméstnanec mé narok na jednu zaméstnaneckou kartu za cenu 800 K¢
mésicné, z niz firma dotuje 200 K¢&. Kromé toho muze zaméstnanec pozadat o jednu
doprovodnou kartu za 1 600 K¢ méesicné a az tii détské karty, pricemz kazda z nich stoji 500
K¢ mési¢né. Srazky jsou pravidelné provadény ze mzdy zaméstnance. Metrostav nabizi
MultiSport kartu za zvyhodnénou cenu, pfiCemz ¢&ast ceny je rovnéZ dotovadna
zaméstnavatelem. Aktualné ¢ini mésicni spoluti¢ast zaméstnance ptiblizn€ 770 K&, zbyvajici
¢ast hradi firma. Moznost pofizeni karty pro rodinné pfislusniky je taktéz dostupna.
Zaméstnanci maji k dispozici pravidelné¢ informace o fungovani tohoto benefitu
prostfednictvim interniho portalu nebo personalniho oddéleni. (HOCHTIEF CZ, 2025,
Metrostav a. s., 2021)

Zaméstnanecké vyhody v obou firmach dopliuji také zvyhodnéné nabidky a motivaéni
programy, které dale pfispivaji k celkové atraktivit¢ pracovniho prostfedi. Metrostav
poskytuje Sirokou Skalu slev prostfednictvim svych obchodnich partnert, napt. mobilnich
operatorti, maloobchodnich fetézcl €1 sluzeb. Kromé toho zaméstnanci mohou vyuzivat
zvyhodnéné nabidky i v rdmci samotné skupiny Metrostav, jako je napiiklad pdjcovna
nafadi, servisni sluZzby nebo slevy u dcefinych spolecnosti. Spolecnost HOCHTIEF CZ vS§ak
svym zaméstnanctim a jejich rodindm nabizi zvyhodnéné mobilni tarify v rdmci programu
02 Family. Tento benefit umoZziuje Cerpat slevy na volani, internet a televizni sluzby pro
celou domacnost. Aktivace sluzby probihd prostfednictvim ptistupového kodu pridéleného
zaméstnavatelem a sprava sluzeb se provadi online v systému Moje O2. Zaméstnanci tak
maji moZnost sjednat si tarifni nabidky za vyhodnéjSich podminek nez b&zni zdkaznici,
vcetné neomezenych tarifii nebo vyhodnych balicki. (HOCHTIEF CZ, 2025, Metrostav
a.s., 2021)

Zameéstnanci obou spole¢nosti maji mozZnost vyuZzivat také zvyhodnény nékup elektroniky
prostfednictvim VIP programu v siti DATART. Tento benefit umoZiluje nakupovat za
vyhodnéjsich podminek nez bézni zdkaznici a vztahuje se na vice nez 30 000 polozek

z nabidky po celé Ceské republice a také pro Slovensko. HOCHTIEF CZ tuto vyhodu nabizi
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prostiednictvim interni platformy a zaméstnanci maji ptistup k odkazu, ptes ktery lze ziskat
VIP ceny po ptihlaSeni do zakaznického uctu. Podobny program nabizi i Metrostav, ktery
zahrnuje zvyhodnéné nakupy elektroniky u vybranych partnerd véetné DATARTu.
(HOCHTIEF CZ, 2025, Metrostav a. s., 2021)

Specifickym benefitem, ktery je soucasti nabidky Metrostavu, je také program odmeén za
doporuceni nového zaméstnance. Tento interni nadborovy nastroj umoziuje stavajicim
pracovnikiim ziskat finanéni odménu az do vySe 25 000 K¢, pokud na zakladé jejich
doporuceni nastoupi novy kolega a setrva ve firmé po stanovenou dobu. (HOCHTIEF CZ,

2025, Metrostav a. s., 2021)

Z provedeného srovnani vyplyva, ze ob¢ sledované spolecnosti, HOCHTIEF CZ a Metrostav
a.s. vénuji oblasti zaméstnaneckych benefitd velkou pozornost a usiluji o vytvoreni
stabilniho, atraktivniho a zaroven flexibilniho systému, ktery odpovida potiebdm rtiznorodé
zaméstnanecké struktury. Prestoze zakladni ramec benefitnich balickd je v obou firmach
podobny, jednotlivé benefity se lisi svym rozsahem, zplisobem poskytovani i mirou

individualizace.

Firma HOCHTIEF CZ klade diraz zejména na stabilitu, dlouhodobou loajalitu a cilenou
podporu zdravi. Pfestoze systém neni tak flexibilni jako u konkurenta, nabizi ptehlednou
strukturu s dirazem na socialni odpoveédnost a dlouhodobé vztahy se zaméstnanci. Metrostav
naopak klade vétsi diraz na $ifi benefitniho balicku, individualizaci a aktivni ndborovou
politiku. Z pohledu atraktivity benefitniho systému lze tedy fici, ze Metrostav se vice
zamé&fuje na vnéjsi prezentaci a ziskavani novych zameéstnanct prostfednictvim motivacnich
pobidek, zatimco HOCHTIEF CZ pracuje spiSe se stabilizacnimi néstroji uvnitt organizace.
Kazdy z ptistupti ma sva specifika a silné stranky. Vysledné nastaveni pak vychazi nejen
z firemni kultury a ekonomickych moZnosti spolecnosti, ale také z jejich strategickych priorit

v oblasti HR.
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8 ANALYZA SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU S NABIZENYMI
BENEFITY

Zaméstnanecké benefity predstavuji diillezitou soucast celkové strategie odménovani firmy
a mohou mit vyznamny dopad na spokojenost, motivaci i loajalitu zaméstnancti. Cilem této
kapitoly je provést analyzu dotaznikového Setieni, které bylo zaméfeno na vice oblasti
souvisejicich s timto tématem, jako je informovanost o benefitech, jejich vyuzivani, celkova
spokojenost se systémem benefitl a ndzory zaméstnancti na mozné zlepsSeni. Vysledky
dotazniku jsou v nasledujicich podkapitolach ¢lenény tematicky podle hlavnich oblasti

zajmu, nikoliv mechanicky podle potadi otazek.

V ramci praktické ¢asti diplomové prace bylo realizovano dotaznikové Setfeni zamétrené na
spokojenost zaméstnanci  spole¢nosti HOCHTIEF CZ s aktudlné nabizenymi
zamé&stnaneckymi benefity. Cilem Setfeni bylo zjistit, do jaké miry jsou zaméstnanci
spokojeni s nabidkou benefitl, zda se v ni dobfe orientuji, jaké benefity skute¢né vyuzivaji,
kterych by se pripadné byli ochotni vzdat a o jaké nové benefity by méli zajem, piipadné

které stavajici by uvitali v aktualizované podob¢.

Pted samotnym sbérem dat byl ndvrh dotazniku zasldn ke schvaleni personélni feditelce
spole¢nosti HOCHTIEF CZ. Po provedeni piipadnych Uprav proSel dotaznik finalni
kontrolou a nésledné byl oficidlné¢ schvalen. Nasledné jej personalni feditelka rozeslala
prostiednictvim interni emailové komunikace vS§em zaméstnancim spole¢nosti. Jako forma
sbéru dat byla zvolena online verze dotazniku, vytvofeného v prostfedi Google Forms. Tato
forma byla zvolena zejména z ditvodu efektivniho osloveni velkého poctu zaméstnanctl,
spole¢nost zaméstnava piiblizn€ 1000 osob, a zaroven kviili zajisténi anonymity, ktera byla

respondentim garantovana.

Dotaznik obsahoval celkem 21 otazek, pficemz uvodni Cast slouzila k pfedstaveni autora
vyzkumu, vymezeni tématu a objasnéni diivodu, pro€ je sbér dat realizovan. Prvni tfi otazky
se tykaly zékladni charakteristiky respondenti, konkrétné jejich pohlavi, délky plisobeni ve
firm¢ a organizacni divize, do niz spadaji. Nasledujicich pét otazek bylo zamétfeno na
informovanost zaméstnancii o nabizenych benefitech a na zptsob jejich komunikace ve
firmé. V dalsi ¢asti dotazniku, tvofené sedmi otdzkami, byli zaméstnanci dotazovani na to,
jaké benefity skutecné vyuZzivaji a které z nich povazuji za nejpiinosnéjsi. Nasledujici tii
otazky se zamcéfily na vnimani konkurenceschopnosti nabizenych benefitli ve srovnani

s benefity poskytovanymi v jinych firmach. Pfedposledni Cast, tvofend dvéma otazkami, se
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firm¢ ptivitali. Dvé otazky zjiStovaly, jaké navrhy by mohly pfispét ke zlepSeni
mezilidskych vztahii na pracovisti. Zavérecna, oteviena otazka dala respondentiim prostor

pro jakékoliv dalsi komentafe ¢i navrhy tykajici se zaméstnaneckych benefiti.

Sbér dat probihal v obdobi od 3. do 11. dubna 2025 a do Setfeni se zapojilo celkem
252 respondentl, coz piedstavuje 25 % vSech zaméstnanci spolecnosti. Tato UCast
poukazuje na to, ze téma zaméstnaneckych benefitli zaméstnance skutecné zajima a maji
potiebu se k nému vyjadiit. Shromazdéna data byla nasledné analyzovéana pomoci nastroji

MS Excel. Kompletni znéni dotazniku je ptfilozeno v Ptiloze P II této diplomové prace.

8.1 Informovanost o zaméstnaneckych benefitech a zpisob jejich

komunikace

Prvnim krokem k efektivnimu vyuZzivani zaméstnaneckych benefiti je jejich srozumitelna
a dostupna komunikace smérem k zaméstnancim. Cilem této Casti dotaznikového Setteni
bylo zjistit, do jaké miry se zaméstnanci spole¢nosti HOCHTIEF CZ orientuji v nabidce
benefitd, jaké maji zdroje informaci a zda povazuji komunikaci ze strany firmy za

dostate¢nou.

Z 0daj uvedenych v tabulce 2 vyplyva, Ze vétSina zaméstnancl spolecnosti HOCHTIEF CZ
ma alesponl ¢astecny prehled o tom, jaké benefity firma nabizi. Celkem 36 % respondentt
uvedlo, Ze znaji vSechny nabizené benefity, a dalSich 44,3 % odpovédélo, Ze maji dobry
ptehled, ale nékteré benefity jim nejsou zcela jasné. Pfiblizné 17,4 % dotazanych uvedlo, Ze
sice o existenci benefitil vi, ale neznaji jejich konkrétni obsah. Pouze malé ¢ast zaméstnanct
(2 %) se v nabidce benefiti moc neorientuje, a jen jediny respondent (0,4 %) ptiznal, Ze

vubec nevi, jaké benefity firma poskytuje.

Tato data ukazuji, Ze informovanost zamé&stnancti o benefitech je ve firmé pomérné dobra,
nicméngé stale existuje prostor pro zlepSeni zejména v oblasti konkrétniho vysvétleni obsahu
a vyuziti jednotlivych benefitl,, aby se zamezilo nejistot¢ a podpofila se jejich véEtsi

vyuzivanost.
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Tabulka 2 Prehled informovanosti o zaméstnaneckych benefitech

LI G VRN AU LGN S 9 Absolutni ¢etnost (n) | Relativni ¢etnost (%)
benefitech
Znam vsechny nabizené benefity 91 36,0
Neékteré benefity mi nejsou zcela jasné 112 44,3
Neutralni — vim o benefitech, ale

e, 43 17,3
neznam jejich pfesny obsah
Moc se v nabidce benefitll neorientuji 5 2,0
Viibec nevim, jaké benefity firma 1 0.4
poskytuje ’
Celkem 252 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Zameéstnanci spole¢nosti HOCHTIEF CZ cCerpaji informace o zaméstnaneckych benefitech
z n€kolika riznych zdroji. Na tuto otdzku mohli respondenti uvést vice odpovedi soucasné
nebo vyuzit kolonku ,,jiné* a doplnit vlastni specifikaci. Nej€astéji zmiiovanym kanalem,
jak je uvedeno v tabulce 3, je intranet (interni firemni portal), ktery uvedlo 206 respondenti,
coz predstavuje 34,6 % vSech uvedenych odpovédi. Tento vysledek potvrzuje, Ze interni
komunikacni platforma hraje v informovanosti zaméstnanci kli¢ovou roli. Dal$imi
vyznamnymi zdroji jsou spolupracovnici, pracovnice personalniho oddé€leni a vedouci
pracovnici. Casto se také objevovaly odpovédi typu webové stranky spolenosti, které tvoii

12,3 % vSech zminénych odpovedi.

Rozmanitost vyuzivanych komunikac¢nich kanali naznacuje, Ze firma nabizi vice moZnosti,
jak se zamé&stnanci mohou k informacim o benefitech dostat. Zaroven to ale miiZze znamenat,
ze uroven informovanosti mize byt v riznych tymech ¢i oddé€lenich odlisna, v zavislosti na
tom, jak aktivné dany zdroj informace zprostfedkovava. Do budoucna by tedy bylo vhodné
zaméfit se na sjednoceni a zefektivnéni komunikace, naptiklad posilenim intranetu nebo

pravidelnymi informativnimi vystupy persondlniho oddéleni.

Tabulka 3 Zdroje informaci o zaméstnaneckych benefitech

Zdroj informaci Absolutni Cetnost (n) | Relativni ¢etnost (%)
Intranet (interni firemni portal) 206 34,6
Spolupracovnik 102 17,1
Pracovnice persondlniho oddéleni 96 16,1

Vedouci pracovnik 77 12,8

Webové stranky 73 12,2

Porady 17 2,9

Firemni nasténky 12 2,0

Firemni ¢asopis Spektrum 2 0,3
Odborové organizace 1 0,2
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Zdroj informaci Absolutni ¢etnost (n) | Relativni ¢etnost (%)
Brozura, kterou jsem dostala 1 0,2
Skoleni pii nastupu 1 0,2
Firemni email 1 0,2
Ridici dokumenty spole¢nosti 1 0,2

Z kolektivni smlouvy 1 0,2
Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky dotaznikového Setfeni ukazuji, Ze zameéstnanci spolec¢nosti HOCHTIEF CZ
vnimaji komunikaci zaméstnaneckych benefitl pievazné pozitivné. Nejcastéjsi odpovedi,
jak je uvedeno v tabulce 4, bylo ,,Spise ano, ale nékdy mi chybi detaily, kterou zvolilo
41,4 % respondentti. DalSich 38,6 % uvedlo, ze informace o benefitech jsou srozumitelné
a dostupné, coz svédci o pomérné dobré urovni interni komunikace v této oblasti. Neutralni
postoj zaujalo 15,9 % zaméstnancl, podle nichz by bylo uzite¢né benefity podrobnéji
vysvétlit. Jen maly podil dotazanych (3,2 %) uvedl, ze ma k dispozici pouze omezené
informace, a 0,8 % povazuje informace za zcela nedostatecné. Celkové lze fici, Ze systém
komunikace benefitl ve firm¢ je funkéni a vhodné€ nastaveny. Vzhledem k tomu, Ze ¢ast
zameéstnancll vnima jisté drobné nedostatky v detailnosti ¢i srozumitelnosti sd€leni, by do
budoucna mohlo byt pfinosné zaméfit se na jemné doladéni forem prezentace benefitd,
napiiklad prostfednictvim piehledngjSich materidli nebo dopliiujicich vysvétlivek na

intranetu.

Tabulka 4 Komunikace v oblasti zamé&stnaneckych benefiti

Komunclkace zameéstnaneckych Absolutni ¢etnost (n) | Relativni ¢etnost (%)
benefiti
Informace’ jsou srozumitelné 97 38.6
a dostupné
Jsou srozumitelné, ale nékdy mi
chybi detaily 104 414
Neutralni — vim o benefitech, ale

v . . 40 15,9
bylo by uzite¢né mit vice informaci
Mam jen omezené informace 2 39
o benefitech ’
Informace jsou nedostacujici 2 0,8
Celkem 252 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Z odpovédi respondentt Ize vyvodit, Ze zaméstnanci preferuji jasné strukturované a snadno
dohledatelné informace, idedln¢ v psané podob¢. Elektronické formy komunikace, jako je
napiiklad intranet, jsou v tomto ohledu vnimdny jako nejvhodnéjsi, nejen pro svou

pfistupnost, ale 1 moZnost klidného a opakovaného prostudovani obsahu. Navic u téchto
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zdrojii zaméstnanci predpokladaji, ze jsou pravidelné aktualizovéany, a tedy i relevantni.
Vysledky zaroven naznacuji, Ze diivéra zaméstnanctli v tyto formy komunikace je pomérné
vysokd, a tak se jevi jako vhodné dale rozvijet pravé tento kanal, napiiklad formou
pravidelnych souhrnti zmén, piehledovych tabulek ¢i tematickych sekci. Dobfe nastavena
a vizudln¢ prehlednd komunikace tak mtize pfispét nejen k vyssi informovanosti, ale i ke

zlepSeni celkového vnimani systému zaméstnaneckych benefita.

8.2 Mira vyuzivani a prinosnost zaméstnaneckych benefiti

Zaméstnanecké benefity maji v soucasném pracovnim prostiedi stale vétsi vyznam. Jejich
ucelem neni pouze zatraktivnit firmu na trhu préce, ale také ptispet ke spokojenosti, motivaci
a loajalité¢ zamé&stnancii. Nabidka benefiti vS§ak neni sama o sob& zarukou tuspéchu, klicové
je, zda zaméstnanci o benefitech védi, dokazi je smysluplné vyuzivat a zda je povazuji za
skute¢n¢ prinosné. V ramci této ¢asti dotaznikového Setfeni bylo proto cilem zjistit, jaké
benefity zaméstnanci spolecnosti HOCHTIEF CZ aktivné vyuzivaji, které povazuji za
zkuSenosti. Pozornost je vénovana jak vSeobecnému vyuzivani benefitil, tak konkrétnimu
pohledu na vybrané¢ vyhody, jejichz vyuzivani muize byt problematické nebo podléha

diskusim, naptiklad MultiSport karta.

Jak ukazuje tabulka €. 5, respondenti méli moznost zvolit maximalné ¢tyii zaméstnanecké
HOCHTIEF CZ si nejvice ceni vyhod, které jim umoznuji efektivnéji kombinovat pracovni
a osobni zivot a soucasn¢ jim poskytuji vE&t§i miru autonomie. Nej€astji zmilovanym
benefitem byla dovolend nad rdmec zakona, kterd tvofila 19,8 % vSech zaznamenanych
odpovédi. Vyznamné zastoupeni maji také stravenky a piispévek na stravovani (15,9 %),
flexibilni pracovni doba (15,3 %) a moZnost home office (15,2 %). Piekvapivé vysoky podil
odpovédi zaznamenaly také vzdélavaci kurzy a Skoleni (9,8 %), coZ poukazuje na zajem
zaméstnancll o profesni riist a dlouhodobou udrZitelnost znalosti. Mezi dal§i casto
zminované moznosti pattily také firemni akce a teambuildingy, které sice nejsou benefitem
v klasickém slova smyslu, ale zaméstnanci je vnimaji jako dulezity prvek tymové
soudrZznosti a firemni kultury. Z celkového hodnoceni je patrné, Ze zaméstnanci
neupiednostituji pouze finan¢ni benefity, ale kladou dtiraz také na nepenézni vyhody, které

jim zajist'uji vétsi pohodu, flexibilitu a osobni rozvoj.
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Konkrétni benefit Absolutni ¢etnost (n) | Relativni ¢etnost (%)
Dovolena nad ramec zakona 197 19,8
Stravenky / piispevek na stravovani 159 15,9
Flexibilni pracovni doba 153 15,3
Moznost home office 152 15,2
Vzd¢lavaci kurzy a Skoleni 98 9,8
Ptispévek na Zivotni pojiSténi 86 8,6
Firemni akce a teambuildingy 61 6,1
MultiSport karta 53 5,3
Sick days 25 2,5
Ttinacty plat 4 0,4
Ptispévek na penzijni pojisténi 4 0,4
Sluzebni automobil 4 0,4
Ulekare.cz 1 0,1

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek Cislo 1, zachycujici frekvenci vyuzivani MultiSport karty, poukazuje na skutec¢nost,
ze ackoliv je tento benefit v nabidce spole¢nosti HOCHTIEF CZ, vétSina zaméstnanct jej
nevyuziva. Konkrétné az 77 % respondentii uvedlo, Ze kartu nevyuziva viibec, coz z ni ¢ini
jeden z nejméné Cerpanych benefitii ve firmé€. Naopak pravidelné vyuzivani karty nékolikrat
tydné deklarovalo pouze 9,9 % zaméstnanct, 6,7 % ji vyuziva nékolikrat mési¢né a 5,9 %
pouze obcas. Tato Cisla ukazuji, ze realnd vyuzitelnost karty je vyrazné nizsi, nez by se

mohlo na prvni pohled zdat.

Jednim z nejcastéjSich divodi nizkého zajmu o tento benefit, ktery byl zminovan
1 v dopliujicich komentarich respondentii, je vySe finan¢ni spolutiCasti zaméstnance.
V soucasnosti se zamé&stnancim za MultiSport kartu z ¢isté mzdy strhava ¢astka 800 K¢
mésicné, coz mnozi povazuji za neadekvatni vzhledem k redlnému vyuziti. Zejména
v ptipadech, kdy zamé&stnanec nema sportovisté v blizkosti bydlist¢ nebo prace, mize byt
cena za kartu vnimana jako pfili§ vysoka vzhledem k omezenym mozZnostem jejiho vyuziti.
Tato situace naznacuje, Ze 1 kdyZz je MultiSport karta na trhu Casto prezentovana jako
atraktivni a vyhleddvany benefit, v praxi jeji usp€Snost vyrazné zavisi na mife spoluticasti

zaméstnance, jeho lokalité a Zivotnim stylu.
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@® Denné

@ Nekolikrat tydné
Nékolikrat mési¢né

@® Jen obéas

@ Nevyuzivam

Obrazek 1 Vyuzivani MultiSport karty (vlastni zpracovani na zaklad¢ dat
z dotaznikového Setieni, 2025)

Navazujici ptrehled v tabulce ¢ 6 =zachycuje miru vyuzivani ¢ty konkrétnich
zaméstnaneckych benefitli, u kterych zaméstnanci v dotazniku hodnotili, zda je aktivné
vyuzivaji. Tato ¢ast analyzy dopliiuje pohled na celkovou dilezitost benefiti a ukazuje, jak
se nabidka promitd do skutecného chovani zaméstnancii. V otazkach, které se zamétovaly
na vyuzivani konkrétniho benefitu, méli respondenti moznost vyjadiit se k tomu, zda dany
benefit vyuzivaji, ptipadné¢ s jakou frekvenci. V této tabulce jsou odpovédi sjednoceny
napfic témito otdzkami, aby bylo mozné ziskat komplexni piehled o skute¢né mite vyuzivani

téchto vyhod.

Nejcastéji vyuzivanym benefitem jsou sick days, které dle potieby cerpa az 92,1 %
zaméstnancl. Tento vysledek ukazuje na vysokou oblibu a zarovenn funkcnost tohoto
benefitu, jenZ zaméstnanciim poskytuje moznost reagovat na aktualni zdravotni nebo osobni
situaci bez nutnosti Cerpani oficidlni nemocenské. V rdmci dopliiujicich komentaii vSak
néktefi zaméstnanci uvedli, ze by uvitali navysSeni tohoto benefitu z ptivodnich tfi na pét dni

ro¢né, coZ naznacuje, ze soucasné nastaveni nemusi zcela odpovidat jejich potfebam.

Prispévek na Zivotni pojiSténi pravidelné vyuziva 63,6 % respondentli, coz sv&dci
o dlouhodobém z4ajmu o tento typ financniho zajisténi, zejména mezi zaméstnanci, kteti
preferuji jistotu do budoucna. Naopak vyrazné¢ mensi z4jem zaznamenal Cafeteria systém
Edenred, jehoZ vyuziti pfiznalo pouze 9,1 % zaméstnanct. Nizké €islo je zplsobeno, jak
respondenti uvedli v komentarich, nedostatecnou informovanosti, nepotfebnosti, slozitosti

systému, neznalosti pfihlaSovacich tdaju a také tim, Ze nabidka v ramci cafeterie neni pro

zameéstnance dostate¢né atraktivni.
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Specifickym ptipadem je také tzv. swapovani mzdy (pfevod ¢asti mzdy do cafeterie), které
vyuziva 45,8 % dotazanych. Tento benefit je Casto spojovan s nepochopenim nebo nizsi
daveérou, jak naznacily i1 doplnujici komentafe respondenti. Nékteii zaméstnanci vnimaji

tento systém jako nepifehledny nebo nevyhodny, a proto jej rad€ji nevyuzivaji.

