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Vzdělávací cíle 
✓ Pochopíte, jak systémy zaměstnaneckých benefitů přispívají k duševní pohodě, 

angažovanosti a udržitelnosti organizace. 
✓ Budete umět vysvětlit klíčové principy benefitů orientovaných na well-being, včetně 

inkluze, flexibility, férovosti a prevence. 
✓ Budete umět identifikovat hlavní výzvy týkající se navrhování systémů benefitů pro 

různorodé pracovníky. 
✓ Budete umět analyzovat role digitálních technologií a umělé inteligence při formování 

moderních systémů benefitů a osobního well-beingu. 
✓ Uvědomíte si etické aspekty a rizika spojená s digitálními a AI přínosy. 
✓ Budete schopni zhodnotit, jak se zaměstnanci mohou aktivně zapojit do benefitních 

systémů a využívat je k podpoře své vlastní duševní pohody. 

 

Úvod 
 
Zaměstnanecké benefity se vyvinuly v silné nástroje pro podporu well-beingu na pracovišti a 
formují celkové prožitky zaměstnanců. Představují hmatatelný odraz kultury, etiky a priorit 
organizace. V současném prostředí jsou benefity víc než jen kompenzace – jsou to projevy 
péče, začlenění a sdílené odpovědnosti. 
 
Koncept zaměstnaneckých benefitů vznikl během průmyslové revoluce, kdy tvrdé pracovní 
podmínky, nedostatek bezpečnosti a nestabilní mzdy vedly ke zvýšenému sociálnímu napětí. 
Zaměstnavatelé postupně rozpoznali, že stabilita a ochrana podporují nejen loajalitu, ale i 
produktivitu. Mezi rané benefitní programy patřilo pojištění proti úrazům, příspěvky na zdravotní 
péči a důchodové programy. Tyto iniciativy položily základy moderního sociálního státu a 
konceptu společenské odpovědnosti firem. 
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Ve 21. století se rozsah přínosů dramaticky rozšířil. Globalizace, demografické změny a 
digitální transformace přetvořily to, co zaměstnanci nejvíce oceňují. Zdraví a finanční stabilita 
zůstávají důležité, ale well-being nyní zahrnuje také mít emoční odolnost a poslaní, flexibilitu a 
sounáležitost. Organizace přecházejí z transakčního na vztahový přístup – od "co dáváme" k 
"jak podporujeme". 
 

 
Benefity orientované na duševní pohodu nejen zvyšují spokojenost zaměstnanců, ale také 
posilují zapojení, kreativitu a loajalitu zaměstnanců. Podle Eurofound (2021) organizace s 
integrovanými strategiemi pro well-being hlásí vyšší produktivitu a nižší fluktuaci zaměstnanců. 
Proto well-being není luxusem ani morálním gestem – je strategickou nutností pro udržitelnost 
organizace. 
 

 
Tato kapitola zkoumá principy, výzvy a reálné aplikace systémů benefitů založených na well-
beingu po celé Evropě. Propojuje klasické motivační teorie se současnými HR praktikami a 
poskytuje most mezi psychologií, managementem a sociálními inovacemi. 
 

Popis výzvy 
 
Navrhovat systémy benefitů, které skutečně podporují duševní pohodu, je složité. Mnoho 
organizací nadále používá zastaralé rámce, které se zaměřují na finanční nebo symbolické 
přínosy, aniž by řešily hlubší lidské potřeby. Moderní pracovní síla je stále rozmanitější, 
vícegenerační a globální, což vyžaduje nové úrovně přizpůsobení a citlivosti. 
 

 
Tradiční benefity – jako stravovací poukázky, bonusy a příspěvky na důchod – zůstávají cenné, 
ale již nejsou dostačující. Zaměstnanci hledají benefity, které odrážejí osobní okolnosti a 
společenské hodnoty: péči o duševní zdraví, environmentální iniciativy, kontinuální vzdělávání 
a flexibilitu. Výzkum OECD (2022) ukazuje, že přínosy související s well-beingem přímo korelují 
s vyšším zapojením a nižší mírou vyhoření. 
 

 
Klíčovou roli hrají také generační rozdíly. Mileniálové a generace Z například upřednostňují 
flexibilitu, mít jasné cíle a společenskou odpovědnost před dlouhodobými finančními 
výhodami. Baby boomers často oceňují stabilitu a bezpečnost zdravotní péče. Organizace 
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musí navrhovat systémy, které osloví všechny generace, aniž by vytvářely vnímání nerovnosti 
nebo zanedbávání. 
 

 
Další velkou výzvou je vnímání a důvěra. Zaměstnanecké výhody jsou symbolickým vyjádřením 
psychologické smlouvy – nepsané dohody o vzájemných očekáváních mezi zaměstnavatelem a 
zaměstnancem. Když organizace tento implicitní slib nesplní, zaměstnanci to vnímají jako 
porušení, což vede k stažení se nebo cynismu. Naopak, když jsou přínosy v souladu s 
autentickou péčí, stávají se silnými nástroji pro organizační loajalitu a kulturní soudržnost. 
 