Tabulka 6 Vyuzivani vybranych zaméstnaneckych benefit

Konkrétni benefit Absolutni ¢etnost (n) | Relativni ¢etnost (%)
Ptispévek na Zivotni pojiSténi 161 63,6

Sick days 233 92,1
Cafeteria systém (Edenred karta) 23 9,1
Swapovani mzdy 116 45,8

Zdroj: vlastni zpracovani

Z provedené analyzy je patrné, Ze mezi jednotlivymi zaméstnaneckymi benefity existuji
vyrazné rozdily v jejich skutecném vyuzivani. Nékteré vyhody, jako naptiklad sick days
nebo pfispévek na zivotni pojisténi, zaméstnanci aktivné Cerpaji a maji o né dlouhodoby
zajem. Oproti tomu jiné, jako naptiklad Cafeteria systém nebo moZnost swapovani mzdy,
zlstavaji vyrazné€ méné vyuzivané, a to i presto, ze se formalné nachazeji v nabidce benefita.
Tato zjisténi mohou slouzit jako dulezity signal pro zaméstnavatele, ze nabidka benefit by
neméla byt pouze formalni, ale méla by redln¢ odpovidat potiebam a preferencim
zaméstnancl. Zaroveil mize byt uzitetné prehodnotit nejen samotny obsah téchto vyhod,
ale 1 zplsob jejich prezentace a vysvétlovani smérem k zaméstnanciim. Jasnd komunikace,
jednoduché piistupy k Cerpani a relevantni nastaveni podminek mohou vyrazné zvysit

atraktivitu i téch benefitl, které jsou v soucasnosti vyuzivany jen okrajove

8.3 Hodnoceni spokojenosti se systémem benefita

Zatimco predchozi Casti Setfeni se vénovaly predevSim konkrétnim zaméstnaneckym
benefitim a mife jejich vyuzivani, v této Casti je pozornost zamétena na celkové vnimani
a hodnoceni systému benefitil jako uceleného prvku firemni kultury a péce o zaméstnance.
Soucasti zjistovani byla také otdzka celkové spokojenosti se systémem benefitd, ktera
reflektuje subjektivni dojem zaméstnancti z kvality, dostupnosti a relevance nabizenych
vyhod. Zaroven bylo dilezit¢ zjistit, zda zaméstnanci povazuji systém za
konkurenceschopny v porovnani s jinymi zaméstnavateli, tedy zda maji pocit, Ze firma v této

oblasti drzi krok s o¢ekavanimi souc¢asného trhu prace.

Hodnoceni celkové spokojenosti je cennym indikdtorem nejen aktudlniho nastaveni

benefitniho systému, ale i1 celkové atmosféry ve firm¢ a vnimdni zaméstnavatele jako
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férového a pecujiciho partnera. Vysledky této Casti analyzy tak mohou poslouzit jako
dilezity podklad pro budouci rozhodovani vedeni firmy v oblasti persondlni politiky

a strategického rozvoje benefitniho systému.

Tabulka ¢. 7 pfinasi piehled odpoveédi zaméstnanctu spole¢nostt HOCHTIEF CZ na otazku,
jak celkové hodnoti soucasny systém zaméstnaneckych benefiti. Vysledky ukazuji, ze
vétSina zameéstnanct je se systémem benefitd skute¢né spokojena, konkrétn€ 57,9 % uvedlo,
ze jsou spiSe spokojenti, a dalSich 15,5 % oznacdilo odpovéd’ velmi spokojen/a. To znamena,
Ze témeft tii Ctvrtiny zaméstnanci (73,4 %) vnimaji systém pozitivné, coZ je silny indikétor
toho, Ze systém benefitll ve firm¢ je nastaven funkéné a vétSinove odpovidd potiebam
zaméstnancl. Zajimavym a zaroveil velmi pozitivnim zjisténim je také to, ze nikdo
z respondentl nezvolil nejkritictéjs$i odpoveéd’ ,,velmi nespokojen/a“. To znaci, Ze i kdyz
mohou existovat vyhrady nebo navrhy ke zlepSeni, naprosta vétSina zaméstnancii vnima

systém jako pfinosny.

Neutrdlni postoj zaujalo 22,2 % respondentli, ktefi nevyjadiili ani spokojenost, ani
nespokojenost. V této skupiné mliZe jit o zaméstnance, kteti systém benefiti vyuZivaji jen
okrajoveé, nejsou o ném dostatecné informovéni, nebo stavajici nabidka jednoduse
neodpovida jejich osobnim preferencim. Kriticky pohled zvolilo pouze 4,4 % zaméstnanct,
kteti oznacili odpovéd’ ,,spiSe nespokojen/a“. Prestoze jde o malou skupinu, i jejich ndzory
piedstavuji cennou zpétnou vazbu a mohou byt dilezité pro identifikaci konkrétnich slabsich

mist v nabidce benefitu.

Celkové Ize konstatovat, Ze zaméstnanci vnimaji systém benefitll jako smysluplny a funkéni.
Pro dalsi zvySovani spokojenosti se nabizi prostor zaméfit se na vétsi transparentnost,
personalizaci nebo lepsi komunikaci benefitli smérem k zaméstnanciim, zejména v piipadé

téch, ktefi aktudlné zlstavaji v neutrdlni zon¢.

Tabulka 7 Celkova spokojenost se zamé&stnaneckymi benefity

Hodnoceni spokojenosti Absolutni Cetnost (n) | Relativni ¢etnost (%)
Velmi spokojen/a 39 15,5
Spise spokojen/a 146 57,9
Neutralni 56 22,2
Spise nespokojen/a 11 4.4
Celkem 252 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vtabulce ¢. 8 jsou shrnuty odpovédi zaméstnancli na otdzku, jak hodnoti
konkurenceschopnost zaméstnaneckych benefiti ve spolecnosti  HOCHTIEF CZ
v porovnani s jinymi zaméstnavateli v oboru. Cilem této otazky bylo zjistit, zda zaméstnanci

povazuji nabidku benefit za dostaten¢ atraktivni 1 v SirSim kontextu pracovniho trhu.

Nejvice respondentli, konkrétné¢ 59,7 %, se domniva, Ze nabidka benefiti odpovida
standardu trhu, tedy ze firma drzi krok s béznou praxi v odvétvi. Tento vysledek lze
interpretovat jako pozitivni zpravu, nebot’ zaméstnanci nevnimaji systém jako zastaraly ¢i
nedostacujici. Zaroven vSak tento vysledek mize naznacovat i urcitou rezervovanost. Pro
vétSinu respondentli nejsou benefity divodem, pro¢ by firmu oznadili za vyrazné
nadstandardniho zaméstnavatele. Pouze 9,9 % zaméstnanci vniméd benefity jako
nadstandardni, tedy lepSi neZz u konkurence. Tento udaj miiZe byt cenny pro vedeni
spolecnosti, ukazuje, Zze i kdyz firma dosahuje bézné trovné, prostor pro zviditelnéni
a zvySeni atraktivity benefitli stale existuje. Na druhé stran¢ 9,1 % respondentii oznacilo
systém jako spiSe pod standardem a 0,4 % dokonce jako vyrazné¢ horsi nez u konkurence.
I kdyz se jednd o menSinu, jejich ndzory by nemély byt ptehlizeny, pravé v této skupiné
mohou byt zaméstnanci, ktefi zvazuji zménu zaméstnavatele nebo u nich benefity neplni
svllj motivaéni ucel. Za pozornost stoji také skutecnost, ze 20,9 % zaméstnanct uvedlo, Ze
nema dostatek informaci nebo srovnani, aby mohli benefity hodnotit. Tato skupina mtze byt
tvofena napt. zaméstnanci bez pfedchozich zkuSenosti z jinych firem, nebo témi, kteti se
v systému benefitli hife orientuji. Tento vysledek miiZe naznacovat rezervy v komunikaci

benefitil nebo potiebeé vétsi transparentnosti a srozumitelnosti.

Celkove¢ lze fici, ze zaméstnanci vnimaji nabidku benefittl jako stabilni a odpovidajici trhu,
ale jen malé procento ji povaZzuje za vyjimecnou. Firma tak m& moznost vyuZit tuto zpétnou
vazbu k posileni své pozice na trhu prace, at’ uz prostiednictvim inovace benefitni nabidky,

nebo kvalitngj§i komunikaci a zdraznéni vyhod, které jiz poskytuje.

Tabulka 8 Vnimani konkurenceschopnosti zaméstnaneckych benefitt

Konkurenceschopnost benefitii Absolutni ¢etnost (n) | Relativni ¢etnost (%)
Je nadstandardni 25 9,9
Odpovida standardu trhu 151 59,7

Je mirné pod standardem 23 9,1

Je vyrazné horsi neZ u konkurence 1 0,4

Nemam srovnani 53 20,9

Celkem 252 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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V pribéhu dotazniku méli zaméstnanci moznost vyjadfit se oteviené¢ k nabidce
zaméstnaneckych benefitd a sdilet své vlastni névrhy, pfipominky nebo hodnoceni.
Z celkového poctu obdrzenych odpovédi bylo mozné identifikovat nékolik opakujicich se
témat, ktera poukazuji na konkrétni oblasti nespokojenosti nebo rezerv v soucasném
nastaveni benefitniho systému. Podrobny rozbor vSech komentditi je uveden v pfiloze

diplomové prace (viz Ptiloha P III), niZe je uveden souhrn hlavnich zjisténi.

Nejcastéji se v komentatich objevoval pozadavek na zavedeni novych benefitt, ktery zaznél
ve 20 ptipadech. Zaméstnanci nejcastéji navrhovali Sir§i vybér benefitt podle individualnich
potieb, ale také zcela konkrétni moznosti, naptiklad rozsifeni nabidky v oblasti zdravotni
péce, péce o déti nebo volnocasovych aktivit. Dalsi ¢asto zminovanou oblasti byla slozitost
systtmu a nepifehlednost v nabidce benefitli. Néktefi zaméstnanci si stéZzovali na
nedostate¢né jasné informace, slozit¢ podminky cerpdni nebo neintuitivni fungovani
cafeteria systému. V ndvaznosti na to zaznivaly i pozadavky na lep$i informovanost,
prehledné zpracovani piehledu vyhod nebo jejich pravidelné ptfipominani ze strany HR

oddéleni.

Dvanact respondentii upozornilo na vysokou cenu MultiSport karty, kterd podle nich
neodpovida jeji redlné vyuzitelnosti. Ve svych komentatrich uvadéli, ze by zajem o tento
benefit stoupl, pokud by zaméstnavatel zvysil prispévek, nebo se cena snizila. Z dalSich
pripominek se objevoval napiiklad nedostatek teambuildingovych a vztahovych akci, kritika
nékterych nevhodnych ¢i nevyuzitelnych benefitl, které jsou napiiklad omezeny lokalitou
nebo vyzvy ke zlepSeni motivace a atraktivity benefitniho systému jako celku. Nékolik
jednotlived zminovalo i potfebu pichodnotit nabidku sluzebnich vozidel a mobilnich

telefont ¢i zvazit zruSeni méné piinosnych benefitu.

Tyto komentate poskytuji cennou zpétnou vazbu, kterd piinasi nejen kritiku, ale 1 konkrétni
navrhy na zlepSeni. Ukazuji, Ze zamé&stnanci o danou oblast maji z4jem, sleduji déni v jinych
firmach a cht&ji, aby byl systém benefiti nastaven co nejvice funkéné, piehledné

a spravedlive.

Vysledky této ¢asti Setieni ukazuji, ze vétSina zaméstnancli spole¢nosti HOCHTIEF CZ je
se systémem zaméstnaneckych benefitl spokojena a vnimd jej jako standardni ¢i
nadprimérny ve srovnani s konkurenci. Zaroven se vSak ukazalo, Ze €ast zaméstnancli
zaujima spiSe neutralni postoj nebo pocituje rezervy v piehlednosti, komunikaci ¢i
dostupnosti nékterych vyhod. DileZitou soucasti této podkapitoly byly také volné komentare

respondentll, které prinesly konkrétni navrhy na zlepSeni, at’ uz formou rozsifeni nabidky,
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snizeni spoluucasti u nékterych benefiti nebo zpiehlednéni celého systému. Z pohledu
zameéstnavatele tak jde o cenny souhrn poznatkd, které mohou slouzit jako zaklad pro dalsi

zefektivnéni benefitni politiky a posileni celkové spokojenosti zaméstnancii.

8.4 Investice do benefitii a navrhy na jejich zlepSeni

Tato podkapitola se zamétuje na konkrétni navrhy a podnéty zaméstnancii, které byly
ziskany prostfednictvim dotaznikového Setieni, a to jak vybérem z pfedem nabizenych
moznosti, tak 1 formou otevienych odpovédi. Cilem bylo zjistit, zda zaméstnanci vnimaji
potiebu investic do rozsifeni ¢i zkvalitnéni stavajicich vyhod a jaké konkrétni navrhy na

nové benefity nebo Upravy soucasného systému by pfivitali.

V ramci Gvah nad dalS$im rozvojem systému zaméstnaneckych benefiti byla nejprve
zjiStovana celkova ochota zaméstnancli podporovat zmény v této oblasti. Obrazek ¢. 2
znazoriuje, ze vétSina zaméstnanclti vnima potiebu investic do rozsifeni nebo zkvalitnéni
systému benefitld velmi pozitivné€.. Konkrétné¢ 42,5 % respondentii uvedlo odpoved’ ,,spise
ano“ a 15,9 % oznacilo ,,rozhodné ano®, coz dohromady tvoii 58,4 % vSech dotdzanych.
Tento vysledek potvrzuje, ze zaméstnanci nejen aktivné vyuzivaji soucasnou nabidku

benefitd, ale zaroven vnimaji prostor pro jeji dalsi zlepSovani.

Naopak pouze 5,1 % respondentli (soucet odpovédi ,,spiSe ne* a ,,rozhodné ne*) se domniva,
Ze soucasna uroven benefitil je dostatecna a nevyZzaduje dalsi investice. Tento podil je velmi
maly, coZ naznaluje, Ze vétSina zaméstnancli by jakékoli zlepSeni vnimala jako krok
spravnym smérem. Vyznamnou skupinu tvoii 1 ti, ktefi nedokdzali situaci pfesné posoudit.
Odpovéd’ ,,nevim / nedokazu posoudit™ zvolilo 36,5 % respondentti. Tato odpovéd mize
odrazet bud’ nedostatek informaci o aktualnim fungovani benefitniho systému, nebo nizkou
srovnavaci zkuSenost s jinymi zaméstnavateli. MlzZe jit ale také o zaméstnance, pro néz
benefity nehraji klicovou roli v pracovnim Zivoté, a proto se v této otdzce neciti byt

dostate¢né kompetentni k hodnoceni.

Celkové lze z vysledki vycist, ze zaméstnanci nejen vnimaji soucasny systém benefitl jako
dillezitou soucast firemni kultury, ale také projevuji ochotu a zijem o jeho dalsi
zkvalitilovani. Pravé na toto navazuji konkrétni ndvrhy, které byly sbirdny prostfednictvim

uzavienych 1 otevienych otazek a které budou predstaveny v nasledujici casti.
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@® Rozhodné ano
@ Spisde ano
Nevim / nedokaZu posoudit
@ Spise ne
@ Rozhodné ne

Obrazek 2 Vnimani potreby investic do rozsifeni nebo zkvalitnéni systému
zameéstnaneckych benefit (vlastni zpracovani na zéklad¢ dat
z dotaznikového Setieni, 2025)

Tabulka €. 9 shrnuje nejcastéji zminované navrhy zaméstnancii na zavedeni novych benefit
nebo vylepSeni téch stavajicich, které vzeSly z oteviené otdzky dotaznikového Setfeni.
Jelikoz respondenti méli moZnost vyjadrit se vlastnimi slovy, odpovédi byly tematicky
rozttidény do piehlednych kategorii podle opakujicich se témat. Vysledky jasné ukazuji, ze
zaméstnanci maji o oblast benefitl aktivni zéjem a prichdzeji s konkrétnimi a praktickymi

podnéty, které mohou firmé poslouzit jako dilezita zpétné vazba.

Nejcastéji se v odpovédich objevoval névrh na zvySeni poctu dnti dovolené, ktery uvedlo
16 respondentd, coz piedstavuje 17,0 % vSech zaznamenanych odpovédi. S téméf totoznou
Cetnosti nasledovalo zlevnéni MultiSport karty a roz§ifeni moznosti prace z domova, obé&
s vyskytem 14 zminek (14,9 %). Zaméstnanci tedy nejen ocenuji flexibilitu a podporu
zdravého Zivotniho stylu, ale zaroven upozoriiuji na oblasti, které jim v aktualnim systému

benefitt bud’ zcela chybi, nebo nejsou dostatecné dostupné.

Mezi dalsi cCastéji zminované navrhy, tykajici se posileni firemni kultury a vztahdi na
pracovistich, patii vice teambuildingovych akci (12,8 %) a pfispévek na dopravu nebo MHD
(8,5 %). Nechybi ani podnéty na vyssi prispévky na penzijni ptipojisténi, zvySeni poctu sick
days, zlepSeni kancelatského vybaveni ¢i podporu dalSiho vzdélavani. Zajimavosti jsou také
velmi konkrétni navrhy jako jiny model sluZzebniho automobilu nebo vykonngjsi telefon
vyuzitelny i pro soukromé ucely, které odrazeji kazdodenni potfeby zaméstnanci, které by

bylo mozné fesit mensimi, ale cilenymi Gpravami.
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Tabulka 9 Néavrhy zamé&stnanct na rozsifeni ¢i upravu benefitniho systému

Navrh nového nebo aktualizace

75 N o
stivajiciho benefitu Absolutni ¢etnost (n) | Relativni ¢etnost (%)

Vice dnu dovolené 16 17,0
Zlevnéni MultiSport karty 14 14,9
RozS$ireni moznosti home office 14 14,9
Vice teambuildingovych akci 12 12,8
Ptispévek na dopravu / MHD 8 8,5
Vyssi ptispévek na penzijni pojisténi 6 6,4
Jiny model sluzebniho automobilu 5 53
Vykonnéjsi sluzebni telefon i pro

" 4 43
soukromé ucely
NavysSeni poctu sick days 4 4,3
Firemni Skolka 4 4,3
Kvalitnéjsi kancelarské vybaveni 3 3,2
VEtsi podpora vzdélani / kurzii 2 2,1

Ptispévek na détské tdbory 2 2,1
Zdroj: vlastni zpracovani

Tato podkapitola se zaméfila na zjisténi, zda zaméstnanci spole¢nosti HOCHTIEF CZ
vnimaji souCasny systém benefitd jako oblast, do které by méla firma dale investovat, a jaké
konkrétni sméry rozvoje povazuji za smysluplné. Vysledky ukdzaly, Ze vétSina respondentil
podporuje myslenku dal§iho rozsifeni ¢i zkvalitnéni benefitni nabidky a zaroven aktivné
ptispéla fadou konkrétnich névrhli. V odpovédich se odrazela nejen motivace zlepSovat

pracovni podminky, ale také vysoka mira zajmu o prostiedi, ve kterém zaméstnanci plisobi.

Z odpovédi vyplyva, Ze benefitni systém je zaméstnanci vnimén jako dileZity ndstroj
ovlivityjici jejich pracovni spokojenost i vztah k zaméstnavateli. Vedle obecnych vyhod
ocenuji pfedev§sim prakti¢nost, dostupnost a férovost jednotlivych benefiti. Cennym
vystupem této Casti dotaznikového Setfeni je tedy nejen potvrzeni z4jmu o tuto oblast, ale
také konkrétni zpétnad vazba, ktera miize vedeni spolecnosti slouzit jako podklad pro

strategickd rozhodnuti v oblasti péce o zaméstnance a nastaveni budouci benefitni politiky.

8.5 Navrhy na zlepSeni vztahti na pracovistich

Na predchozi podkapitolu, kterd se vénovala konkrétnim navrhiim na rozsiteni benefitniho
systému, navazuje tato ¢ast analyzy zamétfend na kvalitu vztahli na pracovisti. Vzhledem
k tomu, Ze pracovni atmosféra, mezilidské interakce a tymova spoluprace jsou kli¢ovymi
faktory ovlivitujicimi celkovou spokojenost zaméstnancti, byla do dotaznikového Setfeni
zatazena 1 otazka tykajici se moznosti zlepSeni v této oblasti. Respondenti méli moZnost

oznalit jednu nebo vice preddefinovanych moznosti a ptfipadné doplnit vlastni navrh
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v kolonce ,,jiné*. Cilem této Casti bylo zjistit, jaké konkrétni prvky by podle zaméstnanct
mohly pfispét k posileni vzajemné duvery, efektivnéjsi spolupraci a lepsi pracovni atmosféie

v ramci spole¢nostt HOCHTIEF CZ.

Tabulka ¢. 10 poskytuje ptehled nejcastéji zminovanych navrhii na zlepSeni vztahi na
pracovisti podle odpovédi zaméstnanct spole¢nosti HOCHTIEF CZ. Nejvyraznéjsi podil
respondentt (51,6 %) povazuje za piinosné¢ zejména celofiremni akce, které podle nich
vyznamné napomahaji rozvoji vzajemné spoluprace a posiluji tymového ducha napftic
spole€nosti. Téméf polovina respondenti (44,4 %) dale uvadi moznost spolecnych
kulturnich nebo sportovnich aktivit jako vhodny zptisob pro zlepseni mezilidskych vztaha.
Vyznamny podil odpovéedi (29,0 %) ziskal také navrh na ziizeni spolecenskych a relaxacnich
prostor na pracovisti (naptiklad odpocinkové zony), které mohou napomoci k neformélnim

setkavanim kolegt 1 lepsi pracovni pohodé.

Tyto vysledky potvrzuji, ze zaméstnanci ocenuji pfilezitosti pro neformalni setkavani a
sdileni mimo bézny pracovni rezim, které mohou pfispét nejen ke zlepSeni vztaht, ale i k

celkové pracovni spokojenosti a loajalité viuci firmé.

Tabulka 10 Navrhy na zlepSeni vztahil na pracovisti

Navrhy Absolutni ¢etnost (n) | Relativni ¢etnost (%)
Celofiremni akce 128 51,6
Moznost’spolecpych kulturnich nebo 112 444
sportovnich aktivit
Spolecenské relaxacni prostory na
pracovisti (napt. odpoCinkové zony)
Ptistup vedouciho tymu 1 0,4
Zdroj: vlastni zpracovani

73 29,0

Vysledky této podkapitoly ukazuji, Ze zaméstnanci spole¢nosti HOCHTIEF CZ vnimayji
mezilidské vztahy na pracovisti jako dlileZitou soucast pracovniho prostiedi, kterd ma ptimy
vliv na jejich spokojenost a spolupraci v tymu. Nejcastéji navrhovanym prostiedkem ke
zlepSeni vztahtl jsou firemni akce a neformalni setkdvani mimo bézny pracovni rezim, coz
potvrzuje dulezitost piimé interakce mezi kolegy v mén¢ formalnim kontextu. Dale se
objevuji névrhy na vytvotreni spolecenskych prostor a podporu sdilenych aktivit, které
mohou piispét k lepsi atmosfére a vétsi soudrznosti napti¢ tymy. Z celkovych vysledkil
vyplyva, ze zaméstnanci ocenuji, pokud firma vénuje pozornost nejen technickym ¢i

organiza¢nim podminkam prace, ale také vztahové a kulturni roviné firemniho Zivota.
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8.6 Prostor pro zlepSeni soucasného systému zaméstnaneckych benefiti

V této kapitole budou shrnuty hlavni vyhody a slaba mista soucasného systému
zaméstnaneckych benefitli ve spole¢nosti HOCHTIEF CZ. Na zaklad¢ vyse uvedeného
dotaznikového Setteni, které bylo realizovano v ramci praktické ¢asti diplomové prace.
Cilem této analyzy je identifikovat oblasti, které¢ zaméstnanci vnimaji jako ptinosné, ale také
poukazat na mista, kde je prostor pro zlepSeni nebo Upravu jiz existujicich benefitt.
Vysledky slouzi jako podklad pro formulaci ndvrhii na ipravy benefitniho systému v souladu

s preferencemi zaméstnancu.

Dotaznikové Setfeni se zaméfovalo na uroven informovanosti o zameéstnaneckych
benefitech, jejich vyuzivani, celkovou spokojenost se stdvajici nabidkou a navrhy
zaméstnancl na nové nebo upravené benefity. Dotaznik vyplnilo celkem 252 respondenti,
coz predstavuje pfiblizné 25 % vsech zaméstnanci spolecnosti HOCHTIEF CZ. Jednotlivé
¢asti dotazniku byly strukturovany tak, aby bylo mozné podrobné analyzovat nejen piehled
o nabizenych benefitech a miru jejich vyuZivéni, ale také osobni preference zaméstnanci,
jejich konkrétni navrhy na zlepSeni a v neposledni fad€ i jejich pohled na to, jak by benefity

mohly piispét ke zlepSeni vztahti na pracovisti ¢i celkové atraktivité firmy.

Dotaznik obsahoval celkem 21 ot4zek, z nichz vyplynuly nasledujici kli¢ové poznatky. Bylo
zjisténo, Ze 85,7 % respondentli ma o nabizenych zaméstnaneckych benefitech ptehled,
pticemz 76,1 % uvedlo, Ze se citi byt dostate¢n¢ informovano o zplisobech jejich vyuzivani.
Nejcastéjsim zdrojem informaci byl firemni intranet, ktery oznacilo 34,6 % respondent,

nasledovany komunikaci se spolupracovniky (17,1 %) a persondlnim odd¢lenim (16,1 %).

Mezi nejvice vyuzivané a respondenty ocefiované benefity patii dovolena nad ramec zékona,
stravenky, flexibilni pracovni doba a moznost prace z domova, kazdy z téchto benefit
oznacilo jako dilezity ptiblizné 60 % nebo vice zaméstnancl. Zajem byl zaznamenan také
o vzdélavaci kurzy, ptispeévky na pojisténi ¢i Multisport kartu. Celkove bylo se systémem
zamé&stnaneckych benefitl spokojeno 72,6 % respondenttl, z toho 20,2 % zcela. Nej€astéji
uvadéné vyhrady se tykaly slozitosti systému a nepiehlednosti pravidel Cerpani, ale také
nedostate¢né nabidky benefiti odpovidajicich aktuadlnim potfebam zaméstnanct. Nekteti
rovnéz upozornili na nizkou motivaci k vyuzivani urcitych benefitd nebo jejich cenovou
nedostupnost. Z hlediska navrhli zaméstnancii na vylepSeni systému se nejcastéji objevovaly
podnéty na navyseni poctu dni dovolené, snizeni ceny MultiSport karty, rozsiteni moznosti

home office, navySeni poctu sick days a podporu neformélnich akci pro zlepSeni vztahli na
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pracovisti. Mnohé z téchto navrhii smetovaly spise k tipravé parametrii stavajicich benefit

nez k rozsitovani jejich celkového portfolia.

Na zaklad¢ vysledkt kvantitativniho Setieni bylo mozné identifikovat nejen oblasti, se
kterymi jsou zaméstnanci spolecnosti HOCHTIEF CZ spokojeni, ale také témata, ktera podle
nich vyzaduji vétsi pozornost nebo zménu. Nasledujici tabulka shrnuje hlavni pfednosti
soucasného systému zaméstnaneckych benefitl i oblasti, kde respondenti vnimaji prostor
pro zlepsSeni. Tabulka tak poskytuje ptehledné zakonceni dotaznikové analyzy a zaroven
slouzi jako vychozi ramec pro navazujici doporuceni.

Tabulka 11 Piehled prednosti sou¢asného stavu a prostoru pro zlepSeni systému
zaméstnaneckych benefitl

Prednosti soucasného stavu Prostor pro zlepSeni
Je zaveden systém zaméstnaneckych Nedostatecna prehlednost a informovanost
benefitll a zaméstnanci jej aktivné vyuzivaji o zaméstnaneckych benefitech
o , L . Nedostatecné cileni komunikace benefitii
Existuje zavedeny systém interni v , ¥ o .
. k fadovym zaméstnanciim nebo mimo
komunikace . .
administrativu
Flexibilita, oblibenost home office a pruzné | Vysoka cena nékterych benefitil, zejména
pracovni doby MultiSport karta
Zaméstnanci pozitivné vnimaji benefity, Chybéjici benefity zamétené na vztahy,
které posiluji tymovou spolupraci teambuildingy, neformalni akce
Zamgéstnavatel je otevieny zpétné vazbé Vysoka cena nékterych benefiti,
a diskusi o benefitnim systému zejména MultiSport karta

Zdroj: vlastni zpracovani

Na zaklad¢ vysledkd kvantitativniho Setfeni bylo mozné identifikovat fadu ptednosti
souCasné¢ho systému zaméstnaneckych benefitli, ale zaroven i konkrétni oblasti, které
zamestnanci spolecnosti HOCHTIEF CZ vnimaji jako problematické nebo nedostatecné
rozvinuté. Dotaznikové Setfeni poskytlo cenné statistické udaje o mife spokojenosti,
informovanosti a preferencich zaméstnancii v oblasti benefitd. Pro hlubsi pochopeni
motivaci, postoji a konkrétnich zkuSenosti zaméstnancti vSak bylo doplnéno také
o kvalitativni ¢ast, rozhovory s vybranymi pracovniky, ktefi se systémem benefit pfichazeji
do kontaktu ve své kaZzdodenni praxi. Nasledujici kapitola se proto vénuje analyze téchto
rozhovort, jejichz cilem bylo ziskat podrobnéjsi vhled do fungovani benefitniho systému,
jeho ptinosii, limith a navrhli na zmény z pohledu zaméstnancti s riznou pracovni zkusenosti

a pozici ve firmé.
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9 ANALYZA ROZHOVORU S VYBRANYMI ZAMESTNANCI

V ramci kvalitativni ¢asti vyzkumu bylo realizovano pét polostrukturovanych rozhovora
s vybranymi zameéstnanci spole¢nosti HOCHTIEF CZ, jejichz cilem bylo doplnit a rozsifit
poznatky ziskané z ptedchozi dotaznikové casti. Hlavnim tématem rozhovorti byla
problematika zaméstnaneckych benefitl, jejich vnimani zaméstnanci, hodnoceni

soucasného nastaveni a mozné navrhy na zlepseni tohoto systému.

Rozhovory probihaly individualné v obdobi od 8. do 14. dubna 2025, a to s péti respondenty
zastupujicimi riiznou Uroven organizacni struktury — konkrétné s persondlni feditelkou,
mistrem, vyrobnim feditelem, stavbyvedoucim a projektovym manazerem. Kazdy rozhovor
trval ptiblizn¢€ 30 minut a byl veden na zéklad€ ptfedem ptipravené¢ho souboru otdzek, které
byly lehce ptizplisobeny konkrétni pracovni pozici respondenta. Data byla sbirana formou
polostrukturovanych rozhovort. Jeden rozhovor byl pofizen formou audiozaznamu
anasledné prepsan, ostatni byly zaznamenéavany v prib&hu rozhovoru pomoci ru¢né¢ psanych

poznamek. Do Ptilohy P IV jsou zatazeny ukéazky z téchto rozhovort.

Otazky byly tematicky zaméteny na nékolik klicovych oblasti, které zaroven tvofi strukturu
nasledujici analyzy. Jednotlivé odpovédi byly nésledné zpracovany a utfidény podle téchto

kategorii:
¢ Hodnoceni soucasného benefitniho systému
e Vnimani ucelu a strategie zaméstnaneckych benefith
e Navrhy na zmény a zlepSeni systému

¢ Role benefitl v oblasti vztahli na pracovisti a motivace

9.1 Hodnoceni souc¢asného benefitniho systému

Uvodni &ast rozhovorti byla zaméfena na zjisténi, jak jednotlivi zaméstnanci vnimaji
soucasné nastaveni benefitniho systému ve spole¢nosti HOCHTIEF CZ. Cilem bylo zjistit,
zda zaméstnanci povazuji nabizené benefity za smysluplné a motivujici, jak jsou s nimi
spokojeni z hlediska dostupnosti a relevance, a zda se domnivaji, ze jsou benefity nastaveny
spravedlivé napti¢ riznymi pracovnimi pozicemi. VétSina respondentt se shodla na tom, Ze
firma nabizi pomérn¢ Siroké spektrum zaméstnaneckych vyhod, pficemz kladné bylo
hodnoceno ptedevs§im to, Ze systém zahrnuje jak financni benefity (napf. pfispévky na

pojisténi, stravenky), tak 1 benefity nefinan¢niho charakteru (napt. dovolena navic, sick days,
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moznost prace z domova). Presto vSak v odpovédich opakované zaznivalo, Ze pfistup
k jednotlivym benefitim neni vzdy rovnomérny a miize se vyrazné liSit v zavislosti na

pracovnim zatazeni, pozici nebo délce pracovniho poméru.

Vyrobni feditel benefitni systém hodnotil jako ,,celkové stabilni a funkéni®, ale zaroven
upozornil, Ze nékteré vyhody jsou navdzany na konkrétni pracovni smlouvu, coz mize byt
pro novéjsi nebo mladsi zaméstnance demotivujici. Mistr a stavbyvedouci se shodli na tom,
ze fadovi zaméstnanci se ¢asto v systému benefiti neorientuji a pIné€ ho vyuzivaji, bud’ kviili
nizké informovanosti, nebo z diivodu, Ze nékteré benefity nejsou pro jejich typ prace realné
dostupné. Stavbyvedouci také uvedl, ze systém je z jeho pohledu pfili§ slozity, bez
jednoznaéné dostupnych a srozumitelnych pravidel cerpani. V tomto ohledu hraje dilezitou

roli 1 pfistup pfimého nadfizeného a jeho ochota informace sdilet.

Naopak personalni feditelka benefitni systém oznacila za pestry a dlouhodobé rozvijeny.
Uvedla, ze firma se v poslednich letech snazi o zvySeni transparentnosti i rovnovahy
v pristupu k benefitim napfi¢ odd€lenimi. Z jejiho pohledu je kliCové, Ze se systém
pravidelné vyhodnocuje a pfizplisobuje potifebam zameéstnancii. Projektovy manazer
vyzdvihl predevS§im benefity podporujici work-life balance, jako pozitivni ptiklad uvedl
moznost prace z domova, flexibilitu v planovani dovolené nebo sick days. Zaroven ale
upozornil, ze u nékterych pozic (napf. v provozu nebo na stavb¢) je vyuziti téchto vyhod

slozité kvuli provoznimu rezimu nebo planovani projektii, coz mtize vytvaret vnitrofiremni

nerovnovahu.

9.2 Prezentace a komunikace benefitu

Druha tematickd oblast rozhovorti se zaméfila na to, jakym zplisobem jsou informace
o zaméstnaneckych benefitech ve firm& prezentovany a zda se zaméstnanci v nabidce
orientuji. Téma prehlednosti systému a piistupnosti informaci se v odpovédich respondentti

objevovalo velmi €asto, a to napfi¢ vSemi pracovnimi pozicemi.

Personalni feditelka vnima aktudlni stav komunikace jako funk¢ni, nicméné sama pfipustila,
ze ne kazdy zaméstnanec ma k informacim stejny ptistup. Podle jejich slov jsou benefity
nejcastéji komunikovany pies intranet a personalni oddéleni. Pravé prehlednost informaci
na intranetu vSak byla v né¢kolika rozhovorech zpochybnéna. Vyrobni tfeditel uvedl, ze
,»1 kdyZ tam ty informace jsou, nejsou vzdy intuitivné dohledatelné* a jejich struktura podle
n¢j neni uzivatelsky pfivétiva a to by se mélo urité do budoucna zménit. Projektovy

manazer se ve své odpoveédi zamétil pfedevSim na strukturu a usporddani informaci na
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intranetu. Podle jeho ndzoru by bylo piinosné cely piehled benefitli na internim portalu 1épe
kategorizovat a logicky roz¢lenit. Uvedl naptiklad, ze by davalo smysl seskupit benefity
podle tematickych celkli, napiiklad zvlast uvést benefity souvisejici se stravovanim
(stravenky, pfispévky, firemni jidelna), zvlast financni pfispévky (penzijni a Zivotni
pojisténi, ptispévek na dopravu) a zvlast' volnocasové aktivity nebo benefity zamétené na
zdravi. Soucasné usporadani podle néj ptisobi neptehledné a neumoziiuje zaméstnanciim

rychle a jednoduse vyhledat informace, které se jich konkrétné tykaji.

Jako nejproblematictéjsi se presto ukazala situace mezi provoznimi pracovniky. Mistr
a stavbyvedouci se shodli na tom, ze vétSina délnikli o benefitech bud’ viibec nevi, nebo se
k nim dostavaji informace pouze ustné od nadfizenych a to jen v momentech, kdy se
konkrétn€ na néco zeptaji. Mistr uvedl, Ze ,,d€lnici se spoléhaji na to, zZe jim to nékdo fekne,
ale sami by to nikde nenasli.“ Stavbyvedouci také zminil, Ze mezi zahrani€nimi pracovniky

je nizkd informovanost ¢asteén¢ zptisobena i jazykovou bariérou.

Z rozhovort tak vyplynulo, Ze jednim z hlavnich problémt neni samotna nabidka benefitt,
ale jejich komunikace smérem ke vSem typlim zaméstnanci. Zaznivaly konkrétni navrhy,
jak tento stav zlepSit. Projektovy manazer naptiiklad doporucil kazdorocni distribuci
prehledného seznamu benefitd e-mailem a jeho piehlednou grafickou verzi na intranetu.
Mistr i stavbyvedouci podpofili ndvrh na vytvoreni tisténého seznamu benefitl, ktery by byl
dostupny pfimo na pracovistich, idealné¢ v nékolika jazykovych mutacich, napftiklad
v ¢esting, anglictiné a ukrajinstiné. Takovy krok by podle nich vyrazné zlepsil dostupnost

informaci a pomohl oslovit i zaméstnance, ktefi intranetem téméf nepracuji.

Na zékladé téchto zjisténi budou v navrhové Casti prace predlozeny konkrétni opatieni
zamefend na zlepSeni komunikace benefitniho systému, zejména Upravou intranetu,

jazykovou dostupnosti a pravidelnym piehledovym informovanim zamé&stnanc.

7 we

9.3 Vyuzivani a Gcinnost benefitii v praxi

V pribéhu rozhovort byli respondenti vyzvani, aby se podélili o své zkusSenosti s konkrétnim
vyuzivanim zaméstnaneckych benefitl, které firma nabizi. Z odpovédi respondentt
vyplynulo, Ze mira vyuzZivani jednotlivych benefitl se vyrazné 1i8i v zavislosti na charakteru
prace, pracovni pozici i1 osobnich preferencich zaméstnancii. Zasadnim faktorem se ukézala
byt i realnd dostupnost benefitl, zatimco n€kteti zaméstnanci maji pfistup ke vSem vyhodam,
jini narézeji na organizacni nebo praktické limity, které jejich Cerpani komplikuji nebo

znemozinuji.
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Personalni feditelka uvedla, Ze mezi nejcasteji vyuzivané benefity patii bezesporu ptispévek
na stravovani, dovolend navic a sick days, které zaméstnanci vnimaji jako konkrétni podporu
rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem. Zaroven zminila 1 rostouci zajem
o vzdelavani, a to jak v podobé odbornych kurzi, tak i jazykového vzdelavani. Podle jejich
slov je oblast rozvoje zaméstnancl jednou z priorit firmy a pozitivni ohlasy ze strany

pracovniki jsou dikazem, Ze tento smér je vniman jako smysluplny.

Projektovy manazer oznacil moznost vzdélavani a flexibilniho piistupu k préaci za jednu
z nejvetsich vyhod, kterou firma poskytuje. Vyzdvihl také to, ze benefity nejsou jen ,,pasivni
nabidka®, ale Zze zaméstnanci maji moznost aktivné si vybirat, co pro né¢ dava smysl.
Soucasné vsak pftipustil, ze vyuzivani nékterych vyhod zavisi na pracovni roli, naptiklad

home office muze byt realn€ dostupny spiSe pro administrativni a projektové pozice.

Zcela odli$ny pohled zaznival ze strany vyrobnich a provoznich pozic. Mistr a stavbyvedouci
se shodli, ze mezi délniky a provoznimi pracovniky je skute¢né vyuzivani benefitl nizsi,
a to nejen kvili nizs$i informovanosti, ale 1 z divodu samotné povahy prace. Kritika se
nejcastéji vztahovala k MultiSport kartg, ktera je sice zaméstnanci vniména jako zajimava
vyhoda, avSak kvili vysoké spolutcasti se podle jejich slov stavd pro mnohé nedostupnou.
Stavbyvedouci uvedl, Ze ,,vétSina pracovnik si ji kvili vysi spolutcasti ve vysi zhruba 800
K¢ mésicné prosté nemiize dovolit. Podobny pohled sdilel i vyrobni feditel, podle né¢hoz
pravé u benefitil, které vyzaduji vyraznou finanéni spolutcast zaméstnanci, ¢asto dochazi
k nizkému redlnému vyuZzivani, bez ohledu na jejich potencialni pfinos. Zaznél proto navrh

zamyslet se nad moZznym pienastavenim finan¢nich podminek.

w v 4

V nékolika odpovédich se také objevil pozadavek na rozsiteni stdvajicich benefitii v oblasti
volna. Dovolend nad rdmec zdkona je podle vétSiny respondenti vnimana jako jeden
z nejpiinosnéjSich prvka benefitniho systému, nicméné vice zaméstnancl by podle svych
slov uvitalo jeji dal$i navySeni, pfipadné zvySeni poctu sick days ze tfi na pét dnli ro¢né.
Argumentuji tim, Ze pravé dostatek volna pfispiva nejen ke zdravi a psychické pohodé, ale
1 k dlouhodobé pracovni motivaci a sniZeni rizika syndromu vyhoteni, zejména u profesi,

kde je vysoké pracovni nasazeni a nepravidelny rezim béZnou souc¢asti pracovniho dne.

Z rozhovori tak vyplyva, Ze zaméstnanci jednozna¢né ocenuji benefity, které maji okamzity
a prakticky dopad, napft. stravenky, sick days, dovolena navic ¢i vzdélavaci kurzy. Tyto
vyhody zvySuji komfort prace, podporuji pracovni vykonnost i loajalitu. Naopak benefity,
které jsou slozité dostupné, Spatn¢ vysvétlené nebo financné narocné, byvaji bud’ zcela

nevyuzivané, nebo vnimany jako nespravedlivé. Zasadnim zavérem této Casti je tedy
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skutecnost, ze G€innost zaméstnaneckych benefitii nespociva pouze v jejich existenci, ale
pfedevsim v realné moznosti jejich Cerpani napfi€ celou firmou. Systém, ktery nebere ohled
na specifika riiznych pracovnich pozic, mize ve vysledku ztracet sviij motivacni potencial

a v n¢kterych ptipadech vést k demotivaci zaméstnanc.

Vybrané poznatky z této ¢asti rozhovort budou vyuzity pfi ndvrhu opatfeni, ktera se zaméfi
napiiklad na upravu podminek cerpani n¢kterych benefitii, jako je MultiSport karta, nebo na

optimalizaci benefit v oblasti firemniho volna.

9.4 Benefity a vztahy na pracovisti

Dalsi tematicka oblast rozhovorti se zaméfila na to, jaky vyznam prikladaji zaméstnanci
spole¢nosti HOCHTIEF CZ benefitim, které maji pfimy nebo nepiimy dopad na mezilidské
vztahy na pracovisti. Respondenti se vyjadfovali k otdzkam tykajicim se firemnich akeci,
teambuildingovych aktivit a celkové atmosféry na pracovisti. Vyznamnym zjisténim je, ze
tato oblast nebyla vnimana jako druhotna, naopak vétSina dotdzanych povazuje kvalitni
vztahy mezi kolegy a posilovani tymové soudrznosti za jeden z kliCovych aspektii

pracovniho prostiedi.

Zejména zaméstnanci z provozu, konkrétn¢ mistr a stavbyvedouci, zdlraznili, Ze osobni
vztahy mezi pracovniky hraji zasadni roli pti kazdodenni spolupraci a celkové pracovni
pohodé. Mistr naptiklad uvedl, Ze ,,¢im 1épe spolu lidé vychazeji, tim mén¢ konfliktl vznika
pracovisté maji pozitivni vliv na komunikaci 1 loajalitu. Stavbyvedouci navic navrhl, aby se
podobné akce — napft. vyslap, opékani, nebo setkani s rodinnymi ptislusniky — realizovaly

alespoii jednou ro¢né a byly planované doptedu.

Zejména zamestnanci z provozu, konkrétné mistr a stavbyvedouci, zdlraznili, Ze osobni
vztahy mezi pracovniky hraji zdsadni roli pfi kazdodenni spolupraci a celkové pracovni
pohodé¢. Mistr naptiklad uvedl, ze ,,¢im 1épe spolu lidé vychazeji, tim méné konfliktd vznika
pracovisté maji pozitivni vliv na komunikaci i loajalitu. Mistr David Slezdk zaroven navrhl,
aby se podobné akce, napft. vyslap a nasledné opékani a popijeni, nebo setkani s rodinnymi
piislusniky, realizovaly alesponi jednou ro¢n€¢ a byly planované doptedu, aby se mohl

zOcastnit co nejvice lidi.
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Projektovy manazer sdilel podobny nazor a navrhl, aby se firemni akce neomezovaly jen na
celofiremni Uroven, ale aby vznikly dvé roviny teambuildingu, jednak v rdmci jednotlivych
tymu nebo divizi, a zaroven v ramci celé spoleCnosti. Podle jeho slov by to podpofilo
propojeni pracovnikii napii¢ odd€lenimi a pfispélo k posileni firemni identity. Zminil
1 konkrétni napady, jako je spolecné neformalni vecery s obcerstvenim nebo tematické
vyletové akce v podobném duchu, jako se objevovaly ve firmé par let dozadu. Vyrobni
feditel vnima vyznam mezilidskych vztahl jako kliCovy pro fungovani velké organizace,
a proto povazuje investice do teambuildingl za plné opravnéné. Zduraznil, ze v tymech, kde
se lidé znaji i mimo pracovni kontext, je vyssi mira divéry, ochoty pomoci i flexibility.
Zaroven vSak dodal, ze realizace téchto aktivit byvéa Casto komplikovana kvili ¢asové
vytizenosti, projektovému pldnovani nebo rozdilné pracovni dobg&. Navrhl proto, aby se

s témito aktivitami pracovalo systematicky, naptiklad pomoci pfedem piipravené¢ho rocniho

kalendafre akci.

Personalni feditelka potvrdila, ze firma se o podporu vztahti mezi zaméstnanci dlouhodobé
snazi, ale zaroven pfipustila, Ze potencial v této oblasti neni zdaleka vycerpan. Uvedla, ze
zaméstnanci maji o podobné akce zajem, ale jejich realizace je ¢asto ponechana na iniciative
jednotlivych tymu. Podle jejich slov by mohlo byt pfinosné zavést vice centralizovany model

planovani a komunikace téchto udalosti, aby se snizila organiza¢ni zatéz a zvysila ucast.

Ze vSech rozhovort vyplynulo, Ze teambuildingy a firemni akce nejsou vnimany jako
»dopliikovy benefit”, ale jako nastroj k posileni firemni kultury, divéry mezi kolegy
a celkové spokojenosti na pracovisti. Klicové vsak je, aby tyto aktivity byly dostupné pro
vSechny zaméstnance bez ohledu na jejich pracovni zatazeni. Zaznély navrhy na vétsi
riznorodost forem (sportovni, kulturni 1 neformalni), lepsi planovani a dostupnost informaci
o konani téchto udalosti. Prave tato oblast se tak jevi jako velmi vhodna pro dalsi rozvoj,

a to jak na rovni jednotlivych tymi, tak v rdmci celé spolecnosti.

Téma teambuildingovych aktivit bude dale rozpracovano v navrhové Casti této prace, kde

budou predlozeny konkrétni navrhy na zlepSeni a systematizaci téchto aktivit napfi¢ firmou.

9.5 Navrhy na zlepSeni benefitniho systému

Zéaverecna Cast rozhovori se soustfedila na navrhy a doporuceni ze strany zaméstnanci,
které se tykaly zlepSeni soucasného systému zaméstnaneckych benefiti. Respondenti se
vyjadiovali k tomu, jaké konkrétni ipravy nebo novinky by podle jejich nézoru ptispély

k vétsi srozumitelnosti, vyuzitelnosti i celkové atraktivité systému benefiti. Odpovédi napiic
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vSemi péti rozhovory ukézaly, Ze zaméstnanci o této oblasti pfemysleji aktivné, a mnohé
z jejich navrhii vykazuji prakticky a realisticky charakter. Zaroven se v mnoha piipadech

shoduji s vysledky dotaznikového Setieni, ¢imz se jejich relevance jesté vice posiluje.

Jednim z nejCastéji zminovanych navrhi byla potfeba zvysit prehlednost a dostupnost
informaci o benefitech. Mistr 1 stavbyvedouci opakované upozorniovali, ze tadovi
zameéstnanci, zejména z provozu, ¢asto nevédi, na co maji narok a kde tyto informace najit.
Jako mozné feSeni se jevi vyveéSeni prehledu zaméstnaneckych benefitl v tisténé podobé
piimo na pracovistich, a to v nckolika jazykovych mutacich (CeStina, anglictina,
ukrajinstina), aby byly informace dostupné v§em zaméstnanctim bez ohledu na jejich ptistup
k intranetu. Tento navrh byl podpofen i persondlni feditelkou, kterd uvedla, ze jazykova

bariéra i nedostatecnd informovanost skutecné mohou sniZzovat efekt celého systému.

Dalsi navrh se tykal samotné struktury informaci na intranetu. Projektovy manazer
doporucil, aby byly benefity 1épe tematicky ¢lenény, napt. do skupin jako ,,stravovani‘
,volno®, , finanéni ptispévky* apod. Cilem je, aby se zamé&stnanci mohli v systému rychleji
zorientovat a snadnégji vyhledali ty benefity, které se jich bezprostfedné tykaji. Zaznél také
navrh, aby persondlni oddé€leni kazdoro¢né rozesilalo aktualizovany piehled benefiti ve

formé jednoduché tabulky, idealné elektronicky i fyzicky, podle moznosti zaméstnancu.

V oblasti obsahu benefiti se opakované diskutovala otazka vysoké spoluti¢asti u nékterych
vyhod, konkrétné u MultiSport karty. Jak vyrobni feditel, tak stavbyvedouci zminili, Ze
zaméstnanci by o kartu méli zajem, ale Castd vySe spoluucasti (az 800 K¢ mési¢n¢) je pro
mnohé demotivujici. V rdmci rozhovorl proto zaznél navrh sniZit spolutcast zameéstnance
nebo nabidnout alternativni pohybové benefity, které by byly finanéné dostupné;jsi. Nékolik
respondentli se rovnéZ vyjadfilo k tématu firemniho volna. Dovolend nad ramec zékona je
obecné vnimana velmi pozitivné, av§ak opakované zaznival navrh tuto vyhodu dale posilit.
Personalni feditelka naptiklad podpofila mySlenku navyseni firemniho volna po urcité dobé
setrvani ve firm¢&, napft. po péti letech pracovniho poméru. Tento krok by mohl slouzit 1 jako
forma uznani loajality zamé&stnancl a zaroven jako motivacni prvek pro jejich setrvani ve
firmé. Zcela specifickou oblasti, kterd se objevovala napfi¢ vSemi rozhovory, byl ndvrh na
posileni teambuildingovych a spoleCenskych aktivit. Respondenti navrhovali zavést
pravidelné akce v ramci jednotlivych tymi i celofiremné, at’ uz formou vyleti, sportovnich
akci, nebo kulturnich aktivit. Zaznél pozadavek na systematické planovani téchto akci,

napiiklad pomoci ro¢niho kalendate, a zajisténi jejich dostupnosti i pro zaméstnance
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v provozu. Cilem téchto aktivit je podle vétSiny respondentii zlepSeni mezilidskych vztahi,

zvySovani diivéry a celkova podpora pozitivni firemni kultury.