 
Náklady a škálovatelnost také vytvářejí napětí. Malé a střední podniky často postrádají zdroje 
velkých korporací. Nicméně kreativní nízkonákladové iniciativy – jako flexibilní rozvrhy, 
programy uznání nebo partnerství s místními poskytovateli služeb – mohou být stejně účinné. 
Klíčem je relevance a autentičnost, nikoli peněžní hodnota. 
 

 
Posledním klíčovým, ale často přehlíženým faktorem zůstává komunikace. I ty nejlépe 
navržené systémy selžou, pokud zaměstnanci nevědí, co je nabízeno nebo jak to používat. 
Studie ukazují, že méně než 50 % zaměstnanců v Evropě plně rozumí svým benefitním 
balíčkům. Transparentní komunikace, pravidelné aktualizace a účast zaměstnanců na 
navrhování benefitů pomáhají zajistit zapojení a vnímanou spravedlnost. 
 

Principy systémů zaměstnaneckých 
benefitů orientovaných na well-being 
Systémy benefitů orientované na well-being stojí na několika hlavních principech: inkluzivita, 
flexibilita, spravedlnost, prevence a udržitelnost. Tyto principy, založené na psychologických a 
organizačních teoriích, proměňují transakční benefity ve smysluplné vztahy mezi 
zaměstnavateli a zaměstnanci. 

 
Inkluzivita zajišťuje dostupnost pro všechny zaměstnance bez ohledu na věk, zázemí nebo 
pracovní pozici. Inkluzivní systémy uznávají, že různí jednotlivci mají různé potřeby – to, co 
podporuje duševní pohodu jednoho člověka, nemusí fungovat u druhého. Například nabídka 
jak poukázek na péči o děti, tak podpory péče o seniory odráží pochopení rozmanitosti v 
životních fázích. 
 



 

Project No. 2024-1-CZ01-KA220-ADU-000245951 5 

 
Teorie spravedlnosti (Adams, 1965) je základem rovnoměrnosti v systémech benefitů. 
Zaměstnanci neustále přemýšlí nad tím, co přispívají a co za to dostávají. Vnímání nerovnosti – 
ať už skutečné nebo domnělé – může vést k nespokojenosti. Proto jsou transparentní politiky 
benefitů a stejně přístupné příležitosti nezbytné pro udržení důvěry a motivace. 

 

Flexibilita zvyšuje autonomii, což je ústřední pilíř teorie sebeurčení (Deci & Ryan, 2000). 
Cafeteria systém, populární v zemích jako Česko a Polsko, umožňuje zaměstnancům 
přizpůsobit benefity osobním potřebám. Tím, že organizace umožňují volbu – mezi sportovními 
členstvími, terapeutickými sezeními, učením jazyka nebo kulturními aktivitami – respektují 
individuální svobodu a kompetence. 
 

 
Preventivní strategie jsou v souladu s modelem požadavků a zdrojů v práci (JD-R) (Schaufeli & 
Bakker, 2004), který zdůrazňuje zdroje, jež zmírňují stres dříve, než eskaluje. Výhody jako 
každoroční zdravotní prohlídky, programy řešící mentální zdraví a workshopy o odolnosti působí 
jako proaktivní prevence. Prevence podporuje jak duševní pohodu zaměstnanců, tak 
dlouhodobé snižování nákladů. 
 

Udržitelnost zajišťuje, že iniciativy na podporu well-beingu nejsou jednorázové kampaně, ale 
integrované části obchodní strategie. Systémy udržitelných benefitů zohledňují 
environmentální, ekonomické a sociální rozměry. Například firmy podporující ekologickou 
dopravu nebo dobrovolnické dny podporují jak pohodu, tak firemní odpovědnost. 
 

Model PERMA (Seligman, 2011) poskytuje komplexní rámec pro pochopení, jak mohou benefity 
podporovat rozkvět. Každá složka – Pozitivní emoce, Zapojení, Vztahy, Smysluplnost a Úspěch – 
může být posílena prostřednictvím výhod, jako jsou programy uznání, mentorství, flexibilní 
práce a příležitosti k celoživotnímu vzdělávání. 
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Digitální pohoda a umělá inteligence v 
systémech zaměstnaneckých benefitů 
Digitální transformace 
zásadně změnila způsob, 
jakým je práce organizována, 
prožívána a hodnocena. 
Zatímco digitální nástroje 
zvyšují efektivitu a flexibilitu, 
přinášejí také nová rizika pro 
well-being, jako je neustálá konektivita, informační přetížení, techno-stres a nejasné hranice 
mezi prací a osobním životem. Digitální well-being znamená zdravé, vyvážené a uvědomělé 
využívání digitálních technologií způsoby, které podporují, nikoli podkopávají duševní, 
emocionální a sociální pohodu. 

V rámci systémů zaměstnaneckých benefitů se digitální well-being přeměnil z volitelné 
podpory ve strategickou nutnost. Organizace si stále více uvědomují, že digitální stres není jen 
individuální problém, ale systémový problém, který je spojený s návrhem pracovních pozic 
nebo vedením a organizační kulturou. Systémy benefitů nyní slouží jako klíčové mechanismy 
pro zmírnění digitálního zatížení a podporu udržitelných digitálních pracovních praktik. 