Z vyse uvedenych podnétii je patrné, Ze zaméstnanci nejen aktivng reflektuji aktualni podobu
benefitniho systému, ale rovnéz ptichazeji s konkrétnimi navrhy, které vychazeji z jejich
kazdodenni pracovni reality. At uz se jedna o potiebu zlepsit piehlednost a dostupnost
informaci, Gpravu vyse spolutiCasti u vybranych benefiti nebo rozsifeni volnocasovych
a tymovych aktivit, vSechny tyto navrhy maji spolecny cil, zvysit funkénost systému tak,
aby skutecn¢ odpovidal riznorodym potfebdm zameéstnancii napii¢ profesnimi skupinami.
Uvedené navrhy a doporuceni, které¢ vzesly z rozhovort s vybranymi zaméstnanci, budou
dale podrobnéji rozpracovany v navrhové (projektové) Casti této diplomové prace. Cilem
bude navrhnout konkrétni opatieni, kterd zlepsi nejen obsah, ale i1 pfistupnost a celkovou

funk¢nost systému zaméstnaneckych benefitl ve spole¢nosti HOCHTIEF CZ.
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10 PROJEKT NA ZLEPSENI SYSTEMU ZAMESTNANECKYCH
BENEFITU VE VYBRANE FIRME

Navrhova cast diplomové prace navazuje na predchozi analytickd zjisténi a ptredstavuje
konkrétni projekt, jehoz cilem je zlepSeni systému zaméstnaneckych benefitli ve spole¢nosti
HOCHTIEF CZ. V této c¢asti prace jsou na zaklad¢ vysledki dotaznikového Setieni,
rozhovortl se zaméstnanci a srovnani se systémem benefiti ve vybrané konkurencni firmeé
formulovéna konkrétni opatfeni, ktera odpovidaji potfebam zameéstnancli, soucasnym
trendiim v oblasti fizeni lidskych zdrojl a zaroven respektuji moznosti organizace z hlediska

personalni strategie i rozpoc¢tovych kapacit.

Analyza soucasného stavu poukazuje na skutecnost, ze prestoze spole¢nost nabizi relativné
Siroké spektrum benefitl, dochazi ke zna¢nym rozdilim v jejich vnimani, vyuzivani
1 informovanosti mezi zaméstnanci. Né&které benefity nejsou vnimany jako atraktivni,
u jinych chybi dostate¢na znalost nebo jsou poskytovany zplsobem, ktery neodpovida
skute¢nym preferencim jednotlivych skupin pracovnikl. Tyto poznatky tvoii zaklad
navrhové ¢asti, ve které jsou definovana opatieni vedouci ke zefektivnéni systému benefit

s diirazem na jejich vys$i individualizaci, pfehlednost a naslednou komunikaci.

Névrhova ¢ast je zpracovana ve formé uceleného projektového navrhu, ktery obsahuje
stanoveni cile projektu, identifikaci potfeb a ocekdvani zaméstnanctli, popis klicovych
aktivit, navrh konkrétnich benefitnich opatieni, harmonogram realizace a zptisob evaluace
pfinost. Krom¢ toho je vyuzit i logicky rdmec projektu (Piiloha P V), jenz slouzi
k ptehlednému zachyceni vSech kli¢ovych prvkil navrhu, od vstupli pfes vystupy az po

indikatory uspésnosti a rizikové faktory.

V ramci navrZzeného projektu je diiraz kladen pfedev$im na zptehlednéni a zatraktivnéni
benefitniho systému tak, aby byl srozumitelny, dostupny a efektivné vyuzitelny pro vS§echny
zamé&stnance bez ohledu na jejich pracovni pozici. Jednim z hlavnich opatfeni je vytvofeni
prehledn&jsi struktury benefitli na firemnim intranetu, kterd zaméstnancim umozni snadnég;si
orientaci a dostupnost informaci o aktualné nabizenych vyhodach. Vzhledem k tomu, ze Cast
pracovnikii nema pfistup k intranetu, je navrzen také alternativni komunikacni kanal,
napfiklad tiSténd brozura nebo nasténka s pravidelnou aktualizaci, kterd zajisti, Ze
1 zamé&stnanci na nejnizsich pozicich budou o benefitech dostatecné informovani. Soucasti
navrhu je rovnéZ snizeni zaméstnaneckého prispévku na Multisport kartu, ¢imz se zvysi jeji

finan¢ni dostupnost a tim 1 atraktivita mezi zaméstnanci. Dal$i navrhované opatieni smétuje



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 91

k posileni tymové spoluprace a zlepSeni pracovnich vztaht formou Castéj$i organizace
teambuildingovych akci napfi¢ jednotlivymi utvary. Pro posileni work-life balance je
doporu¢eno navysit rozsah firemniho volna nad ramec zédkonné dovolené. Za ucelem
zajisténi transparentnosti a pravidelné evaluace benefitniho systému je navrzen kazdoro¢ni
prehled benefiti ve formé souhrnné tabulky, ktery bude obsahovat aktualni nabidku véetné
nove zavedenych nebo upravenych vyhod. Tento ptehled bude zaméstnanctim systematicky

distribuovan s cilem posilit informovanost a zajem o Cerpani dostupnych benefitt.

Navrzena opatieni reflektuji realné potfeby zaméstnanct, identifikované prostfednictvim
dotaznikového Setfeni, a usiluji o vytvofeni srozumitelného, flexibilniho a motivujiciho
systému benefitli, ktery bude pfinosem jak pro pracovni spokojenost zaméstnanct, tak pro

strategické cile spolecnosti v oblasti fizeni lidskych zdroji.

10.1 Cile projektu

Cilem navrzeného projektu je zlepSeni systému zaméstnaneckych benefitii ve spole¢nosti
HOCHTIEF CZ prostfednictvim konkrétnich opatfeni, kterd povedou ke zptehlednéni
a zefektivnéni stavajici nabidky, lepS§i informovanosti zaméstnancli napfi¢ pracovnimi
pozicemi a vétsi pristupnosti benefiti pro vSechny pracovniky. Projekt reaguje na vysledky
dotaznikového Setfeni a reflektuje konkrétni navrhy vzeslé z podnétd samotnych

zaméstnancl a doporuceni na zéklad¢ srovnani s konkurenéni firmou.

Cil projektu je definovan dle metodiky SMART (Dolezal a Kratky, 2016), kterd zajist'uje

konkrétnost, méfitelnost, dosazitelnost, akceptovatelnost a Casové vymezeni:

e S (specificky): Projekt se zamé&fuje na konkrétni zlepSeni benefitniho systému ve
firmé HOCHTIEF CZ, a to formou: zptehlednéni prezentace benefitii na firemnim
intranetu, sniZzeni spolutcasti zaméstnanci na Multisport karté, zavedeni
pravidelnych rocnich piehledid benefiti (vCetn¢ aktualizaci a navrhid na nové
vyhody), rozsiteni firemniho volna, zlepSeni komunikace benefitli k zaméstnanciim

bez pfistupu k intranetu a zvySeni poc€tu teambuildingovych akci s cilem posilit

tymové vztahy.

o M (méritelny): Méfitelnost cile predstavuje zvySeni informovanosti a spokojenosti
zaméstnancl se systémem zaméstnaneckych benefitl, které bude mozné objektivné
ovéiit prostiednictvim opakovaného dotaznikového Setfeni. Informovanost

zaméstnancl o dostupnych benefitech bude v fijnu 2026 alesponi o 8 % vyssi ve
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srovnani s vychozi trovni z dubna 2025. Soucasné se ocekava, ze spokojenost
zaméstnancl s nabizenymi benefity bude v fijnu 2026 alespoii o 10 % vyssi nez ve

vychozi fazi projektu.

A (akceptovatelny): Projekt je pln€ projedndn s vedenim spolecnosti HOCHTIEF
CZ arovnéz s personalni feditelkou. Navrhy jsou v souladu se strategickymi zdméry
spolecnosti v oblasti fizeni lidskych zdrojii a jsou ptedlozeny k finalnimu schvaleni

vedeni.

R (realisticky): Navrh vychazi z aktudlnich potfeb zaméstnancii, které byly
identifikovany nejen prostfednictvim dotaznikového Setteni, ale také na zakladé
individudlnich rozhovorti s vybranymi zaméstnanci spole¢nosti HOCHTIEF CZ.
Diky témto metodam bylo mozné hloubé&ji porozumét specifickym pozadavkim
riznych skupin pracovnikili a pfesnéji zacilit navrhovand opatieni. Projekt zaroven

reflektuje realné finan¢ni a provozni moznosti spole¢nosti.

T (Casové ohraniceny): Implementace navrzenych zmén je planovéana na rok a pil,
s predpokladanym ukonfenim projektu v fijnu 2026. Nésledné vyhodnoceni

efektivity zmén probéhne formou dal$iho dotaznikového Setfeni.

Realizaci tohoto cile se ocekava pozitivni dopad predevsim v néasledujicich oblastech:

zvySeni prehlednosti a srozumitelnosti systému zaméstnaneckych benefiti,

zlepSeni dostupnosti informaci o benefitech 1 pro zaméstnance bez pfistupu

k intranetu,

posileni tymovych vztaht prostiednictvim pravidelnych teambuildingovych aktivit,
vétsi atraktivita vybranych benefitl diky Gprave jejich podminek (napf. sniZeni ceny
Multisport karty),

posileni rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem prostfednictvim navySeni

firemniho volna.

Pro zdGvodnéni potieby realizace navrhovaného projektu je vyuzita metoda SPIN, ktera

umoziuje identifikovat a strukturované popsat divody vedouci k navrhu zmén v systému

zamé&stnaneckych benefitl. Tato metoda zahrnuje Ctyfi kliové prvky: situaci, problém,

implikace a potiebu.
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S (situation — situace): V soucasné dob¢ spole¢nost HOCHTIEF CZ poskytuje
zaméstnancim Siroké spektrum benefitti. Vysledky dotaznikového Setfeni vSak
ukazuji, Ze systém benefitl neni vniman jako dostatecné ptehledny, transparentni ani
motivujici. Pfiblizné polovina respondenti vyjadiila nespokojenost nebo
rezervovany postoj k sou¢asnému nastaveni benefitniho systému. Vysledky rovnéz
ukazuji na nerovhomérnou informovanost o benefitech mezi riznymi skupinami

zaméstnanci, zejména u pracovnikil bez piistupu k intranetu.

P (problem — problém): Hlavnim problémem je pravé nizka troven spokojenosti
zaméstnanci s nabizenymi benefity, nedostatecnd komunikace vyhod a nizka
vyuzitelnost nékterych benefitl. Tato skute¢nost ma pfimy dopad na motivaci,
pracovni angazovanost i1 celkovou loajalitu zaméstnancii. V dlouhodobém horizontu
muze mit neefektivni systém benefiti negativni vliv na konkurenceschopnost

spole¢nosti jako zaméstnavatele a na schopnost udrzet si klicové pracovniky.

I (implication — dopady a dusledky): Pokud nebude soucasny systém benefitl
upraven, muize to vést k dalSimu snizovani spokojenosti zaméstnanci, zhorSeni jejich
vztahu ke spolecnosti a ptipadné i k vy$si mife fluktuace. Zaméstnanecké benefity
maji byt vnimany jako jeden z vyznamnych nastroju stabilizace tymu a podpory
dobré pracovni kultury. Nefeseni tohoto problému by mohlo vést ke ztraté¢ duvéry

zaméstnancl v persondlni politiku firmy a ke zhorSeni jejiho postaveni na trhu prace.

N (need — potfeba): Z vyse uvedeného vyplyva jasnd potieba zdsahu, tedy
systematické upravy benefitniho systému s dirazem na jeho vétSi piehlednost,
dostupnost a aktudlnost. Potfeba zmény byla identifikovana nejen prostiednictvim
zaméstnancl, ale 1 z hlediska vedeni, které méa zajem o efektivngj$i nastaveni
benefitil jako strategického néstroje fizeni lidskych zdroji. Realizaci navrhovaného
projektu dojde k naplnéni této poteby a k vytvoreni benefitniho systému, ktery bude

odpovidat modernim pozadavkiim a o¢ekavanim zaméstnancu.

10.2 Kli¢ové ¢innosti

Klicové ¢innosti projektu byly navrzeny na zakladé vystupt z analyzy dotaznikového Setfeni

a individualnich rozhovori s vybranymi zaméstnanci spole¢nosti HOCHTIEF CZ. Tyto

aktivity reflektuji konkrétni podnéty zaméstnanct a reaguji na zjisténé nedostatky v oblasti

informovanosti, dostupnosti a atraktivity zaméstnaneckych benefitl.
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Cilem navrzenych c¢innosti je dosazeni komplexniho vylepseni systému zaméstnaneckych
vyhod tak, aby vedl ke zvySeni spokojenosti a loajalit¢ pracovniki a zaroven posilil jesté
vice konkurenceschopnost spolecnosti HOCHTIEF CZ jako atraktivniho zaméstnavatele.
Nové navrzeny systém benefiti bude zalozen na kombinovaném piistupu, zachovani fixni
nabidky stavajicich benefitli s doporucenim na jejich dil¢i zlepSeni, a sou¢asném zavedeni
flexibilni casti, kterd umozni zaméstnancim vétsi miru volby v oblasti volnocasovych

a podptirnych aktivit.

Navrzené aktivity jsou rozdéleny do nékolika oblasti, které se zamétuji na zpiehlednéni
informaci, zvyseni dostupnosti benefitd, upravu stavajicich podminek a podporu tymové

spoluprace. V nasledujici ¢asti jsou tyto aktivity podrobné popsany vcetné jejich zamétent,

ocekavanych vystupti a implementacnich krok.

10.2.1 Zpiehlednéni systému zaméstnaneckych benefitii na Intranetu

Jednou z vyraznych oblasti ke zlepSeni v rdmci systému zaméstnaneckych vyhod ve
spole¢nosti HOCHTIEF CZ je prezentace benefitl na firemnim intranetu. Vysledky
dotaznikového Settfeni ukézaly, Ze 1 kdyZ je vétSina zaméstnancli informovana o existenci
benefitli, znacna ¢ast z nich povazuje jejich online prezentaci za nepiehlednou a obtizné
dostupnou. Zaméstnanci Casto netusi, jaké vyhody maji k dispozici, kde je najit, nebo jakym
zpuisobem je lze Cerpat. Piiblizn€ 76 % respondenti uvedlo, ze Cerpa informace o benefitech
pravé z intranetu, pficemz 36 % z nich oznacilo informace za neaktudlni, chaotické nebo
nesrozumitelné¢ uspofadané. Tento nedostatek byl rovnéZ potvrzen b&hem rozhovorh

s vybranymi zaméstnanci, kde zaznéla potieba piehlednéjsi a tematicky ¢lenéné struktury.

Ackoli jsou v soucasnosti veSkeré benefity soustiedény v jedné sekci intranetu, konkrétné
v zalozce ,Personalistika“ pod kategorii ,Benefity”, jejich prezentace je znacné
nepiehlednd. Informace nejsou tematicky ¢lenény a pisobi roztiist€né, coz mize vést ke

sniZené orientaci a v diisledku 1 k niZz§imu vyuZivani vyhod, které firma nabizi.

Navrhovana uprava spociva ve vytvoreni nové struktury této sekce tak, aby benefity byly
logicky seskupeny do tematickych blokli podle jejich obsahu. Zaméstnanci tak snadno
naleznou informace naptiklad o pfispévcich, formach volna, moznostech vzd€lavani,
odménach nebo zvyhodnénych sluzbach. Noveé navrzené Clenéni reflektuje redlny obsah
benefitniho systému, tak jak je aktualn€ uveden na intranetu, a bude piehledné vizualizovano

v Ptiloze P VI, kterd bude soucasti této prace. Cilem neni zavadéni novych benefitl, ale
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pouze reorganizace a zjednoduSeni stavajicich informaci, a tudiz tato aktivita nevyzaduje

zadné dalsi financni prostfedky ze strany zaméstnavatele.

Zaroven je navrzeno zvazit presunuti samotné kategorie ,,Benefity z podsekce
,Personalistika® na hlavni stranku intranetu, ¢imz by se vyznam této oblasti zvysil
a zameéstnanci by k informacim ziskali snadnéjsi a rychlejsi pristup. Tato uprava by mohla
prispet k veétsi informovanosti napfic¢ vSemi kategoriemi zaméstnanct, véetné délnickych
profesi, a zaroven posilit vhimani zaméstnaneckych vyhod jako nedilné a vyznamné soucasti

firemni kultury.

Vysledkem realizace této aktivity bude strukturovany, intuitivni a uzivatelsky piivétivy
prostor na intranetu, ktery umozni zaméstnancim rychle se zorientovat v dostupnych
benefitech. Pfehlednost a jednoduchy ptistup ptispéji k vysSimu vyuziti benefitii a tim i ke
spokojenosti zaméstnancii. Projekt tak podpofi strategii efektivni interni komunikace a bude

mit pozitivni dopad na celkové vnimani benefitniho systému ve firmé.

10.2.2 Zasilani prehledu zaméstnaneckych benefitii e-mailovou korespondenci

Druhou aktivitou navrhovaného projektu je vytvotfeni systému pravidelného zasilani
pfehlednych informaci o zaméstnaneckych benefitech pfimo na e-mailové adresy vSech
zaméstnancl spoleCnosti. Tato forma komunikace ma za cil doplnit stavajici zpisob
prezentace benefitii na firemnim intranetu a zajistit, ze informace o zménach nebo novinkach
v oblasti zaméstnaneckych vyhod se dostanou ke v§em zaméstnancim, véetné téch, ktefi se
béZné na intranet nepiihlasuji.

Soucasti této aktivity bude kazdorocni rozeslani aktualizovaného ptrehledu benefiti v podobé
tabulky ¢i struéného letaku, ktery bude obsahovat jak kompletni vycet aktualné nabizenych
benefitd, tak 1 pfipadné zmény oproti pfedchozimu obdobi. Dokument bude piehledné
strukturovan tak, aby zaméstnanci snadno rozpoznali nové vyhody, zmény v podminkach
cerpani nebo rozsifeni né€kterych benefiti. Tim se zvysi informovanost napfi¢ celou
organizaci a zdrovenl se posili transparentnost benefitniho systému. E-mailova
korespondence bude distribuovana jednou ro¢né, idedlné na zacatku kalendainiho roku,
a jeji ptipravu bude mit na starosti personélni oddé€leni ve spolupréci s interni komunikaci.
Tento pfehled poslouzi nejen zaméstnancim na b&znych pracovnich pozicich, ale také
vedoucim pracovniklim a ¢lenim managementu, ktefi si tak budou moci jednodusSe a bez
nutnosti vyhledavani na intranetu ovéfit, jaké benefity jsou aktudlné platné a jaké zmény

byly ve firmé zavedeny.
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Tato forma komunikace pfispéje k jednotnému pfistupu k informacim, posili divéru
zamé&stnancl v otevienost spolecnosti a zaroven podpofti efektivni interni komunikaci bez
ohledu na digitalni zvyklosti jednotlivych pracovnikli. Pravidelné zasilani benefitniho
piehledu tak piredstavuje jednoduché, nakladové nenarocné a efektivni feSeni s vysokym

pfinosem pro zaméstnance i zaméstnavatele.

10.2.3 Tisténé prehledy zaméstnaneckych benefiti pro zaméstnance bez pristupu

Kk Intranetu

Z vysledkl dotaznikového Setfeni 1 rozhovort se zaméstnanci vyplynulo, ze ptiblizné jedna
pétina pracovniki spole¢nosti HOCHTIEF CZ nema pravidelny piistup k firemnimu
intranetu, a tedy ani k informacim o zaméstnaneckych benefitech, které jsou zde primarné
publikovany. Tento problém se tyka zejména manudlné pracujicich zaméstnanci,
pracovnikl na stavbach ¢i v provoznich usecich, kde neni bézné kazdodenni vyuZzivani
pocitace. Vysledkem je, Ze ¢ast pracovnikli se k informacim o vyhodach dostdva se
zpozdénim, zprostiedkované, nebo se k nim nedostane vibec. Tato situace mize vést nejen
k pocitu nerovnosti, ale také k tomu, Ze zaméstnanci nékteré benefity nevyuzivaji z divodu
neinformovanosti. Aby byl zaji§tén rovny pfistup ke vSem informacim napti¢ firmou, je
navrzeno vytvoreni tiSténé¢ho prehledu zaméstnaneckych benefitd, ktery bude volné
dostupny piimo na jednotlivych pracovistich. S ohledem na narodnostni slozeni
zaméstnancll bude tento materidl vydan ve tfech jazykovych verzich, Ceské, anglické
a ukrajinské tak, aby byly informace srozumitelné i tém pracovnikim, ktefi nemluvi plynule
Cesky. Obsahové bude prehled vychézet z nové struktury benefitli na intranetu, pficemz

informace budou tematicky ¢lenény podle typu vyhod.

Letdk bude mit graficky zpracovanou podobu, ktera podpoii jeho nézornost a snadnou
orientaci. Aktualizace téchto materidli bude probihat miniméln¢ jednou rocné, vzdy v

navaznosti na piipadné zmény v nabidce benefitt.

Z divodu kazdoro¢nich uprav obsahu a jazykovych verzi je na tuto aktivitu nahlizeno jako
na pravidelny rocni proces, nikoliv jako na jednorazové opatfeni. Proto byla zpracovana
tabulka predpokladanych ro¢nich nékladl, kterd poskytuje piehled o finanénich néarocich
spojenych se zajisténim této formy interni komunikace. Néklady zahrnuji pieklady do
angli¢tiny a ukrajinstiny, grafické zpracovani pifehledového letaku, tisk 240 vytiska (80 kusti
na kazdou jazykovou verzi), distribuci na jednotliva pracovisté a kaZzdoroc¢ni aktualizaci.

Celkovy ro¢ni rozpocet €ini tedy piiblizné 16 700 K¢.
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Tato aktivita ma za cil nejen zvysit informovanost, ale rovnéz posilit pocit rovného piistupu
ke vsem zaméstnaneckym vyhodam napfti¢ celou organizacni strukturou. Zaroven se timto
opatfenim snizuje riziko nedorozuméni ¢i nevyuzivani vyhod z divodu jazykové bariéry
nebo absence digitalnich dovednosti. Vyznamnou piidanou hodnotou je i moznost vyuziti
téchto materidlti pfi nastupu novych zaméstnancli, ¢imz dojde k posileni adapta¢niho

procesu a snizeni informac¢niho deficitu u nové prichozich pracovnikd.
Kroky nutné pro zavedeni tisténych piehledi benefiti:

e Zpracovani stru¢ného a piehledného textového obsahu na zéklad¢ struktury benefita

z intranetu;
o Zajisténi profesiondlniho prekladu materiali do anglictiny a ukrajinstiny;
e Graficka Uprava materialii do tiSténé podoby, idedlné format plakatu;

e Pravidelnd aktualizace ptehledii v navaznosti na zmény v nabidce benefitl

(min. 1% ro¢né);
o Zajisteéni distribuce tisténych materiald i nove nastupujicim zaméstnanctim.

Tabulka 12 Ptedpokladané ro¢ni ndklady na zajiSténi tiSt€nych piehleda
zaméstnaneckych benefiti

Konkrétni polozka Piedpokladané rocni naklady (K¢)
Pieklad do anglictiny 3 000
Pieklad do ukrajinStiny 3 000
Grafické zpracovani letaki 5000
Tisk 240 ks (80ks/jazykové verze) 1 200
Distribuce na pracovisté 2 000
Ro¢ni aktualizace a dotisk 2500
Celkem 16 700

Zdroj: vlastni zpracovani

10.2.4 Umisténi informacnich materialii na dostupna mista pro délnické profese

S ohledem na specifika prace v oblasti stavebnictvi a provoznich ¢innosti je pfi planovani
interni komunikace dtilezité zohlednit pohyb a dostupnost informa¢nich kanald pfimo na
pracovistich. Dé€lnické profese zpravidla nepracuji u pocitace, a tedy nemaji ptimy piistup
k intranetu ani e-mailové korespondenci. Proto je zasadni, aby tiSténé piehledy
zaméstnaneckych benefiti byly fyzicky dostupné na mistech, kterd zaméstnanci bézné

navstévuji béhem pracovniho dne.
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Navrhované graficky zpracované plakaty, které jsou popsany v predchozi kapitole, by mély
byt umistény na strategicky vybranych mistech s ohledem na bézny provoz zaméstnancii ve
vyrobnich 1 montaznich lokalitdch. Jako nejvhodnéjsi se jevi prostory, kde se zaméstnanci
pravidelné zdrzuji ¢i prochézeji, naptiklad nasténky v Satnach, ve spolecnych prostorach,
v jidelndch, na chodbach nebo v pristupovych koridorech k pracovnim usekiim. Ve
stavebnich provozech lze rovnéz vyuzit tzv. bunkovisté, tedy montované objekty slouzici
jako zdzemi pro pracovniky na stavbach. Dalsi vhodnou moznosti mohou byt zadni strany
dvefi na toaletaich nebo umyvarnach, kde si zaméstnanci maji ¢as a prostor vSimnout si
plakatt bez rusivych vlivl.

Vybér konkrétniho umisténi by mél byt ptizptisoben dispozicim jednotlivych pracovist,
vSemi uUrovnémi provozu. Zarovenl je vhodné, aby byly plakaty pravidelné vizudlné
kontrolovany, pfipadné vyménovany, napiiklad piimym nadfizenym délnikiim, pokud dojde
k jejich poSkozeni nebo znecisténi. Timto opatfenim se vyrazn€¢ zvysi Sance, ze
1 zamé&stnanci, kteti jinak nevyuzivaji digitalni firemni nastroje, ziskaji aktualni a prehledné

informace o benefitnim systému.

10.2.5 Navrhu na navySovani firemniho volna po kazdych 5 odpracovanych letech ve

firmé

v

Jednim z navrhovanych opatieni v oblasti rozsifeni zaméstnaneckych benefiti je zavedeni
systému postupného navySovani poctu dni firemniho volna na zakladé délky setrvani
zamé&stnance ve firmé&. Tento navrh vychazi z potieby ocenit dlouhodobé pracovni nasazeni
a loajalitu zaméstnancti a zdrovenn motivovat pracovniky k setrvani ve spolecnosti
HOCHTIEF CZ po delsi casové obdobi. V sou€asnosti maji zaméstnanci narok na 5 dni tzv.
firemniho volna, které je poskytovano nad ramec zakonné dovolené. Nov¢ navrzeny systém
by tento benefit rozsifil v zavislosti na délce pracovniho poméru. Po kazdych péti

odpracovanych letech by zaméstnanec ziskal ndrok na jeden dodate¢ny den volna navic.

Konkrétné by se jednalo o nasledujici model:
e po 5 odpracovanych letech — narok na 6 dnii firemniho volna ro¢né,
e po 10 letech — nérok na 7 dnd,

e po 15 letech — narok na 8 dnti atd.,
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a to az do maximalni vyse, kterd by byla stanovena interni smérnici (napf. strop 8 dnti rocn¢).
Takto nastaveny systém by nejen posilil pocit ocenéni dlouhodobych zaméstnancti, ale

zaroven by mohl fungovat jako nastroj ke snizeni fluktuace a zlepSeni firemni stability.

Z hlediska nakladii se jedné o opatfeni, které nevyzaduje piimé financni vydaje v podobé¢
investic nebo nakupu sluzeb. Zvyseny pocet dnli volna vSak miize mit neptimy dopad na
persondlni zajiSténi provozu, zejména v obdobi s vys$si kumulaci absenci (napf. 1éto, svatky).
Tento dopad je vSak kompenzovan faktem, Ze se tyka pouze Céasti zaméstnanct, ktefi ve
firm¢ pracuji dlouhodobé. Navic je mozné systém implementovat postupné, ¢imz bude
mozné 1épe planovat kapacity v jednotlivych tymech. V nékterych ptipadech mize zvyseni

volna dokonce pozitivn€ ovlivnit efektivitu prace a motivaci zaméstnanc.

Implementace tohoto systému by probihala formou aktualizace pfislusného interniho
piedpisu (napi. pracovni fad nebo smérnice o benefitech), bez nutnosti pravnich uprav
v rdmci pracovnépravni legislativy. Komunikace smérem k zaméstnancim by probihala
prostfednictvim e-mailového prehledu a zaroven by byla promitnuta do grafickych prehledd
benefitl na intranetu 1 v ti§t€né podobé. Celkové lze tento navrh povazovat za
nizkondkladové, ale vysoce ucinné opatieni, které piispiva k dlouhodobé spokojenosti

zaméstnancu a posiluje jejich vztah k firmé.

10.2.6 SniZeni spoluui¢asti zaméstnanci na Multisport karté

Multisport karta patfi dlouhodob& mezi nejvice oceflované zaméstnanecké benefity, a to
pfedev§im diky své vyuzitelnosti v oblasti zdravého Zivotniho stylu, sportu a relaxace.
Umozituje piistup do iroké sité sportovist po celé Ceské republice a slouzi jako konkrétni
nastroj péce o fyzické 1 psychické zdravi zaméstnancli. Tento benefit je ve spole¢nosti
HOCHTIEF CZ jiz zaveden, avSak podle vysledkli dotaznikového Setieni jej aktivné vyuziva
jen mensi ¢ast pracovnikll. Ze 252 respondentt uvedlo az 77 %, ze Multisport kartu aktuélné
nevyuzivaji, pfi¢emz hlavnim diivodem je pro n€ vysoka cena. V soucasnosti zaméstnavatel
prispiva na kartu ¢astkou 200 K¢ mési¢né, zatimco zbylych 800 K¢ si hradi zaméstnanec
formou srazky ze mzdy. Tato vySe spolutCasti je pro mnohé zaméstnance limitujici — zv1asteé
pokud kartu vyuzivaji pouze ptilezitostn€ nebo si nemohou dovolit pravidelny mési¢ni vydaj
v této vysi. Navrhované opatieni spocivéa ve snizeni spolutcasti zaméstnanct z 800 K¢ na
500 K¢ mésicné. Rozdil 300 K¢ by nové hradil zaméstnavatel, ¢imz by celkovy ptispévek
firmy Cinil 500 K¢ mési¢né na jednoho uzivatele. Cilem je zvysit dostupnost tohoto benefitu

napfi¢ celou firmou a umoznit SirSimu spektru zaméstnancti jeho pravidelné vyuZzivani.
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Tento navrh pfirozené podporuje hlavni cile projektu — zvyseni spokojenosti zaméstnanci,

podpora zdravého zivotniho stylu a rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem.

S ohledem na potencialni financni dopad byla zpracovana modelova tabulka, kterd ilustruje
rozdil mezi soucasnym a navrhovanym pfispévkem zameéstnavatele pii raznych trovnich
zdjmu zaméstnancli. Tabulka vychézi ze tii scénari: 100, 250 a 500 aktivnich uzivateld
Multisport karty. Jak vyplyva z vypocti, mési¢ni navySeni ndkladi pro firmu by se
pohybovalo v rozmezi 45 000 az 150 000 K¢, pfi¢emz pii nejvyssi varianté by ro¢ni naklady
Cinily az 1,8 milionu K¢. Je vSak dulezité upozornit, Ze se jednd pouze o orienta¢ni model.
Redlné naklady se mohou lisit podle aktudlniho poc¢tu zapojenych zaméstnancti, podminek
smlouvy s poskytovatelem Multisport karet a ptipadnych mnozstevnich slev. Tabulka tedy
slouzi predevsim jako podklad pro interni rozhodovaci procesy a pro ilustrativni posouzeni

navratnosti daného opatieni.
Kroky nutné pro realizaci navrhu na snizeni spolutcasti na Multisport karté:

e Zjisténi aktudlniho poctu uzivateltt Multisport karty a odhad potencialniho zajmu po

upraveé podminek;
o Stanoveni nové vySe pfispévku zaméstnavatele a schvaleni podminek;
e Vypracovani finan¢ni kalkulace dopadu na firemni rozpocet (viz modelova tabulka);
e Projednani navrhu s vedenim spole¢nosti a personalnim oddélenim;
e Zavedeni pilotniho rezimu a jeho prubézné vyhodnocovani;
e Vyhodnoceni dopadi a pfipadné trvalé zavedeni novych podminek.

Tabulka 13 Predpokladané ro¢ni ndklady na navySeni pfispévku zaméstnavatele

na Multisport kartu

Scénar Pocet Soucasny mésiéni | Novy mési¢ni Rozdil Rocéni

uZivateli prispévek (K¢) prispévek (K¢) | prispévkii | navySeni
Nizky 100 30 000 75 000 45 000 540 000
zajem
i 250 50 000 125 000 75 000 900 000
zajem
Vysalsy 500 100 000 250 000 150 000 | 1800 000
zajem

Zdroj: vlastni zpracovani
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10.2.7 Navrh celofiremni teambuildingové akce

V ramci projektu na zlepSeni systému zaméstnaneckych benefitl je navrzeno zavedeni nové
pravidelné celofiremni teambuildingové aktivity, ktera by obohatila stavajici spektrum
internich akci, jako jsou letni a zimni hry ¢i vénoc¢ni vecirek. Navrhovana aktivita
pfedstavuje zaroven flexibilni formu benefitniho programu, umoziujici zapojeni
zaméstnanci mimo klasické pracovni prostiedi, v ¢ase a formé, kterd je pro né€ individudlné
piijatelnd. Na zéklad¢ vysledkti dotaznikového Setfeni a uskutecnénych rozhovort se
zamestnanci vyplynulo, Ze vétSina pracovnikli by ocenila vétsi pocet méné formalnich akci
zamétenych na sdileni, spolupraci a budovani vztahli napfi¢ oddélenimi. Zaméstnanci
opakované zminovali potiebu udrzet pozitivni firemni atmosféru a moznost setkavat se

s kolegy i mimo pracovni vykon.

Reakci na tuto zpétnou vazbu je navrh teambuildingové akce ,,Poznej naSe stavby 2026,
ktera tematicky navazuje na diivejsi soutézni formaty, jako byly ,,Stavby v obrazech®. Novy
koncept vSak pfindsi odlisnou strukturu, vét$i diraz na kreativitu, otevienost pro S$irsi
spektrum zaméstnancii a atraktivngjsi systém ocenéni. Vyhodou navrhu je ptedevsim jeho

dobrovolny, asove nenaro¢ny a pfirozené motivacni charakter.
Koncept soutéze a jeji priubéh

Soutézni akce ,,Poznej nasSe stavby 2026“ je navrzena jako letni foto-vyzva, ktera
zabavnym zplsobem propoji zaméstnance napiic¢ divizemi, regiony i profesnimi skupinami.
Utastnici se béhem letnich mésicti mohou zapojit do nevsedniho projektu, jehoz hlavnim
cilem je poznat stavebni ¢innost firmy o€ima jejich zaméstnancti. V obdobi od kvétna do
zafi 2026 budou mit zaméstnanci moZnost navstivit vybrané stavby, které spole¢nost
HOCHTIEF CZ aktualné realizuje nebo v minulosti realizovala. Kromé samotného poznéani
mist, na kterych firma zanechdva svou profesni stopu, bude hlavnim ukolem ucastnikl

poridit tematické fotografie, které budou kreativnim, zdbavnym a originalnim vystupem.

Fotografie mohou mit riizné podoby, od selfie, ptres skupinovou momentku, umélecky detail
az po rodinny snimek. Kli¢ovym prvkem bude propojeni se znackou HOCHTIEF CZ (napf.
viditelné logo, pracovni obleéent, prvek stavby), originalita a napaditost. Ugastnici se mohou
zapojit individudlné, ve dvojici, s kolegy z tymu nebo i se €leny své rodiny, naptiklad formou
vyletu s partnerem nebo détmi. Akce je koncipovana jako neformalni, piistupna
a oteviena pro kazdého bez ohledu na vek, profesi €1 fyzické moZnosti, dliraz je kladen na

spole¢ny zazitek a pozitivni vztah k firm€. Zaméstnanci mohou navstivit jednu nebo vice
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staveb, pficemz vice navstivenych lokalit a vice zaslanych fotografii ptirozené zvysuje Sanci
na ocenéni, at’ uz z hlediska originality zabéru, rozsahu zapojeni nebo tymové aktivity.
Pokud se né¢kterym ucastnikiim podati projit celou trasu nebo navstivit vSechny vybrané
stavby, muze byt jejich usili zohlednéno pii hodnoceni a podpofit jejich zarazeni mezi
finalisty. I pfesto vSak rozhodujici ziistava kvalita a napaditost zpracovani, soutéz si klade

za cil podpofit nejen aktivitu, ale pfedevsim kreativitu.

Na rozdil od starSich formatt, jako byla soutéz ,,Stavby v obrazech®, pfinasi letosSni akce
nové prvky a vetsi prostor pro kreativitu 1 tymovou spolupraci. Firma poskytne seznam
doporucenych staveb doplnény o kratké informace, polohu a bezpe€nostni pokyny pro
pristup do okoli stavby. Kazdy ucastnik mize svou fotografii nahrat prostfednictvim

jednoduchého formuléfe na intranetu, ptipadné ji zaslat e-mailem HR oddéleni.
Zvlastnosti letoSniho ro¢niku je zavedeni dvou specidlnich soutéznich kategorii:
e Nejoriginalnéjsi fotografie, kterd oceni nejkreativnéjsi a nejplsobivejsi snimek,

e Nejvétsi tymova ucast, kde bude odmeénéna nejpocetné;si skupina zapojené do jedné

tymové identity.

U téchto kategorii se poc€ité i se sdilenim vyhry mezi vice ¢leny, naptiklad formou voucheru

pro skupinu nebo samostatnych darkovych balickt pro kazdého ¢lena vitézného tymu.

Vybrané fotografie budou pribézné zvetejiiovany v interni galerii na intranetu a ve firemnim
Casopise Spektrum. Slavnostni vyhlaSeni vysledki a pfedani cen probéhne v rdmci zimniho
firemniho vecirku. Tato forma teambuildingu spojuje zaZzitek, soutézivost, poznavani
a firemni kulturu v jednom celku. Nabizi prostor pro spolupréci napti¢ divizemi, zapojeni
rodin a budovani pozitivniho vnimani zaméstnavatele. Zaroven je Casové flexibilni,
zamé&stnanci se mohou zapojit béhem bézného dne, o vikendu, na sluzebni cesté nebo v ramci

rodinné dovolené.

A

Tabulka €. 14 uvadi orientacni rozpocet na realizaci soutézni teambuildingové akce ,,Poznej
naSe stavby 2026%. Uvadéné néklady zahrnuji jak ocenéni pro hlavni vitéze, tak 1 ndklady na
vedlej$i soutézni kategorie, drobné odmény pro ucastniky a provozni vydaje spojené

s ptipravou, propagaci a organizaci akce.

e 1. misto (13 000 K¢): vikendovy wellness pobyt pro dvé osoby, zahrnujici

ubytovani, stravovani a wellness sluzby formou darkového voucheru.
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2. misto (7 000 K¢&): sportovni vybaveni dle vybéru, naptiklad kvalitni batoh,

bézecké boty nebo piislusenstvi pro aktivni volny cas.

3. misto (4 000 K¢): kulturni zazitek, vstupenky na koncert, divadlo nebo kino,

doplnéné o voucher na vecefi.

Cena za nejoriginalnéjsi fotografii (4 000 K¢): v piipadé tymového vystupu
skupinovy voucher (napf. Gnikova hra) nebo individudlni darkové balicky (napf.
firemni merch + zazitkovy poukaz).

Cena za nejvétsi tymovou ucast (5 000 K¢): skupinovy poukaz na zazitek (napf.
bowling, minigolf, laser game nebo spole¢ny obéd).

Drobné odmény pro ucastniky (38 000 K¢): cca 300 kusi firemnich darkd, napf.

tricka s logem, sportovni vaky, lahve na piti, seSit nebo jiny brandovany pfedmét,

odhadovana jednotkova cena cca 120-130 K¢.

Propagace (3 000 K¢): zajisténi interni kampané — bannery na intranetu, Sablony

pro e-maily, informacni ¢lanky.

Celkové ndaklady na realizaci akce jsou odhadovany na 74 000 K&, coz predstavuje

pfiméfenou investici do podpory tymové spolupréce, firemni kultury a neformalni motivace

zaméstnancl. V kalkulaci nejsou zahrnuty mzdové néklady internich zaméstnancti (napf.

HR koordinator, grafik, IT specialista), nebot’ se jedna o ¢innosti v rdmci jejich pracovni

naplné. V piipad¢ hlubsi controllingové analyzy by bylo mozné tyto niklady dopocitat na

zaklad¢ casové dotace a primérné hodinové mzdy.

Tabulka 14 Naklady na celofiremni teambuildingovou akci

Konkrétni polozka Predpokladané
1. misto — wellness pobyt pro 2 osoby 13 000
2. misto — sportovni vybaveni dle vybéru 7 000
3. misto — poukaz na kulturni akci a veceti 4 000
Cena za nejoriginalnéjsi fotografii 4 000
Cena za nejvetsi tymovou ucast 5000
Drobné odmény pro kazdého ucastnika 38 000
Propagace soutéze 3000
Celkem 74 000

Zdroj: vlastni zpracovani
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10.2.8 Navrh menSich diviznich teambuildingovych aktivit

Kromé celofiremni aktivity je doporuceno podporovat i pravidelné divizni teambuildingové
aktivity, které¢ umozni kolektiviim v jednotlivych provozech, oddélenich a tymech utuzovat
vztahy a zlepSovat vnitrofiremni komunikaci. Tyto aktivity probihaji v rezii konkrétnich
vedoucich pracovnikl, maji nizké nebo nulové néklady a jsou snadno realizovatelné v ramci
bézné pracovni doby nebo kratce po ni. Navrhy aktivit byly zvoleny tak, aby oslovily rizné
vékové 1 zajmové skupiny, a nebyly zaméfeny vyhradné€ na sportovni vykony. Diraz je

kladen na moznost zapojeni vSech bez ohledu na pohlavi, vék ¢i fyzické moznosti.
Tymovy brunch ,,Kazdy néco prinese*

Jednoducha a osvédéena forma pravidelného setkavani, ktera podporuje tymovou atmosféru
a mezilidské vztahy. Zaméstnanci se v tymu domluvi na spole¢ném snidaiiovém setkani, kde
si pfipravi nebo pfinesou drobné obcerstveni — domaci kolac, pecivo, ovoce, kdvu ¢i Caj.
Setkani probihéd v zasedacce, kuchynce ¢i na chodbé, obvykle 1x mési¢né nebo Ctvrtletne.
Nejde o hostinu, ale o chvili sdileni a neformélni konverzace mimo pracovni téma. Tato
forma teambuildingu je zcela beznékladova, nevyzaduje Zadné externi zajiSténi a je dobie
vyuzitelnd jak v administrativnim prostfedi, tak i v provoznich prostorach. Staéi volna
zasedacka, par zidli navic a ochota travit par minut spolu jinak nez u pracovniho stolu.
Brunch ,kazdy néco prinese” je zarovein dobrou pfilezitosti k drobnému ocenéni
zameéstnancl — napiiklad formou pochvaly, interniho podékovani nebo zapojeni vedoucich,

kteti mohou svou ucasti vyjadiit zajem o tym.
Nasténkové vyzvy ,,Poznej svého kolegu“

Tato aktivita funguje jako jednoducha, ale velmi G¢inna forma neformalniho sblizovani
v tymu. Kazdy mésic se na tymové nasténce (nebo online nasténce v ramci intranetu)
zvefejni jedna anonymni vyzva — naptiklad: ,, Kdo z nds jezdi na motorkach? “, ,, Komu se
narodilo dité v kvétnu?“ nebo ,,Kdo ma doma zZelvu?*“ Kazdy ¢len tymu ptisp&je jednou
indicii o sob&, miize to byt fotka z détstvi, oblibené jidlo, zajimavost ze Zivota nebo
netradi¢ni konicek. Ostatni se snazi podle napoveéd odhadnout, o koho se jedna. Vitéz, ktery
uhadne nejvic spravnych odpovédi, ziskd symbolickou odménu, napf. ruéné¢ vyrobeny
diplom, drobny darek nebo moznost navrhnout dalsi vyzvu. Tato aktivita je beznakladova,
snadno realizovatelna a velmi efektivni i pro rezervovanéjsi kolegy, kteti se nechtéji iCastnit
aktivnéjSim zpiisobem. Podporuje ismévné interakce, snizuje bariéry mezi zaméstnanci

a ptispiva k lepsi atmosféfe v tymu.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 105

Mini swap — vyménny den drobnosti

V kuchynce, zasedace nebo na chodbé miize byt umisténa oznacena krabice nebo police
s napisem: ,, Dej, co nepotiebujes — vezmi, co se ti hodi. “ Zaméstnanci sem mohou béhem
tydne nebo mésice pfindSet drobnosti, které¢ jiz nevyuzivaji, napiiklad knihy, hrnicky,
dekorace, prebytky domécich produktt, nebo i kancelarské dopliiky. Tato forma neformalni
vymény vytvaii ptfirozené téma ke konverzaci, podporuje sdileni, dava novy Zivot vécem
a prinasi i lehky prvek udrzitelnosti. Zaroven nevyzaduje zadné organizatory, rozpocet ani
pravidla — swap zije vlastnim zivotem podle ochoty a kreativity zaméstnancti. Muze se stat

milym a neformalnim ritudlem tymu.

10.2.9 Vyhodnoceni uspésnosti projektu

Hodnoceni uspéSnosti navrzeného projektu bude vychazet predevSim z vysledkil
dotaznikového Setfeni zamétfené¢ho na spokojenost zaméstnancli s Upravami benefitniho
systému. Doplnkové budou analyzovany i kvantitativni idaje o vyuzivani nové zavedenych
benefitli a G¢asti na navrzenych teambuildingovych aktivitdch. Zavére¢na zprava zpracovana
na konci realiza¢niho obdobi bude shrnovat naplnéni stanovenych cili a navrhne ptipadné

upravy pro dalsi obdobi.

10.2.10 MoZnosti omezeni projektu

Realizace projektu mize byt v praxi ovlivnéna nékolika faktory, které je nutné brat v ivahu
pii jeho planovani. Klicovym ptedpokladem je schvéleni navrzenych opatieni vedenim
spolecnosti HOCHTIEF CZ, v€etné souhlasu odpovédnych zastupcli HR oddéleni a dalSich
relevantnich utvarti. V ptipad¢, Ze by vedeni nesdilelo vizi zlepSovani benefitniho systému,
mohlo by dojit k omezeni rozsahu projektu nebo k jeho odlozeni. Potencidlnim omezenim
je také Casova a personalni kapacita HR odd¢leni, které bude odpovédné za realizaci vétSiny
navrzenych krokd, a to véetné tvorby informacnich materiali, komunikace se zaméstnanci
a organizace teambuildingovych aktivit. Z ekonomického hlediska miiZze byt limitem
navySeni nakladl, zejména v oblasti navrhovaného zvySeni ptispévku na Multisport kartu.
Dale je tfeba pocitat s moZznou niZ8i G€asti zaméstnancil, zejména u dobrovolnych aktivit
a soutézi, jejichz UspéSnost je zavisla na mife vnitini motivace a zapojeni jednotlivct.
Technick4 omezeni se mohou objevit v oblasti interniho IT prostfedi, zejména pii upravach

intranetu nebo zavadéni novych elektronickych formulafa.
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10.3 Matice odpovédnosti

Podle Dolezala a Kratkého (2016) je pii planovani jednotlivych aktivit dalezité urcit, kdo se
bude na jejich realizaci podilet a kdo ponese odpovédnost za vysledek. K tomuto tcelu slouzi
tzv. RASCI matice, ktera rozdéluje odpovédnosti mezi jednotlivé ¢leny tymu napfi¢ riznymi

ukoly. V této matici se uplatiiuje pet zékladnich roli:
e R (realizuje — responsible): Osoba povéiena samotnym provedenim ukolu. Obvykle
jde o pracovniky, ktetfi vykonavaji potiebné ¢innosti.
e A (schvaluje, zodpovida — accountable): Osoba, kterd nese celkovou odpovédnost
za ukol, véetné jeho spravného, v€asného a efektivniho dokonceni.
e S (spolupracuje, podporuje — support): Ten, kdo poskytuje podporu pii plnéni

ukolu.

e C (konzultuje — consulted): Osoba, se kterou je vhodné priubéh praci konzultovat.
I kdyZ se ukolu ptfimo neucastni, jeji nazory jsou dulezité, protoze se ukolu dotyka
nebo je na danou oblast specialistou.
« I (informovan — informed): Clen tymu, ktery je priibézné informovan o vyvoji,
a vysledcich ukolu. Nezasahuje do jeho plnéni, ale potfebuje znat jeho stav.
Z tabulky 15 je patrné, jak jsou konkrétni Cinnosti pfifazeny jednotlivym nositelim

odpovédnosti v souladu s metodikou RASCIL.

Tabulka 15 Matice odpovédnosti RASCI

Cinnosti Nositelé¢ odpovédnosti
< o
o = & E =
R = realizuje z S| =¢ > g | £ |3
. P 7] = - (= = ) =
A = schvaluje / zodpovida 3 S | S == 25| 3 =y s
. g = (= T =] P & S o E
S = spolupracuje = E S 2 5| & = E s | 2
C = konzultuje Z ] = 2 82| & = =
.. ie 2 g | &8 s ° < <
I = je informovan o 2 £ = & Z N
o) « <
A >
Predstaveni projektu predstavenstvu A S
Sbér pfipominek k projektu R A C S
Schvéleni projektu a jeho A
financovéni
Vytvoreni nové struktury benefitti na C R I I S I
Intranetu
Zpracovani jednoduchého prehledu
zamg&stnaneckych benefiti — formou R I S I
tabulky
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) g & Zg =

R = realizuje Z % = £ z E = g
A = schvaluje / zodpovida s 2| = ‘é > ® 5| 2 = i
S = spolupracuje = e § 2 B & = 5 & | 3
C = konzultuje 3 = 5EF SE| = 5 §
I = je informovan iﬁ 2 &~ .g s E 2 | N

) < <

o >
Zas11an3 prehlfzdu zameéstnaneckych A R I S I
benefitli e-mailem
Tvorba tisténych prehledd benefit
v Al a UA C A R ! !
Umisténi tiSténych materialti na

. g I I R I

dostupna mista délnikiim
Zavedeni ndvrhu navyseni firemniho A R S I I
volna
Zavedeni navrhu sniZeni spoluucasti A R S I I
zaméstnance na Multisport karté
Zavedeni navrhu realizace
celofiremni teambuildingové akce A R S I S I
Zavedeni menSich diviznich R A S
teambuildingovych aktivit ’
Vyhodnoceni Gspésnosti projektu A R S C S S I

Zdroj: vlastni zpracovani

10.4 Casova analyza projektu

Casova analyza projektu slouzi k piehlednému zobrazeni jednotlivych aktivit navrzenych
v ramci zlepSeni systému zaméstnaneckych benefiti ve spolecnosti HOCHTIEF CZ.
Vymezuje posloupnost €innosti, jejich délku a vzijemné navaznosti, a tim umoZiuje
efektivni planovani a kontrolu pribéhu realizace. Analyza vychazi z tabulky ¢asového
harmonogramu, ktera obsahuje oznaceni Cinnosti, jejich struény popis, navazujici kroky
a dobu trvani v kalendarnich dnech. Nasledné¢ je harmonogram doplnén Ganttovym
diagramem, ktery vizualné znazornuje rozlozeni aktivit v Case. Zahdjeni projektu je

stanoveno na 1. kvétna 2025 a ukonceni na fijen 2026.

Tabulka 16 Casovy harmonogram jednotlivych innosti

e e 5T q . 7 57 q Doba trvani
Cinnost Popis ¢innosti Predchozi ¢innosti (kalend&ni dny)
Pfedstaveni projektu
A . - 1
piedstavenstvu
B Sbér ptipominek k projektu A 10
C Schvalen} prOJektu a jeho A.B 15
financovani
D Vytvofeni nové struktury benefitl C 30
na Intranetu
Zpracovani jednoduchého ptehledu
E zameéstnaneckych benefitii — D 5
formou tabulky
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Zasilani pfehledu zaméstnaneckych

F o ) E 1
benefitl e-mailem
Tvorba tisténych prehledt benefitt

& vAJaUA D 20

u Umisténi tisténych materialti na G 5
dostupna mista délnikiim

CH Navrh §ystemu navysSovani C 25

firemniho volna

I SniZeni spoluucasti zaméstnance na C 30
Multisport karté
Navrh a realizace celofiremni

J o ; C 60
teambuildingové akce
Zavedeni mensich diviznich C 20
teambuildingovych aktivit

L Vyhodnoceni ispéSnosti projektu D,H,CH I J K 20

Zdroj: vlastni zpracovani

Celkova doba realizace projektu dle planovaného harmonogramu ¢ini 242 kalendainich
dni. Tento ¢asovy rozsah zahrnuje jak ptipravné, implementacni, tak i vyhodnocovaci faze
projektu. V ramci této doby budou postupné realizovany veskeré navrzené aktivity od
pfedstaveni a schvaleni projektu, pfes vytvofeni novych komunikacnich nastroji az po
konkrétni zmény v oblasti benefitli a pofadani firemnich akci. Do asového planu je zahrnuta
1 potfebna doba na pteklady, distribuci informa¢nich materiali a vyhodnoceni celkového
dopadu projektu. Duraz byl pfi stanoveni délky jednotlivych cinnosti kladen na jejich
realnou Casovou ndroCnost a organizacni proveditelnost. Projektovy harmonogram je
navrzen tak, aby jednotlivé kroky logicky navazovaly, ale zaroveii umoznovaly dil¢i

prekryvy a efektivni vyuZiti dostupnych kapacit.

Zaveérecnd faze projektu zahrnuje vyhodnoceni uspesnosti jednotlivych opatieni, které bude
probihat po ukonceni vSech implementovanych aktivit, a je planovana na obdobi
20 kalendainich dnd. Tim bude cely projekt zakoncen. Grafickd podoba harmonogramu je
nasledné znazornéna v podobé Ganttova diagramu, ktery vizudlné ukazuje posloupnost

a trvani vSech aktivit naplanovanych mezi 1. kvétnem 2025 a inorem 2026.
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Obrazek 3 Ganttiiv diagram (vlastni zpracovani)
10.5 Nakladova analyza projektu

V ramci projektu na zlepSeni systému zaméstnaneckych benefiti ve spole¢nosti HOCHTIEF
CZ vznikaji urcité naklady, které souviseji s jeho pfipravou a realizaci. Cilem této kapitoly
spojeny se zavadénim navrZenych opatfeni. Soucasti analyzy jsou pfedev§im persondlni
naklady, které predstavuji ¢asovou a mzdovou narocnost jednotlivych ¢lenti realiza¢niho
tymu zapojenych do pfipravy, koordinace a implementace projektu. Tyto ndklady zaroven
reflektuji ndklady obé&tované pfilezitosti, nebot’ zapojeni pracovnici se projektu vénuji na
ukor svych béznych pracovnich povinnosti. Vypocet je zaloZen na predpokladaném poctu
hodin stravenych na konkrétnich ¢innostech a primérné hodinové mzdé dané pozice,

stanovené dle udajii z vefejné dostupnych platovych statistik (portal prumerneplaty.cz).

Piehled téchto vydajii je uveden v tabulce ¢. 17 personalni néklady projektu. V zavéru
kapitoly je dale uvedena souhrnna tabulka celkovych néklada projektu, kterd zahrnuje ptimé

vydaje vycislené v jednotlivych projektovych navrzich.
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Tabulka 17 Personalni ndklady projektu

Pracovnik HOdlllOV? mzda Potet hodin Naklaﬂy ?.beto.vane
(K<) prilezitosti

PrevdstavePstvo 400 10 3 000

(2 ¢lenové)

Personalni feditelka 280 80 22 400
Personélni administrativa 230 30 6900

a mzdy

IT pracovnik 260 40 10 400
Vedouci pracovnik 240 20 4 800
Celkem 52 500

Zdroj: vlastni zpracovani

Uvedeny udaj ,,Vedouci pracovnik oddéleni* reflektuje souhrnny ¢asovy odhad zapojeni
vice vedoucich napfi¢ divizemi, ktefi se do projektu zapojuji v ramci ptipravy vystupd,

zpétné vazby a interni komunikace.

Celkové naklady na realizaci projektu dosahuji vyse 1 943 200 K¢ a zahrnuji jak pfimé
finan¢ni naklady, tak personalni vydaje spojené s ptipravou a implementaci jednotlivych
opatfeni. Nejvetsi Cast z této sumy tvoii planované navyseni ptispévku na Multisport kartu,
dale pak naklady na teambuildingové aktivity a distribuci tiSténych pifehledii benefiti.
S ohledem na celkovy ro¢ni rozpocet spole¢nosti HOCHTIEF CZ lze tento vydaj povazovat
za velmi nizky. Projekt tak z pohledu nakladii nepiedstavuje pro firmu vyraznou finan¢ni

zatéZ, naopak nabizi vysoky potencial pifinosit v oblasti motivace a spokojenosti

zameéstnanc.
Tabulka 18 Celkové néklady projektu
Celkové naklady Vyse jednotlivych nakladi (K¢)
Tisk a distribuce tisténych piehledli benefiti 16 700
NavySeni ptispévku na Multisport kartu 1 800 000
Celofiremni teambuildingova akce 74 000
Personélni néklady 52 500
Celkem 1943 200

Zdroj: vlastni zpracovani

10.6 Rizikova analyza projektu

Aby bylo mozZné zajistit UispéSnou realizaci navrhovaného projektu na zlepSeni systému
zaméstnaneckych benefiti ve spolecnostt HOCHTIEF CZ, je nezbytné zohlednit potencialni
rizika, kterd se mohou vyskytnout v prib¢hu jeho implementace. Rizikova analyza

pfedstavuje klicovy nastroj projektového fizeni, jenZ umoziuje v€as identifikovat mozné



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 111

hrozby, zhodnotit jejich pravdépodobnost 1 zdvaznost dopadu a navrhnout ucinna opatieni

k jejich eliminaci nebo minimalizaci.

Jednotliva rizika byla stanovena na zakladé odborné konzultace, ktera meéla za cil
identifikovat nejCastéjsSi prekdzky a slaba mista projektu. Nasledné byla tato rizika
systematicky vyhodnocena pomoci kvantitativniho pfistupu, ktery vychazi z kombinace
dvou kli¢ovych faktorti, pravdépodobnosti vyskytu rizika (P) a jeho dopadu na realizaci
projektu (D). Obé hodnoty byly ur¢ovany na pétibodové skale, kde 1 predstavuje nizkou
a 5 vysokou intenzitu. Vysledna hodnota rizika (R) byla vypoctena jako soucin téchto dvou
proménnych (R =P x D).

Timto zptisobem vznikl ptehled rizik, ktery napomaha nejen pfi planovani preventivnich
opatieni, ale také zvySuje transparentnost celého projektu a podporuje kvalifikované
rozhodovani v oblasti fizeni lidskych zdroji. Identifikovand rizika jsou vytycena

nasledovné:
e Riziko ¢. 1 (R1) — Nedostate¢na podpora ze strany vedeni firmy
e Riziko ¢. 2 (R2) — Nezijem ze strany zaméstnanci
e Riziko ¢. 3 (R3) — Technickd omezeni pifi implementaci zmén
e Riziko ¢. 4 (R4) — Nedostatek finan¢nich prostiedkii
e Riziko €. 5 (R5) — Nedodrzeni ¢asového harmonogramu
e Riziko ¢. 6 (R6) — Nesplnéni ocekavani projektu

Stupnice hodnoceni

Pravdépodobnost vyskytu — P Dopad na projekt - D
1 — Nepravdépodobné 1 — Zanedbatelny

2 — Malo pravdépodobné 2 —Malo vyznamny
3 — Pravdépodobné 3 — Lehky

4 — Velmi pravdépodobné 4 — Vazny

5 — Vysoce pravdépodobné 5 — Kriticky
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Identifikace rizik

Tabulka 19 Identifikace rizik

Riziko Pra:y(it:{l;(:ﬂt)(‘;l)lost LR ?]‘;)p“’]ekt Hodnota rizika
RI 2 5 10
R2 3 4 12
R3 3 3 9
R4 I 5 5
R5 2 2 4
R6 2 4 8

Zdroj: vlastni zpracovani

Na zéklad¢ vysledki je ziejmé, Ze nejvyznamnéjSim rizikem je nezajem zaméstnancil
o aktivni Gcast na zménach (R2), které dosahlo nejvyssi hodnoty 12. Toto riziko muize
zasadné ovlivnit uspésnost celého projektu, zejména pokud dojde k nizké mitre spoluprace
pfi zavadéni novych benefiti. Vyznamna pozornost by méla byt vénovana také rizikim
oznacenym jako R1 a R4, kterd dosahla shodné¢ hodnoty 10. Nejniz8§i miru zévaznosti
vykazuje riziko R5 (nedodrzeni ¢asového harmonogramu), které je vSak rovnéz dulezité

sledovat z hlediska organizace realizace projektu.
Pro leps$i vizualizaci a urceni priorit pfi fizeni projektu je v nasledujici ¢asti zpracovana
matice rizik, ktera zobrazuje jednotliva rizika dle jejich dopadu a pravdépodobnosti vyskytu.

Tento piehled umoZziuje jednodusSe identifikovat ta rizika, ktera je nutné feSit s nejvyssi

naléhavosti.

Vvhodnoceni rizik

Tabulka 20 Matice rizik
< 5
= 4
< 3 R3 R2
2 2 R5 R6 RI
g R4
= 1
A
1 2 3 4 5
Zavaznost dopadu na projekt

Zdroj: vlastni zpracovani
Vyjadreni stupné rizika

| Minimalni |  Nizké | Stfedni | Vysoké [INCIMINySoOReN
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Protiopatieni

Riziko €. 1 (R1) — Nedostate¢na podpora ze strany vedeni firmy

Toto riziko bylo ohodnoceno hodnotou pravdépodobnosti 2 a dopadem 5, coz znamena, ze
1 pfi nizs§i pravdépodobnosti vyskytu mize mit zasadni dopad na cely prub¢h realizace
projektu. Absence podpory ze strany vedeni muze zpomalit nebo dokonce znemoznit

implementaci planovanych zmén.

K minimalizaci tohoto rizika je vhodné zajistit véasné zapojeni vedeni do ptipravy i realizace
projektu. Dillezité je zdlraznit pfinosy projektu nejen pro zaméstnance, ale i pro celkovou
strategii firmy, napiiklad v oblasti motivace, retenc¢nich opatfeni nebo zlepSeni firemni
kultury. Doporucuje se pfipravit stru¢ny informacni material shrnujici naklady, ocekdvané
pfinosy a navratnost projektu. Pravidelnd komunikace smérem k vedeni, napiiklad formou
kratkych reportii o pribéhu, pomtize udrzet jejich pozornost a podporu v pribéhu celého

procesu.
Riziko €. 2 (R2) — Nezajem ze strany zaméstnanci

Toto riziko bylo ohodnoceno hodnotou pravdépodobnosti 3 a dopadem 4, coz znamena, ze
muze vyznamné ovlivnit uspésnost projektu. Pokud zaméstnanci neprojevi dostateny zéjem
o planované zmény, mize byt narusena jejich implementace i efektivita. Slaba angazovanost
zaméstnancll by mohla snizit efektivitu implementovanych zmén a omezit jejich dopad

V praxi.

Pro sniZeni tohoto rizika je dileZité vénovat pozornost srozumitelné a cilené komunikaci
vysledkli navrhové faze. Zaméstnanci by méli byt aktivné informovéani o konkrétnich
zménach, které z jejich zpétné vazby vzesly, aby si uvédomili, Ze jejich ndzor mél realny
dopad. Dale se doporucuje vyuzit rizné formy interni komunikace — nejen e-maily a Intranet,
ale také nasténky, porady a osobni setkani s liniovymi vedoucimi, kteti mohou ptlisobit jako
prostfednici mezi vedenim a zaméstnanci. Klicové je zaroven propojit pldnované zmény
s praktickymi pfinosy pro kazdodenni Zivot zaméstnancii, ¢imz se posili jejich motivace

k vyuzivani novych benefiti a k aktivnimu pfijeti zmén.
Riziko €. 3 (R3) — Technick4 omezeni pri implementaci zmén

Riziko technickych omezeni pii zavadéni navrhovanych zmén bylo ohodnoceno
pravdépodobnosti 3 a dopadem 3, coZ z n¢j ¢ini stfedn¢ zdvazné ohrozeni projektu. Muze se

projevovat napiiklad omezenym piistupem nékterych zaméstnanci k firemnimu Intranetu,
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nizkou technickou zdatnosti uzivatell nebo nutnosti upravit stdvajici interni systémy.
Takové ptekazky mohou negativné ovlivnit dostupnost informaci o novych benefitech nebo

ztizit samotnou realizaci zmén.

Aby bylo mozné toto riziko minimalizovat, je nezbytné zajistit pfistup k informacim
vicekanalovou formou. Vedle digitdlni komunikace (e-maily, Intranet) je vhodné vyuzit také
tisténé prehledy benefitl, informaéni nasténky na pracovistich ¢i osobni sdéleni
prostiednictvim pfimych nadfizenych. Pfi technické implementaci se doporucuje uzka
spoluprace s IT oddélenim, které zajisti, Ze navrhovana feSeni budou kompatibilni
s existujicimi systémy a zdroven uzivatelsky pifivétiva. Dulezitym opatfenim je také
testovani jednotlivych prvkl pted jejich ostrym spusténim, aby bylo mozné vcas odstranit

ptipadné technické nedostatky a ptedejit zbytecnym komplikacim.
Riziko ¢. 4 (R4) — Nedostatek financnich prostredki

Riziko spojené s nedostatkem finan¢nich prostfedki bylo ohodnoceno pravdépodobnosti
1 a dopadem 5. Piestoze se jedna o malo pravdépodobné riziko, jeho ptipadné naplnéni by
mohlo zasadn¢ omezit realizaci n¢kterych navrzenych opatieni, zejména téch, kterd jsou

24

vniméni zaméstnaneckych benefitt.

Jako klicové protiopatfeni se doporucuje realizace projektu ve fazich podle priorit
a dostupnych prostiedkli. V prvni fazi je vhodné zavadét ta opatieni, kterd nevyzaduji
vyrazné finan¢ni naklady, naptiklad zlepSeni informovanosti zaméstnanct pomoci tisténych
prehledli benefitli a Upravy na Intranetu. Naopak ndkladngjsi opatfeni, jako je sniZeni
spoluti¢asti zaméstnanci na Multisport kart¢ nebo celofiremni teambuildingova akce,
mohou byt planovana do nasledujicich etap. Dilezité je mit pfipraveny alternativni plan,
ktery umozni operativné pfizplsobit rozsah projektu aktudlnim rozpoctovym moZnostem,

aniz by byla ohroZena jeho hlavni myslenka, zlepSeni systému zaméstnaneckych benefitt.
Riziko €. 5 (R5) — Nedodrzeni ¢asového harmonogramu

Riziko nedodrzeni c¢asového harmonogramu bylo ohodnoceno pravdépodobnosti
2 a dopadem 2, ¢imz se fadi mezi rizika s niz§i zdvaznosti. Pfesto mlzZe mit zpozdéni
v realizaci jednotlivych opatfeni negativni vliv na jejich celkovou ucinnost, naptiklad pokud
dojde k prodleni v distribuci informacnich materialit nebo pldnovani konkrétnich aktivit,

muze byt oslaben o¢ekavany dopad projektu v daném obdobi.
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Pro eliminaci tohoto rizika je nezbytné pfesné naplanovat jednotlivé kroky realizace projektu
véetné Casového rozvrhu a stanoveni odpovédnosti za konkrétni Cinnosti. Vzhledem
k charakteru navrzenych opatieni, jako je uprava firemniho Intranetu, zavedeni piehlednéjsi
komunikace benefitl ¢i pfiprava a realizace celofiremni teambuildingové akce, je vhodné
rozdélit tkoly podle jejich narocnosti a stanovit realistické terminy. Doporucuje se také
vytvofit ¢asovou rezervu pro feseni neocekdvanych okolnosti a zavést pritbézné kontrolni
mechanismy, napiiklad formou pravidelnych reportl nebo kratkych hodnoticich schiizek

s realizatory projektu.
Riziko €. 6 (R6) — NespInéni oekavani projektu

Posledni riziko bylo ohodnoceno pravdépodobnosti 2 a dopadem 4. 1 kdyz je
pravdépodobnost jeho vyskytu relativné nizk4, negativni dopad na vnimani celé zmény miize
byt znacny. Pokud navrzend opatieni nenaplni potifeby zaméstnancl, miize to vést ke

zklamani, nizké mife vyuziti benefitd a snizeni diivéry v podobné iniciativy do budoucna.

Aby bylo mozné toto riziko omezit, je kliCové zajistit, Ze navrzena opatfeni zistanou
v souladu s redlnymi potiebami zaméstnancli 1 v pribc¢hu implementace. Doporucuje se
pribézné ovétovani dopadu jednotlivych krokii prostfednictvim zpétné vazby, napiiklad
formou kratkého interniho prizkumu nebo fizenych rozhovort po zavedeni zmén. Ziskané
poznatky pak mohou slouzit k upravé opatieni ¢i jejich rozsifeni. Dale je vhodné
srozumitelné komunikovat, z jakych podkladi navrhy vzesly, aby zaméstnanci vnimali
projekt jako reakci na jejich skute¢né potieby. Pribézné ladéni detaild a otevieny pfistup

k pfipominkam pomohou posilit divéru a zvysit prakticky ptinos projektu.

10.7 Shrnuti projektu

Navrzeny projekt predstavuje systematickou a ucelenou reakci na zjiSténé nedostatky
v oblasti informovanosti, dostupnosti a efektivity systému zaméstnaneckych benefiti ve
spolecnosti HOCHTIEF CZ a. s. Na zadklad¢ podrobné analyzy soucasného stavu, ktera
vychazela z dotaznikového Setfeni, individudlnich rozhovori se zaméstnanci i1 srovnéani
s konkuren¢ni firmou Metrostav a. s., byly identifikovany klicové oblasti, ve kterych
soucasny benefitni systém neplni sviij motivacni ani komunikacni potencial. Projekt proto

cili na jejich adresné zlepSeni prostfednictvim konkrétnich navrhi a opatieni.

wev

NejdilezitéjSim zdmérem projektu je zvySeni spokojenosti zaméstnanci se systémem

zaméstnaneckych vyhod a posileni jejich vnimani benefitli jako nastroje péce o zaméstnance,
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nikoli jako samoziejmosti. K naplnéni tohoto cile pfispivaji navrzené zmény, které zahrnuji
jak zlepSeni formy a dostupnosti informaci, tak i zavedeni novych benefiti reflektujicich
skutecné potteby zaméestnancl. Soucasti navrhu je prepracovani struktury benefitni sekce na
intranetu, ktera bude nové uzivatelsky piehledna a snadno pristupnd. Navrh pocita
s pravidelnym zasilanim piehledné tabulky benefitl, kterd pomlize zaméstnanciim lépe se
zorientovat v aktudlni nabidce vyhod. Vzhledem k tomu, Ze ¢ast zaméstnancti firmy nema
kazdodenni ptistup k digitdlnim néstrojiim, projekt pocita s vytvorenim tisténych ptehleda
benefitl a jejich umisténim na strategicka mista v provozech, jako jsou Satny nebo nasténky.
Diky tomu se informace dostanou i k délnickym profesim, které tvoii dillezitou ¢ast pracovni

sily spole¢nosti.

Vedle komunika¢nich zmén piinaSi projekt také ndvrhy novych benefitd, které byly
identifikovany na zdkladé¢ zpétné vazby =z dotaznikové Setfeni a rozhovori. Mezi
nejvyznamngéjsi navrhy patii zavedeni systému navySovani firemniho volna po kazdych péti
odpracovanych letech ve firm¢, snizeni spoluticasti zaméstnancii na Multisport karté,
celofiremni teambuildingové akce a mensi divizni setkani. Tyto ndvrhy jsou koncipovany
tak, aby podporovaly loajalitu, mezilidské vztahy a pracovni spokojenost napfi¢ celou

organizaci.

Projekt je strukturovan do nékolika na sebe navazujicich fazi, které pokryvaji planovani,
realizaci a vyhodnoceni navrzenych opatieni. Casové rozvrZeni realizace projektu je peclivé
planovano v obdobi od kvétna 2025 do tijna 2026 tak, aby byla zajisténa plynuld a efektivni
implementace bez z4dsadniho naruseni bézného provozu firmy. Soucésti projektu je také
nakladova a rizikova analyza, ktera potvrzuje jeho finan¢ni udrzitelnost, a matice
odpovédnosti, jez jasné urcuje kompetence jednotlivych ucastnikd. Jednim z klicovych
piinosi projektu je diraz na ovérovani jeho efektivity. Pro tento ucel je navrZeno opakované
dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci, které umozni porovnat zmény v oblasti spokojenosti,
informovanosti a vyuzivani benefiti pfed a po realizaci projektu. Cilem je dosahnout
meéfitelného zlepseni, konkrétné nartistu spokojenosti o minimalné 10 % a informovanosti
0 8 % oproti vychozim hodnotam z roku 2025. Celkové€ lze projekt vnimat jako komplexni
a realisticky navrh, ktery zohlediiuje aktualni potfeby zaméstnanci i strategické cile
organizace. Pokud budou navrZena opatieni implementovana v souladu s harmonogramem
a doporucenimi, lze oCekavat vyznamné zlepSeni v oblasti vnimani benefiti, posileni
motivace a loajality pracovnikd a v disledku toho i celkové zvyseni konkurenceschopnosti

firmy na trhu prace.
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ZAVER

Cilem této diplomové prace bylo navrhnout upravy systému zaméstnaneckych benefitii ve
spolecnosti HOCHTIEF CZ a. s., tak, aby Iépe odpovidal potfebam zaméstnanci, byl
prehlednéjsi, dostupnéjsi a zarovenn podporoval spokojenost a loajalitu pracovnikii. Téma
bylo zvoleno vzhledem k rostoucimu vyznamu zaméstnaneckych vyhod na trhu prace, kde
mohou piedstavovat vyznamny nastroj nejen v oblasti motivace, ale i konkurenceschopnosti
organizace jako zaméstnavatele. Analyticka ¢ast prace se opirala o vysledky dotaznikového
Setfeni a rozhovorli se zaméstnanci na rtiznych trovnich, které pfinesly cenné informace

0 vnimani, vyuzivani i o¢ekavani spojenych s nabidkou benefiti.

Z vyzkumu vyplynulo, Ze zaméstnanci ocenuji ptedev§im benefity majici ptimy dopad na
kvalitu jejich osobniho Zivota, jako jsou dny volna navic, pfispévky na stravovani nebo
Multisport karta. Jako nejproblematictéjsi se ukazala oblast informovanosti, ptedevsim mezi
zameéstnanci, ktefi nemaji bézny piistup k intranetu nebo e-mailu. Na zéklad¢ téchto zjisténi
vznikl navrh projektu zaméfeného na tii hlavni oblasti: zvySeni ptehlednosti systému, Upravu

a doplnéni vybranych benefiti a podporu tymové spolupréce.

Casova analyza znazornéna pomoci Ganttova diagramu vymezuje dobu potiebnou
k realizaci projektu v rozsahu 242 kalendarnich dnd. Projekt je vSak nastaven na delsi
obdobi, a to od kvétna 2025 do fijna 2026, pficemz delSi Casovy ramec zohlediiuje
organiza¢ni prodlevy a nacasovani nekterych ¢innosti, napiiklad konani celofiremni akce
bcéhem letnich mésich. Nakladova analyza identifikovala celkové vydaje na realizaci ve vysi
1 943 200 K¢, pficemz nejvyznamnéjsi poloZzku tvoii navySeni pfispévku na Multisport
kartu, nasledované personalnimi néklady a ndklady na teambuildingové aktivity. Projekt
dale zohlediiuje klicova rizika identifikovand v pribéhu navrhu, jako je naptiklad nizka
podpora ze strany vedeni i technické piekazky pti implementaci zmén, a nabizi ndvrhy na

jejich eliminaci prostfednictvim preventivnich opatieni.

Celkove lze konstatovat, ze navrzeny projekt ma potencidl zvySit nejen informovanost
a orientaci zaméstnancii v systému benefitl, ale i celkovou efektivitu v oblasti jejich
komunikace, vyuzivani a cileni. Navrzend opatieni odrazeji redlné potieby pracovnika, jsou
v souladu s moznostmi organizace a ptedstavuji smysluplny krok k modernizaci systému
zaméstnaneckych vyhod. Projekt je koncipovan jako doporuceni, které mtize byt firmou dle
vlastniho uvézeni vyuZito k optimalizaci benefitniho systému a tim i posileni atraktivity

zamgéstnavatele na soucasném trhu prace.
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PRILOHA P I: ORGANIZACNI SCHEMA HOCHTIEF CZ

Organizacni schéma spole¢nostt HOCHTIEF CZ a. s. (Intranet, HOCHTIEF CZ a. s.)

Predstavenstvo

Pfedseda pfedstavenstva

Clen pFedstavenstva
[ing. Toma$ Koranda]

[David Alonso Rodriguez]

Bezpecnostni feditel;
Data Protection Officer
[Ing. Rostislav Kolacek]

Personalni reditel

Technicky Feditel
[Mgr. Katefina Kopeckd]

[ing. Pavel Ruzi¢ka, Ph.D.]

Finanéni feditel
[Ing. Pavel Krejsa, MBA]

Planovéni a controlling
Pavel Krejsa, MBA]

l

HOCHTIEF CZ a. s., divize Dopravni stavby 1
[Jiff Dugek] '

1

1

HOCHTIEF CZ a. s., divize Pozemni stavby Cechy al
[ing. Jan Sunka, MBA] :

i

|

HOCHTIEF CZ a. s., divize Pozemni stavby Morava ]
[David Horék] :

|

I

3

L
Kapitdlové Gcasti ! 2
HOCHTIEF CZa.s., HOCHTIEF SK s.r.0. HOCHTIEF CZ - servis s.r.o.
organiza&na zlozka Slovensko [Ing. Toméas Koranda, [ing. Tom&$ Koranda,
[Ing. Tomas Koranda] David Alonso Rodriguez] David Alenso Rodriguez]

Organiza¢ni schéma Divize Pozemni stavby Cechy (Intranet, HOCHTIEF CZ a. s.)

HOCHTIEF

Organizaéni schéma HOCHTIEF CZ a. s., divize Pozemni stavby Cechy

Ridici aroveri Reditel divize

Vyrobni feditel

Servisni Urovefi

Finanéni controlling

[Ing. Miroslava Cerikova]

[ing. Ivana Dolezalova]

Obchodné-technické nabidky
{Ing. Jan Benes]

Obchodné-technicke nabidky
J
[Ing. Beata Jénosovs, Ph.D.]

Operativni Groven

Projektovy controlling
[Jan Stanék]

Zavod PLANA
[Mgr. Tomas Lang]

PREFA Ocelové konstrukce
[Bc. Jiti Mares]

a oplasténi
[Petr Vinaty]

Elektroinstalace Monolity
[Jan Tirmantinger]

[Ing. Martin Hak]

Zavod JIH
{Ing. Michal Takacs]

Projektové tymy VR

Projektové tymy JIH

Projektovy tym ENERGO
[Jan Krejzar]



Organizacni schéma Divize Pozemni stavby Morava (Intranet, HOCHTIEF CZ a. s.)

HOCHTIEF

Organizacni schéma HOCHTIEF CZ a. s., divize Pozemni stavby Morava

Ridici Groven

Obchodni feditel Vyrobni feditel

Servisni uroven

PT - Viastni kapacity Projektovy tym 1 Projektovy tym 2
[Ing. Viadimir Ambro2] [Ing. Ludék Kaspar] {ing. Juraj Andél]

Projektovy tym 3 Projektovy tym 4
[Ing. Petr Slezatek] [ing. Toma$ Klimek]

Projektovy tym 6 Projektovy tym 10
[Ing. Radovan Kvapil] [Jozef Smolka]

Organiza¢ni schéma Divize Stavebni sluzby (Intranet, HOCHTIEF CZ a. s.)

HOCHTIEF
Organizaéni schéma HOCHTIEF CZ a. s., divize Stavebni sluzby

Ridici urovefi

Vyrobni fed

fin:
[Ir

Servisni uroveri

e
mmm

Operativni droven

Spréava nemovitosti RFE
[Marek Faméra] [Josef Magera]
HIM / nabytek
Pajéovny IM a DM Spréva osobnich vozidel [Eva Kabelova] Energy management Projekt Cinema City
[Bc. Zdenék Socha)] [Emil Kubasak] [Petr Joura] [Jan Stastny]

Projekt Prologis Projekty Praha
[Josef Stédrorisky)] [Marek Bartak]
Zafizovani stavenist’ Telekomunikaéni sluzby

[Viastislav Smid] [Martina Novakové]
Stfedisko Praha Stfedisko Temelin Stedisko Jih
[Ludvik Blazek] [Roman Kabele] [Vit Psenicka]

Spisovna HTCZ
[Petr Hajny]



Organizacni schéma Divize Dopravni stavby (Intranet, HOCHTIEF CZ a. s.)

HOCHTIEF

Organizac¢ni schéma HOCHTIEF CZ a. s., divize Dopravni stavby

Ridici uroven Reditel divize

Obchodni feditel

Servisni aroven

Projektovy tym § Projektovy tym 1 Projektovy tym 2
[Ing. Radek Kozublk] [Alexander Liga) [Dusan Matéjka)
e Ty Projektovy tym 6 Projektovy tym &

ing. Zdenék Novotnj] [Michal Dvorak] fing. Pavel Merta]

Projektovy tym 9 Projektovy tym 7
[Oldfich Barti] [Miroslav Sevéik]

Betonarna Ceské Budéjovice
[Pavel Rysanek]




PRILOHA P II: DOTAZNIK

Véazené zaméstnankyné a zaméstnanci spolecnosti HOCHTIEF CZ,

jmenuji se Zaneta Vratna a jsem studentkou 2. ro¢niku navazujiciho magisterského studia
na Univerzit¢ Tomase Bati ve Zlin€. Tento dotaznik je soucasti mé diplomové prace, ktera
se zaméfuje na zlepSeni systému zaméstnaneckych benefitli ve Vasi spolecnosti. Cilem

vvvvvv

nové benefity byste uvitali nebo naopak, kterych byste se byli ochotni vzdat.

Budu velmi vdééna za Vasi upfimnost a Cas, ktery vyplnéni dotazniku vénujete. Vase
odpovédi mi pomohou vytvotit navrhy, které mohou ptispét ke zlepSeni systému benefitti ve
Vasi spolecnosti. Dotaznik je anonymni a ziskand data budou vyuzivana vyhradné pro
akademické ucely. Na zacatku se Vas zeptam na né€kolik zakladnich informaci, jako je
pohlavi a délka zaméstnani, které mi pomohou Iépe analyzovat odpovédi. Vyplnéni

dotazniku by Vam nem¢lo zabrat vice jak 10 minut.
Dé&kuji Vam za spolupréci.

Bc. Zaneta Vratna (z vratna@utb.cz)

1) Jste:
A) Muz
B) Zena

C) JIné: oo

2) Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti HOCHTIEF CZ?
A) Méné nez 1 rok
B) 1-3roky
C) 4-7let

D) 8 avice let


mailto:z_vratna@utb.cz

3) Do které Casti spolecnosti spadate?
A) Centrala
B) Divize Pozemni stavby Cechy
C) Divize Pozemni stavby Morava
D) Divize Dopravni stavby

E) Divize Stavebni sluzby

4) Mate prehled o tom, jaké benefity Vase firma nabizi?
A) Ano, zndm vSechny nabizené benefity
B) Spise ano, ale n¢které benefity mi nejsou zcela jasné
C) Neutralni - vim o benefitech, ale neznam jejich pfesny obsah
D) Spise ne, moc se v nabidce benefitli neorientuji

E) Ne, viibec nevim, jaké benefity firma poskytuje

5) Muzete uvést, odkud Cerpate informace o benefitech ve firmé HOCHTIEF CZ? Uved'te

prosim i vice zdroji.
A) Vedouci pracovnik
B) Spolupracovnik
C) Webov¢ stranky
D) Pracovnice personalniho odd¢leni
E) Intranet (interni firemni portal)
F) Firemni nasténky
G) Porady

H) Jiné: ..o



6) Jak jste celkové spokojeni se sou¢asnym systémem benefitli ve spolecnosti?
A) Velmi spokojen/a (Pieskocte néasledujici otazku)
B) Spise spokojen/a (Preskocte nasledujici otazku)
C) Neutralni (Preskocte nasledujici otazku)
D) Spise nespokojen/a

E) Velmi nespokojen/a

7) S ¢im jste zejména nespokojeny/a? Je mozné oznacit vice odpovedi.
A) Mnozstvi nabizenych benefitt
B) Struktura benefitd (nabidka benefitil)
C) Nedostatek informaci o nabizenych benefitech
D) Slozity systém Cerpani benefit
E) Nizka flexibilita (nelze si vybrat nebo upravit benefity dle vlastnich preferenci)
F) Benefity nejsou dostatecné motivujici

G) JIn€: .o

8) Jak hodnotite piispévek na stravovani (stravenkovy pausal) jako zaméstnanecky benefit?
A) Velmi pfinosny
B) UZitecny, ale neni klicovy
C) Neutralni
D) Malo pfinosny

E) Nepovazuji ho za benefit

9) Citite, Ze firma dostatecné komunikuje dostupné benefity a jejich moznosti vyuZiti?
A) Ano, informace jsou srozumitelné a dostupné

B) SpiSe ano, ale nékdy mi chybi detaily



C) Neutralni - vim o benefitech, ale bylo by uzite¢né mit vice informaci
D) SpiSe ne, mam jen omezené informace o benefitech

E) Ne, informace jsou nedostatecné

10) Jak casto vyuzivate MultiSport kartu?
A) Denné
B) Nékolikrat tydné
C) Neékolikrat mésicné
D) Jen obcas

E) Nevyuzivam

11) Vyuzivate ptispévek na zivotni pojisténi poskytovany zaméestnavatelem?
A) Ano
B) Ne, nemam sjednané pojisténi
C) Ne, ale mél/a bych zajem

D) Ne, nevédél/a jsem o této moznosti

12) Vyuzivate moznost erpani sick days?
A) Ano, vyuzivam dle potreby
B) Ano, pravidelné kazdy rok
C) Ne, ale vim o této moZznosti
D) Ne, nevédél/a jsem, Ze tuto moznost mam

E) Ne, nepotiebuji tuto formu volna



13) Vyuzivéate moznost vybéru benefit prostfednictvim Cafeteria systému Edenred?
A) Ano, pravidelné
B) Obcas
C) Ne, ale mam zajem
D) Ne, nemam zajem

E) Ne, nevédél/a jsem o této moznosti

14) Vyuzivate moznost ptevodu Casti mzdy do cafeterie (tzv. swapovani v rdmci naturalni

mzdy)?
A) Ano, pravideln¢ - benefit mi vyhovuje
B) Ano, obcas - dle aktualni nabidky
C) Ne, ale védél/a jsem o této moznosti
D) Ne, nevédél/a jsem, ze tuto moznost firma nabizi

E) Ne nevyuzivam - nevyhovuje mi systém swapovani

15) Pokud swapovani v ramci naturalni mzdy nevyuzivéte, co je divodem?

16) PovaZzujete nabidku benefith ve firmé za konkurenceschopnou ve srovndni s jinymi

zaméstnavateli v oboru?
A) Ano, je nadstandardni
B) Ano, odpovida standardu trhu
C) Ne, je spiSe mirn¢ pod standardem
D) Ne, je vyrazné€ horsi neZ u konkurence

E) Nevim / neméam srovnani



17) Které benefity by podle Vas mohly firmé pomoci pfildkat nové zaméstnance?

18) Myslite si, Ze by firma méla vice investovat do rozSifeni nebo zkvalitnéni

zaméstnaneckych benefitti?
A) Rozhodné ano
B) SpiSe ano
C) Nevim / nedokazu posoudit
D) Spise ne

E) Rozhodné ne

benefity.
A) MultiSport karta
B) Stravenky / ptispévek na stravovani
C) MozZnost home office
D) Flexibilni pracovni doba
E) Dovolena nad rdmec zédkona
F) Vzdélavaci kurzy a Skoleni
G) Firemni akce a teambuildingy
H) Prispévek na Zivotni pojiSténi

D) Jiné: oo



20) Jaky novy benefit byste osobné nejvic ocenili, pokud by ho firma zavedla?
A) Jaké typy benefitl by podle Vas mohly pomoci ke zlepSeni vztahil na pracovisti?
B) Teambuildingy a firemni akce
C) Spolecné relaxacni prostory na pracovisti (napi. odpoc¢inkové zony)
D) Moznost spole¢nych kulturnich nebo sportovnich aktivit

E) Jiné: ..o

21) Ovlivnila nabidka zaméstnaneckych benefiti Vase rozhodnuti pfijmout praci ve

spole¢nosti HOCHTIEF CZ
A) Ano, benefity byly klicovym faktorem mého rozhodnuti
B) SpiSe ano, benefity hraly urcitou roli
C) SpiSe ne, rozhodoval/a jsem se hlavné podle jinych faktort
D) Ne, benefity nehraly zadnou roli v mém rozhodovani

E) Nevzpominam si

22) Pokud chcete cokoliv dalSiho k zaméstnaneckym benefitim ve firmé dodat, zde mate

prostor:

Dé&kuji za Vas ¢as a vyplnéni dotazniku. Vase odpovedi budou klicové pro analyzu a navrh

zlepSeni zaméstnaneckych benefit ve spole¢nostt HOCHTIEF CZ.

Bc. Zaneta Vratna



PRILOHA P III: KOMENTARE ZAMESTNANCU SOUVISEJICI
S NESPOKOJENOSTI SE ZAMESTNANECKYMI BENEFITY

Cislo komentare | Komentar

1. Zru$eni ptispévkll na détské tabory

2. Benefity pro me nejsou dostatecné motivujicim faktorem
O cerpani benefiti nemam dostatek informaci, pouze, Ze jsou

3. k dispozici. Nedostala jsem zadné piistupové udaje kromé
Edenred benefity

4. Slozity systém Cerpani benefitil

5 Nemam dostatek informaci, které bych potiebovala ohledné

) zamestnaneckych benefitl
6 Zbyte¢n¢ slozity systém swapovani v ramci naturalni mzdy

a opravdu dlouho se ¢eka na nabiti

Ptijde mi swapovani v rdmci naturalni mzdy jako zbyteCnost.
7. Copak je benefit, Ze si nejprve musim pievést penize na
né¢jakou kartu, ze které mam Cerpat. Slozité, zdrzujici.
Swapovani v ramci naturdlni mzdy je pro me dalsi

8. ,komplikace* pti sledovani pfevodl a nasledného vyuzivani
omezeného dal§imi podminkami

Nevyhovuje mi vyhleddvani moznosti, kde pak mizu body
vyuzit (¢asova naro¢nost proklikat se mnozstvim variant)

2 a nechce se mi prepocitavat, co se mi jesté vyplati a co jiZz ne
(tedy jak odvody ovlivni ptipadné davky)
10 Kdyby zaméstnavatel daval aspont maly piispévek do
) Cafeterie, vyrazné by se zvysila popularita benefitu
11. Draha multisportka
12. Teambuildingové akce v ramci divize
ZlepSeni vztahll na pracovisti, uvolnéni atmosféry, akce,
13. neformalni teambuildingy (kromé zimnich a letnich her tu nic
moc navic nemame)
14 Dnes nabizi stejné benefity hodné firem, vSude mi to pfijde
) stejné, nic exkluzivniho.
15 Teambuildingové akce, mohl by se ptidat ptispévek na détské
) tabory
16. Malo neformélnich akci
17. Multisportka by mohla byt zdarma na cely rok
18. Neptehlednost benefitl
Benefity nejsou dostate¢né komunikovany a ja osobné se v nich
19. moc nevyznam, chtélo by to lepsi systém (nebo tento asponl
n¢jak poupravit)
20. Chtél bych vice dntt HO, tfeba 5 dnti ro¢né.
21. Vice firemnich akci
Mensi naklady pro rodice v klubech, kde jsou registrovany déti.
22. Pokud je mozné takovyto benefit jiz vyuzivat, tak o ném nevim,
pokud nikoliv, pak mozn4 stoji za Givahu
23. V jednoduchosti je sila.....penize na ruku

24. Multisportka - zdarma




25. Ocenil bych 13. plat
26. Chtél bych vice dovolené
27. Draha MultiSport karta
28. Malo Sick days
29. Neni hrazen piispévek na dopravu
30. Chtélo by to lepsi vybaveni OOPP. Zvlasté pokud jde o obuti.
31. Zdravéjsi styl. Ovoce na pracovisti
32. Nemame z4dné odpocinkové zony
Moznost voln€jstho vybéru firemniho automobilu (vcetné
33. doplatkuzaméstnance), moznost libovolného telefonu (klidné
s nevratnym doplatkem zaméstnance)
Nabidka benefitti ve firmé je rozsahla, pokud by se rozsifovali,
tak nejspiSe o firemni Skolku nebo moZznost uspofadani
34. teambuildingovych akci, téch zde neni moc, vétSina akci je
formalnich. Spokojenost tymil a vztahy mezi tymy, by méla byt
pro firmu vétsi prioritou.
35. Vyssi prispevok na multisport kartu
Bylo by dobré rozsifit si vzdelani, poskytnout mladé generaci
36 moznost staze, kde by si mohli porovnat a rozsifit znalosti
' v oboru nejen stavebnich technologii, ale i jinych oblastech.
Abychom méli vzdélané a konkurenceschopné mladé lidi.
37 ZruSeni zivotniho pojiSténi a nevySeni penzijniho. Nikdo
) nechce umfit a spis si chtéji odkladat na stari.
Ocenil bych Teambuilding s ostatnimi spolupracovniky hlavné
zdivize 1 pres rok, nejen na sportovnich hrach
38. (zimnich/letnich), hlavné pro lidi z projekti, kteti znaji hlavné
spolupracovniky z projektu a s ostatnimi nemaji moc moznost
se setkat (mimo sportovni hry).
39. Neptehlednost benefitli
40. Nevyzndm se ve vSech benefitech
41 Ocenil bych plné€ hrazenou multisport kartu, finan¢ni pfispévek
) pro zaméstnance, pokud pro praci vyuZzivé svijj telefon
1 Vice teabuildingovych akei, vet§i podpora volnocasovych
) aktivit (nejen sport)
43. Nedostatek informaci o nabizenych benefitech
44. Vim o benefitech, ale bylo by fajn mit vice informaci
45. Hodné slozity systém Cerpani benefitl
46. Nemuizu si vybrat nebo upravit benefity podle toho, jak chci
Nepiehlednost nabidky benefitii (kdyby se to zménilo nebo
47. oy . ox “r
n¢jak upravilo, urcité by to bylo lepsi)
48. Benefity nejsou dostate¢né motivujici
49. Slozitost
50. Struktura benefiti
51. Slozity systém
52. Piehlednost na Intranetu
53. MultiSportka, ptispévek na mhd
54. SloZitost — swapovani v rdmci naturdlni mzdy
55. Nevyhovuje mi nabidka firem v cafeterii




Komplikovanost, omezené vyuziti, ¢asové limity vyuZiti

>6. pievedenych prostredki

57. VéEtsi podpora volnocasovych aktivit, nejen sport

58. Moznost nadpracovat si 2-3 dny volna navic

59. Apple prostiedi, sluzebni auta nad ramec Skoda

60. Karta Multisport zdarma na cely rok

61. Vice sick day

62. Finanéni ohodnoceni

63 VéEtsi prispévek na Zivorni prostiedi, dichodové pfipojisténi,

) ptispévek na dovolenou

Kvalitni kancelaiské vybaveni (ergonomické kieslo, mys,

64. klavesnice, polohovaci stll), moznost odkupu pouzité
elektroniky

65. Teambuildingy s ostatnimi spolupracovniky
ZruSeni zivotniho pojiSténi a navySeni penzijniho. Nikdo

66. o I . e
nechce umfit a spis si chceme odkladat na stari

67. Vice tydnt dovolené, 13 a 14. plat

68. Zavedeni odpocinkovych z6n

69. Apple jako sluzebni mobily

70. V¢Etsi vyber ze sluzebnich aut

71. Piehlednost benefiti

72. Nové usporadani benefitli na intranetu

73 Vybér lepSich mobilnich telefonii, klidné i s doplatkem

) zaméstnance

74. Malo teambuildingt

75. Prispévek na détské tdbory

76. Multisportka zdarma

77. Vétsi prehlednost benefitl
Sponzorské dary, jak jsem uvedl v otdzce vySe by firmu nic
nestaly, krom¢ administrativni ¢innosti, kluby, sdruzeni a
podobné organizace by jisté uvitaly n&jaky penézity dar, ktery

78. by mohl nasledné¢ znamenat menS$i naklady pro rodice
v klubech, kde jsou registrovany déti. Pokud je mozny takovyto
benefit vyuZivat jiz ted’, tak o ném nevim... pokud nikoliv, pak
mozna stoji za Givahu...

79. SniZeni ceny na kartu MultiSport
Dnes nabizi stejné benefity hodné firem, vSude mi to pfijde

80. e o
stejné. Nic exkluzivniho.

81. Ptehlednost

82. Vice neformdlnich akeci

83. Lepsi sluzebni vozy




Rozkli¢ovani jednotlivych komentari nespokojenosti

Kategorie

Cislo komentare

Celkovy pocet komentaria

20, 21, 22, 25, 26,
28,29, 30, 31, 32,

Zavedeni novych benefita 36, 57, 58. 61, 62, 20
63, 64, 67, 68, 78
V. . . 4,6,9,45, 46,47,
56,71,72,77, 81
11,17,24,27, 35,
Snizeni ceny MultiSport karty 41, 53, 60, 66, 74, 12
76,79
Nedostatek teambuildingt a 12, 13, 15, 16, 34, 10
vztahovych akci 38,42, 65, 74, 82
Nevhodné benefity 1,7, 8, 14, 37, 55, 66 7
Nedostatek informaci o benefitech | 3, 5, 19, 40, 43, 44 6
Nizka rflotlvace / atraktivita 2. 10,23, 48, 80 5
benefitl
Sluzebni vozy a mobilni telefony 33,59, 70, 73, 83 5
ZruSeni nebo zména stavajicich
o 66 1
benefiti
Nepotiebnost danych benefitl 80 1




PRILOHA P IV: TRANSKRIPTY ROZHOVORU

V ramci kvalitativniho Setfeni bylo uskute¢néno celkem pét polostrukturovanych rozhovora
s vybranymi zaméstnanci firmy HOCHTIEF CZ a. s. Rozhovory probihaly osobné, pfi¢emz
v jednom ptipadé byl potizen zvukovy zdznam, v ostatnich byly vyuzity podrobné ru¢né
psané vypisky. Nésledujici prepisy jsou zkracené a zaméiuji se na kliové casti odpovédi,
které byly podstatné pro analyzu benefitniho systému firmy. V piepisech jsou respondenti
oznaceni jménem a pracovni pozici. V textu jsou zaneseny otazky tazatele a zestrucnéné

odpovédi respondentd.

Rozhovor s Ing. Danielem Moty¢kou (Vyrobni Feditel)

Datum rozhovoru: 8. 4. 2025

T: Jaky je podle Vis hlavni cil benefitniho systému ve firmé HOCHTIEF?

R: Benefity vnimam jako formu podpory, kterou spole¢nost poskytuje svym zaméstnanctim.
Meély by fungovat oboustranné, jak se firma chova ke svym lidem, tak se oni chovaji k ni.
Dobfte nastaveny systém benefitl tedy posiluje loajalitu, motivaci a celkovou spokojenost.

Zarove je to 1 nastroj, ktery pomdha firmé udrzet si své zaméstnance dlouhodobé.
T: PovaZujete soucasny systém benefiti za konkurenceschopny?

R: Myslim si, Ze nabidka benefitl ve spolecnosti HOCHTIEF je velmi pestra a v porovnani
s ostatnimi firmami dokonce nadstandardni. V dne$ni dobé mnoho firem nabizi spiSe
zakladni vyhody, které uz jsou bézné, ale tady si mize kazdy zamé&stnanec vybrat takové

benefity, které mu skute¢né vyhovuji.
T:Jaké vnimate nedostatky benefitniho systému?

R: Myslim, Ze by bylo velmi pfinosné vytvofit jednoduchou a ptehlednou souhrnnou tabulku
vSech benefitli, aby se v nabidce 1épe orientovali 1 zaméstnanci na niZSich pracovnich
pozicich. Ptehlednost povazuji za klicovou. Pokud jde o vyznam jednotlivych benefita,

spiSe pfijemnym doplitkem, ale nemaji takovy dopad na motivaci.

T: Myslite si, Ze lepsi nastaveni benefitii by mohlo pomoci zlepSit vztahy na pracovisti
nebo loajalitu zaméstnanci?

R: Urcit€ si myslim, ze lepSi a promyslenéjsi nastaveni benefitniho systému mtize mit velky

vliv na zlepSeni vztahdl na pracovisti i na celkovou loajalitu zaméstnancti. KdyZz maji lidé



pocit, ze firma o jejich spokojenost opravdu stoji, a kdyz benefity odrazeji jejich realné

potieby, zvySuje to nejen motivaci, ale i ochotu byt soucasti tymu dlouhodobé.

Konkrétn€ vnimam jako velmi piinosné naptiklad teambuildingové akce, které firma porada.
Pomahaji nam navazovat neformalni vztahy mimo pracovni prostfedi. V 1ét¢ jezdime tieba
na Vltavu, kde se na chaté schazeji zaméstnanci i s rodinnymi pfislusniky, podnikaji se
cyklovylety, travime spolu ¢as jinak nez v praci. V zimé¢ je tradicni vyslap na Lysou horu
a pred Vanoci se kolegyné pravidelné schéazeji a spole¢né pecou cukrovi.

Takové aktivity maji podle mé velkou hodnotu, umoziuji lidem se 1épe poznat, vytvareji

o 24

vztah.

Rozhovor s Ing. Petrem Slezackem (Projektovy manaZer)

Datum rozhovoru: 11. 4. 2025

T: Jaky je podle Vas hlavni cil benefitniho systému ve firmé HOCHTIEF CZ?
R: Podporovat zaméstnance, motivovat je k loajalit¢ a spokojenosti ve firmé.

T: PovaZujete soucasny systém benefitii za dostateéné konkurenceschopny?

R: Ano, diky Siroké nabidce si kazdy zaméstnanec najde to své, urcité je 1 zde prostor pro

zlepSeni, ale za mé je dostate¢né konkurenceschopny.
T: Jak vnimate pi‘ehlednost prezentace benefitii na intranetu?

R: D4 se to naucit a vyznat se v tom, ale zlepSeni pfehlednosti by pomohlo pfedev§im méné
zkuSenym uZivatelim a vlastné také i zaméstnanciim, ktefi jsou zde napiiklad ptes 10 let
a uz moc nevnimaji, jaké benefity jsou nové nebo aktualizované. TakZe néjaka prehledna

tabulka by také urcité nebyla Spatny napad.

T: Myslite si, Ze lepsi nastaveni benefiti mizZe prispét ke zlepSeni vztahi na pracovisti

pripadné ke vétsi loajalité zaméstnanci?

R: Urcité ano, sdm se pravidelné ucastnim rGznych teambuildingovych akci, naptiklad
zimnich a letnich her, kde se setkavaji vSechny divize a soutézi mezi sebou. Neni to sice
uplné pro vSechny, ale byva tam pomérné€ hodné lidi. Mél bych i konkrétni navrh, diive jsme
objizdéli stavby, které¢ HOCHTIEF CZ realizoval. Kdo chtél, mohl si ud€lat vylet tfeba s
rodinou, vyfotil se tam a poslal fotku HR. Byla to zabavna soutéz napti¢ firmou. Jen odmény

tehdy uplné neodpovidaly vynalozenému usili, naptiklad za tfeti misto jsme dostali roc¢ni



vstupenku do ZOO, coz nebylo Gplné motivacni. Myslim, ze by stalo za to tento koncept
ozivit, ale Iépe nastavit odméiovani. Co se tyce teambuildingli v rdmci jednotlivych divizi,

urcité by to mélo smysl, jen bych nad tim musel vic popfemyslet, ale potencial tam urcité je.
Rozhovor s Ing. Vaskem Sikorou (stavbyvedouci)
Datum rozhovoru: 14. 4. 2025

T: PovaZujete soucasny systém benefiti za dostatecné konkurenceschopny v ramci

stavebniho oboru?

R: Ano, nabidka zaméstnaneckych benefitii ve firmé je podle mého nazoru opravdu pestra.
Kazdy zaméstnanec si mize vybrat to, co mu osobné nejvice vyhovuje. Ja sdm vyuzivam
hlavné ty benefity, které se nejlépe hodi k mému pracovnimu rezimu a osobnim preferencim.
Nékteré véci mé tieba osobn€ nezajimaji, ale pro jiné kolegy mohou byt velmi uzitecné,

a prave to, ze si kazdy mize zvolit podle sebe, povazuji za velkou vyhodu celého systému.

T: Jak vnimate zpisob, jakym jsou benefity prezentovany na intranetu? Je to pro Vas

prehledné ?

R: Osobné do sekce benefitll na intranetu pfili§ ¢asto nechodim, takZe nemohu detailné
hodnotit jeji aktudlni stav. Nicméné z rozhovort s kolegy vim, Ze se v ni mnoho zaméstnanci
nevyzna a ¢asto ji oznacuji za nepiehlednou. Myslim, Ze by pomohlo jeji zjednoduseni nebo
alespon jasné¢jSi strukturovani, aby se v ni Iépe orientovali 1 ti, ktefi ji nenavs$tévuji

pravidelné.
T: Kde vidite hlavni nedostatky nebo rezervy tohoto systému?

R: Mezi hlavni nedostatky benefitniho systému podle mého ndzoru patii predev§im
nepiehlednost nabidky a nizka informovanost zaméstnancii o moZnostech ¢erpani. Myslim,
ze by velmi pomohlo, kdyby firma naptiklad jednou ro¢né rozesilala ptehlednou tabulku
vSech aktualn€ dostupnych benefiti e-mailem — vcetné piipadnych novinek, podminek
cerpani a kontakti na odpovédné osoby. To by zaméstnanciim vyrazné usnadnilo orientaci

a umoznilo by jim 1épe vyuzivat benefity, které jim firma nabizi.

Zéroven bych rad zminil, Ze mezi zaméstnanci ¢asto zazniva kritika tykajici se MultiSport
karty. Konkrétné€ jde o vysi spolutiasti, kdy zaméstnanctim byva z platu strhavano 800 K¢
mesicné, zatimco firma ptispiva pouze 200 K¢&. Pro nékteré kolegy je to ptilis vysoka ¢astka,

a kvili tomu kartu radé€ji viibec nevyuzivaji. Pfestoze chapu, Ze je nutné zvazovat néklady,



mozna by stalo za uvahu zamyslet se nad upravou podminek tak, aby byl tento benefit

dostupnéjsi pro Sirsi okruh zaméstnancu.

T: Myslite si, Ze lepSi nastaveni benefiti muZe prispét ke zlepSeni vztahi na pracovisti

nebo k vyssi motivaci zaméstnanci?

R: Podle mé¢ maji benefity, a hlavné¢ rizné spolecenské a neformalni akce, obrovsky vyznam
pro vztahy na pracovisti. Kdyz maji zaméstnanci ptilezitost se pravidelné potkavat i mimo
pracovni prostiedi, poméha to budovat lepsi atmosféru ve firm¢, odbourava to napéti
a celkové to podporuje tymového ducha. My napftiklad s kolegy chodime jednou tydn¢ hrat
nohejbal a pak si jdeme spolecné sednout, a pravé pii téchto priilezitostech si Casto
popoviddme o vécech, na které v praci neni &as. Clovék své kolegy pozna jinak, mnohem
bliz, a to se potom pozitivné odrazi 1 v kazdodenni spolupraci. Takové akce, 1 kdyz jsou
neformdlni a mozn4 nevypadaji jako "oficidlni benefit", podle mé vyrazné pfispivaji
k loajalité zaméstnancti i k udrzeni néjaké zdravé firemni kultury. Bylo by fajn, kdyby se
podobné aktivity vice podporovaly i na tirovni firmy nebo jednotlivych divizi, tfeba formou

organizovanych teambuildingli nebo piispévkil na neformalni akce.
T: Mate pocit, Ze vedeni firmy nasloucha navrhiim zaméstnanci ohledné benefiti?

R: Popravdé feceno, nemam uplné pocit, ze by vedeni firmy systematicky naslouchalo
navrhim zaméstnancti, co se tace benefitl. Mnohdy se napady a piipominky z nizsich pozic
ani nedostanou k tém, ktefi o benefitech rozhoduji. Na druhou stranu vétim, Ze kdyZ budou
navrhy dobfe formulované a konkrétni, jako naptiklad ty, které zpracovavate ve své praci,
je urcita Sance, Ze se alespoil nékteré z nich podafi prosadit nebo minimaln¢ otevtit diskusi.

Mozna to chce jen najit ten spravny zpusob, jak je dorucit a srozumitelné predlozit.
Rozhovor s Davidem Slezakem (mistr)
Datum rozhovoru: 14. 4. 2025

T: Jak vnimate zpisob, jakym jsou benefity prezentovany na intranetu? Je to pro Vas
prehledné?

R: Soucasné rozvrzeni benefitli na intranetu mi neptijde vlibec piehledné. Obzvlast’ po
kteti s touto platformou nepracuji pravidelné. Myslim si, Ze by vyrazné¢ pomohlo, kdyby
byly benefity 1épe roz¢lenény do tematickych kategorii, naptiklad podle typu (financni,

volnocasové, zdravotni) nebo podle cilové skupiny. Zaroven bych uvital, kdyby kazdy rok



vznikla aktualizovana piehledna tabulka vSech dostupnych benefitt, kterd by byla rozeslana
zaméstnancim e-mailem nebo byla snadno dostupnd hned na uvodni strdnce intranetu.
Takovy prehled by nam umoznil 1épe se v nabidce zorientovat a efektivnéji vyuzivat to, co

firma skute¢né nabizi.
T: Pokud by se systém benefitii mél v budoucnu upravovat, jaka o¢ekavani byste mél?

R: Osobné bych ocenil, kdyby byla sekce s benefity na intranetu umisténa piimo na titulni
stranku intranetu. V soucasné chvili je k ni potfeba dojit pfes n¢kolik mezikroki, coz je
zbyte¢né zdlouhavé a neintuitivni. Mnoho zaméstnanciti kvili tomu benefity viitbec nehleda,
nebo maji problém se k nim dostat. Pokud by byla tato sekce hned viditelna a snadno

piistupnd, zvysila by se pravdépodobnost, Zze zaméstnanci budou benefity skutecné vyuzivat.

T: Myslite si, Ze konkrétni benefity (teambuildingy) mohou prispét ke zlepSeni vztahi

na pracovisti?

R: Urcité ano, myslim si, ze teambuildingové aktivity mohou vyrazné ptispét ke zlepSeni
vztahi mezi zaméstnanci. Kdyz ma ¢lovék moznost poznat své kolegy i mimo pracovni
prostfedi, vznika prostor pro navazéani blizSich a osobnéjSich vztaht. Diky tomu se pak

zlepsuje spoluprace v tymu i celkova pracovni atmosféra.

Z mého pohledu by bylo ideélni, kdyby se pravideln¢ konala navic alesponi jedna
teambuildingova akce v ramci kazdé divize, pro posileni vztahti v uzsim kolektivu. Zaroven
by ale bylo fajn zachovat i vétsi akei na Grovni celé firmy, kde by se potkavali zaméstnanci
napfi¢ divizemi. Tyto akce podporuji soundlezitost a umoznuji sdileni zkuSenosti mezi lidmi,

kteti by se jinak viibec nepotkali.

T: Napada Vas néjaky benefit, ktery by bylo vhodné do budoucnosti ve spolecnosti

zaveést?

R: Jeden z benefiti, ktery by podle mé& daval smysl a ocenilo by ho vice zamé&stnanct, by
byl galon pitné vody pfimo v bunikovistich, zvlasté v letnich mésicich. Momentalné méme k
dispozici ¢aj a kavu, ale pitnou vodu v této formé jsem tam zatim nevidél. Casto si proto
musim kupovat vlastni balenou vodu, coz mi v horku pfijde trochu nekomfortni. Pfitom by
neslo o nékladnou zmeénu, ale pro zaméstnance by to znamenalo praktické zlepSeni

pracovnich podminek.

T: KdyzZ se mezi zaméstnanci mluvi o benefitech, co si kolegové nejcastéji pochvaluji a

co naopak kritizuji?



R: Kdyz se mezi kolegy mluvi o benefitech, ¢asto zazniva pochvala na celkovou §ifi nabidky.
Zameéstnanci si vazi toho, ze maji z ¢eho vybirat a mohou si vybrat benefity, které nejlépe
odpovidaji jejich potfebam a zivotnimu stylu. V tomto sméru je nabidka povazovana za

pestrou a dobfe nastavenou.

Na druhou stranu se ale ¢asto objevuje kritika smérem k prehlednosti benefitl, konkrétné
k jejich prezentaci na intranetu, kde se mnozi zaméstnanci Spatn¢ orientuji. Velmi Casto se
také zminuje nespokojenost s vysi spoluticasti u MultiSport karty. Zaméstnanciim se
z vyplaty strhava 800 K¢ mésicné€, zatimco piispeévek od firmy ¢ini pouze 200 K¢. Pro
nékteré je to financné velmi narocné a kartu kvili tomu viibec nevyuzivaji, prestoze by o ni
jinak zajem méli. Objevuji se i navrhy, aby se tento benefit bud’ vice dotoval, nebo aby
existovala jeho levnéj$i varianta. Ddle zazniva 1 pfani mit vice benefiti v podobé
teambuildingovych aktivit, zaméstnanci vnimaji, Ze by spole¢né akce ptispély ke zlepSeni

vztaht a firemni kultury napfic¢ divizemi.
Rozhovor s Mgr. Katefinou Kopeckou (Personalni Feditelka)
Datum rozhovoru: 15. 4. 2025

T: Jakou roli hraje podle Vas systém zaméstnaneckych benefiti ve firemni strategii

HOCHTIEF CZ?

R: Kdyz se mezi kolegy mluvi o benefitech, asto zazniva pochvala na celkovou nabidku.
Zamgéstnanci si vazi toho, Ze maji z ¢eho vybirat a mohou si vybrat benefity, které nejlépe
odpovidaji jejich potiebam a Zivotnimu stylu. V tomto sméru je nabidka povaZovana za

pestrou a dobfe nastavenou.

T: Z dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci vyplynulo, Ze ¢ast pracovnikii se hire
orientuje v dostupnych benefitech na intranetu. Byla by moZnost benefity na této

platformé néjak lépe usporadat?

R: Urcité ano, zcela s tim souhlasim. Pfehlednost souc¢asného systému zaméstnaneckych
benefitl neni idedlni a chapu, ze pro fadu zaméstnanci je slozité se v ném vyznat. I ja sama
se v tom nekdy ztrdcim a povazuji intranet za nepfili§ intuitivni. Struktura nabidky neni
uzivatelsky piivétiva a ¢loveék se musi proklikat pies ne¢kolik podstranek, nez se vibec
dostane k pozadovanym informacim. To samoziejm&é muze byt frustrujici, a néktefi
zamestnanci to kvili tomu radéji vzdaji a benefity prestanou aktivné vyuzivat. Pokud byste
v rdmci své prace prisla s navrhem, jak benefity na intranetu uspotadat 1épe, tteba rozdélit

je do konkrétnich kategorii nebo je zobrazit prehlednéji na jedné strance, byla bych jen rada.



Jakakoli zlepSeni v této oblasti vitdm. Je totiz dulezité, aby zaméstnanci védeli, co vSechno
maji k dispozici, a aby se v tom orientovali snadno a rychle.

T: Maji zaméstnanci prostor pro néjaké navrhy, co se ty¢e novych benefiti nebo
zlepSeni téch stavajicich?

R: Ano, zaméstnanci formaln¢ prostor pro podavani navrhli ohledné benefitti maji, napiiklad
v ramci teambuildingovych akci, porad nebo neformalnich setkéni. V praxi se ale bohuzel
Casto stava, ze se tyto podnéty bud’ nedostanou az k vedeni, nebo se na n¢ zapomene. Neékdy
je to zplisobené tim, Ze se jedna o navrhy, které nejsou snadno realizovatelné, naptiklad se
tykaji benefitd, které z rozpoctovych nebo provoznich divodii nelze zménit. Piesto si
myslim, ze by stdlo za to vytvofit systém, ktery by podavani navrhii vice zjednodusil
a zajistil, Ze se jimi skutecné nékdo zabyva. I kdyby nebylo mozné vSe uskutecnit, uz
samotny fakt, ze firma navrhy zaznamend a reaguje na né&, by byl pro zaméstnance
motivujici.

T: Jaké benefity maji dnes nejvétsi dopad na spokojenost a motivaci zaméstnanci ve
firmé?

R: Podle mého ndzoru maji na spokojenost a motivaci zaméstnanci nejveétsi dopad
predevsim finan¢ni benefity. Jsou konkrétni, hmatatelné a zaméstnanci je vnimaji jako pfimé
ocenéni své prace. Zaroven ale vidim velky pfinos 1 v neformélnich benefitech, jako jsou
teambuildingové akce, které umoznuji zaméestnanctim potkéavat se i mimo pracovni prostredi,
navazovat blizsi vztahy a zlepSovat celkovou atmosféru na pracovisti.

Zasadni ale je, aby byl cely systém benefitii pfehledny a dobfe komunikovany. I kdyz firma
nabizi Siroké spektrum vyhod, pokud se v nich zamé&stnanci nevyznaji, neznaji podminky
Cerpani nebo se k informacim tézko dostavaji, nemaji tendenci tyto benefity vyuzivat — a to
snizuje jejich celkovy dopad. Piehlednost a dostupnost informaci jsou proto klicové, aby
systém fungoval tak, jak ma.

T: MultiSport karta je oblibeny benefit, ale zaméstnanci ¢asto uvadéji, Ze by ocenili
nizsi spoluticast. Je mozné o této upravé v budoucnu uvazovat, nebo je to z pohledu
rozpoctu firmy nerealné?

R: Osobné¢ si nemyslim, Ze by bylo redlné vyrazn€ snizit cenu MultiSport karty.
V soucasnosti si zaméstnanci hradi 800 K¢ mési¢né a firma piispiva ¢astkou 200 K&. Chapu,
ze to nékteti vnimaji jako vysokou spoluucast, ale podle mého nazoru by jeji vyrazné
zlevnéni mohlo vést k tomu, ze by si kartu potidili i ti, ktefi ji redln€ nevyuzivaji, tfeba jen
proto, Zze je zadarmo. Vysledkem by pak bylo, Zze by karta zlstavala lezet nevyuzita,

a naklady by zbytecné rostly. Z mé zkuSenosti vyplyva, ze kdyz n€kdo chce sportovat



a aktivné benefit vyuzivat, karta se mu i za téch 800 K¢ mésicné vyplati. Pokud naopak nema
zajem, nebude ji pouzivat ani v pfipadé, ze by byla levnéjsi. V tomhle sméru je to hodné
individualni, je to pfedevsim na samotnych zaméstnancich, jak si nastavi priority.

T: Pokud byste méla moznost navrhnout konkrétni zménu v oblasti zaméstnaneckych
benefiti, co by to bylo?

R: No, co se ty¢e komunikace smérem k d€lnikiim, tak to je trosku problém. Mame sice
firemni Casopis Spektrum, tam se pise tieba o projektech nebo benefitech pro zaméstnance.
Jenze se ukazuje, ze prave ti lidé ve vyrob¢ to Casto vitbec nectou, nebo se k tomu prosté
nedostanou. Takze by bylo fajn najit jiny zptsob, jak tyhle informace dostat az k nim.
Napada mé tfeba né¢jaka nasténka ptimo v Satnach nebo v misté, kde se pohybuji, kde by
byly ptfehledné vypsané aktudlni informace o zaméstnaneckych benefitech. Prosté néco
jednoduchého, co se k nim dostane i bez toho, Ze by museli Cist cely ¢asopis.

Co se tyCe benefitl, tak za mé by bylo fajn spis nez pridavat sick days, zaméfit se na navyseni
po¢tu dna firemniho volna. Momentalné méame 5 dni firemniho volna, coz zaméstnanci
vyuzivaji hodné. Myslim, Ze kdyby se k tomu pfidal dalsi den tfeba po péti odpracovanych
letech, tak by to lidi ocenili vic.

A jest¢ bych zminila intranet, mdme tam sice vSechny benefity popsané, ale neni to moc
prehledné. Kdyz se tam nékdo nové ptihlasi, ¢asto nevi, co kde hledat. Urcité by pomohlo
to celé trosku zpiehlednit, rozdé€lit benefity do kategorii, piidat néjaké ikony nebo vizualni

prvky, aby to nebyl jen text



PRILOHA P V: LOGICKY RAMEC PROJEKTU

Projekt na zlepSeni zaméstnaneckych benefitii ve firmé HOCHTIEF CZ a. s.

Strom / hierarchie cili

Objektivné ovéritelné ukazatele

Zdroje informaci k ovéreni /
zpusob ovéieni

Predpoklady a
rizika projektu

Zvyseni spokojenosti
zaméstnanci

Zlepseni mezilidskych vztaht

Spokojenost zaméstnanct bude
v dubnu 2026 0 5 % vyssi.

Hodnoceni mezilidskych vztaht a

Interni dotaznikové Setfeni
spokojenosti zaméstnancti

jeho komunikace zaméstnancim
1.4.1 Navrh témat celofiremniho
teambuildingu a mensich
diviznich setkéani

1.4.2 Vytvoteni terminovaného a
finanéniho planu pro pravidelnou
realizaci

1.4.3 Vyhodnoceni projektu

B | atymové spoluprace mezi tymové spoluprace bude v dubnu
:E zaméstnanci 2026 0 5 % pozitivngjsi
=
T | Zvyseni loajality zaméstnancti Informovanost o benefitech u
zameéstnancli mimo digitalni
kanaly bude v dubnu 2026 0 5 %
vys§si
Zlepseni systému Informovanost zaméstnancti Interni dotaznikové Setfeni
zaméstnaneckych benefiti ve o zamé&stnaneckych benefitech spokojenosti zaméstnancii .
% | vybrané firme¢ bude v dubnu 2026 o0 8 % vyssi
B nez v dubnu 2025
)
S
i Spokojenost zaméstnancti se
2 zaméstnaneckymi benefity bude
&~ v dubnu 2026 0 10 % vyssi nez
v dubnu 2025
1.1 Nova piehledna sekce Zvysi se spokojenost Interni dotaznikové Setfeni
benefitti na intranetu a zaméstnanct o 10 % spokojenosti zaméstnanc
zpfehlednéni komunikace L. . o L.
benefitii pro zaméstnance bez lefpsenl prehltf_:dnostl a Zavérecné vyhodnoceni projektu
> fistupu k intranetu 1ntormovanost o
é- 11)‘2 Irrrl)plementace navyseni zaméstnaneckych benefitech do Intranet
2, | firemniho volna dubna 2025 Zpétnd vazba od vedoucich
» | 1.3 SniZeni aspoluuéas_ti Zlepseni komunikace benefitniho pracovnikil provoznich tymi.
Zaméstnancu, na Multlsport karté systému smérem
L4 Zayed;m pr‘,’“del"y@ k zamé&stnanciim bez piistupu
teambuildingovych aktivit k intranetu a digitalnim kandlim
1.1.1 Vytvoteni nové struktury Prostitedky/vstupy Casovy harmonogram
benefitl na Intranetu Finan¢ni prostfedky Kvéten — erven 2025 - zahajeni
1.1.2 Vytvoteni a zasilani Lidé projektu, pfipominkovani navrhi
prehledné tabulky benefiti pro Internet vedenim a schvaleni zaméru, vcetné
zaslani emailovou korespondenci | Pocitac sestaveni realiza¢niho tymu
zaméstnanclim Cervenec - srpen 2025 — Gpravy
1.1.3 Tvorba tisténych piechledt stavajicich benefitl a vyclenéni
benefitl v anglictiné a finan¢niho rozpoctu
ukrajinsting Zari —fijen 2025 — tvorba nové
1.1.4 Umisténi materialti na struktury a ptehledné tabulky
o dostupna mista pro délnické benefitl na intranetu a piiprava
= profese tisténych materiald ve tiech
£ | 1.2.1 Névrh systému navySovani jazycich
ks firemniho volna po kazdych 5 Listopad - prosinec 2025 — Navrh
2 | odpracovanych letech ve firme celofiremnich a diviznich
%2 | 1.3.1 Zavedeni nového modelu teambuildingovych aktivit véetné
» | prispévku na Multisport kartu a ¢asového harmonogramu

a finanéniho rozpoctu

Leden — duben 2026 — konzultace
s HR a vedenim spolecnosti

a piiprava implementa¢nich krok
Kvéten — zafi 2026 — Celofiremni
teambuildingova akce

Rijen 2026 - Vyhodnoceni projektu,

shrnuti poznatkti a pfedani navrha

vedeni ke schvaleni a pfipadné ostré

implementaci

Otevienost
zaméstnanci

a tcast

v dotaznikovych
Setfenich

Dostate¢na casova
kapacita HR
oddéleni.

Slaba komunikace
ze strany pfimych
nadfizenych

Nedostatek
finan¢nich
prostiedkt

Piedbézné podminky:
Podpora vedeni organizace
Zajem ze strany zaméstnanct
Vy¢lenéni financi na projekt




PRILOHA P VI: NAVRH CLENENI BENEFITU NA INTRANETU

ZAMESTNANECKE BENEFITY

FINANCNI PRISPEVKY

Prispévek na zivotni pojisténi

Prispévek na penzijni pfipojisténi a dopliikové penzijni spofeni
Prispévek na ubytovani zaméstnanct na trvalych pracovistich
Prispévek na lazenskou péé¢i

Poskytnuti zaptjcky

Odmeény pii zivotnich a pracovnich vyrocich
DOVOLENA

5 dni firemniho volna s navySenim o 1 den po kazdych péti odpracovanych letech ve spolecnosti
HOCHTIEF CZ

3 dny sick days

CAFETERIE

HOCHTIEF Benefitycafé

ZVYHODNENE NABIDKY

Vyhody O2 family

Vyhodné ceny DATART

ZDRAVI

MultiSport karta

Odména pro darce krve

Priplatek za praci ve ztizeném a zdravi Skodlivém prostiedi

GS BENEFIT PROGRAM
VOLNOCASOVE AKTIVITY

Teambuildingova celofiremni akce

Mensi divizni akce

DALSI VYHODY

Nahrada mzdy i za druhy den volna, pokud se zaméstnanec Zeni nebo vdava
Dalsi jeden den s nahradou mzdy v pfipadé pohibu manzela, druha nebo ditéte

Dalsi az tii dny pracovniho volna v kalendainim roce s nahradou mzdy, pokud zaméstnanec doprovazi
zdravotné postizené dit¢ nebo rodinného pfislusnika do zafizeni socialni péce nebo internatni skoly

Odména za pracovni pohotovost ve vysi 15 % jeho prumérného vydélku za kazdou hodinu pohotovosti

Nahrada za opotiebeni vlastniho nafadi, které zaméstnanec pouzil pro pracovni potieby