Role umělé inteligence v systémech 
benefitů orientovaných na pohodu 
Umělá inteligence (AI) mění systémy zaměstnaneckých benefitů tím, že umožňuje 
personalizaci, predikci a prevenci. Na rozdíl od tradičních statických výhod se systémy řízené 
AI dynamicky přizpůsobují individuálním potřebám, vzorcům používání a ukazatelům rizik. 

Aplikace AI ve well-being benefitech obvykle zahrnují: 

Personalizovaná doporučení benefitů založená na životní fázi, pracovním zatížení a 
preferencích 

Včasná detekce rizik vyhoření prostřednictvím behaviorálních a zapojených dat 

Chatboti a virtuální asistenti poskytují podporu a vedení v oblasti duševního zdraví 

Prediktivní analýza rizik spojených s absencemi, fluktuací a duševním zdravím  
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Z teoretického hlediska jsou systémy benefitů podporované AI silně v souladu s teorií 
sebeurčení i s modelem JD-R. Personalizace totiž zvyšuje autonomii s kompetencí a AI pomáhá 
vyvažovat pracovní požadavky s přizpůsobenými zdroji. 

AI však není hodnotově neutrální. Jeho účinnost závisí na etickém řízení, transparentnosti a 
důvěře. Když zaměstnanci vnímají AI spíše jako podpůrný nástroj než jako sledovací zařízení, 
pak umělá inteligence posiluje well-being. 

 

Přínosy pro digitální well-being: Klíčové 
kategorie a příklady 
Digitální systémy pro well-being obvykle zahrnují několik propojených komponent: 

1. Mentální a emoční digitální podpora 
• Programy podpory zaměstnanců (EAP) poháněné umělou inteligencí 
• Důvěrné digitální platformy pro poradenství a terapii 
• Aplikace orientované na mindfulness a zvládání stresu 
• Nástroje pro sledování nálad a emoční sebereflexi 

Tyto benefity podporují preventivní well-being, což zaměstnancům umožňuje zvládat stres 
dříve, než přeroste ve vyhoření nebo stažení se. 

2. Správa hranic mezi pracovním a osobním životem 
• Politiky "práva na odpojení" podporované digitálními nástroji 
• Monitorování zátěže a optimalizace schůzek pomocí AI 
• Chytré plánovací systémy, které snižují přetížení 
• Digitální pobídky povzbuzující k přestávkám a offline času 

Takové iniciativy přímo řeší techno stres a posilují prvky pozitivních emocí a zapojení se podle 
PERMA. 

3. Fyzická digitální pohoda 
• Ergonomické hodnotící nástroje využívající AI a sebehodnocení 
• Integrace nositelných zařízení zvyšujících povědomí o pohybu a držení těla 
• Prevence digitální únavy pomocí analytiky času stráveného u obrazovky 

Fyzická a psychologická digitální pohoda jsou úzce propojené, což posiluje holistickou povahu 
systémů benefitů pro pohodu. 
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Etické výzvy a rizika benefitních systémů 
řízených umělou inteligencí 
Navzdory svému potenciálu vyvolávají digitální a AI benefity důležité etické a organizační 
otázky. Špatně navržené systémy mohou podkopat důvěru, zhoršit nerovnost nebo zvýšit stres 
místo toho, aby jej snižoval. 

Klíčová rizika zahrnují: 

• Obavy z ochrany osobních údajů a pocitu sledování: Zaměstnanci se mohou cítit spíše 
sledováni než podporováni 

• Algoritmická zaujatost: AI systémy mohou nechtěně znevýhodnit určité skupiny 
• Digitální vyloučení: Ne všichni zaměstnanci mají stejnou digitální gramotnost nebo 

přístup 
• Přílišná závislost na technologiích: Lidská podpora může být opomíjena 

Teorie spravedlnosti je v tomto kontextu obzvlášť relevantní. Zaměstnanci hodnotí nejen 
nabízené benefity, ale také jak jsou realizovány. Transparentní komunikace, dobrovolná účast a 
lidský dohled jsou nezbytné pro udržení spravedlnosti a pocitu bezpečnosti. 

Evropské perspektivy a vznikající 
praktiky 
V celé Evropě digitální iniciativy na podporu well-beingu odrážejí širší sociální hodnoty a 
regulační rámce. 

• Severské země kladou důraz na pocit bezpečnosti, etické využívání AI a silnou ochranu 
dat 

• Střední Evropa se zaměřuje na flexibilní digitální benefitní platformy integrované s 
cafeteria systémy 

• Jižní Evropa stále více využívá digitální nástroje k podpoře rovnováhy mezi pracovním a 
osobním životem a k rodinné pohodě 

• Rámce na úrovni EU, jako je GDPR a vznikající zákon o umělé inteligenci, formují 
způsob, jakým jsou digitální benefity navrhovány a spravovány 

Tyto regionální rozdíly zdůrazňují důležitost kulturní citlivosti a dodržování právních předpisů v 
digitálních strategiích well-beingu. 
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Praktické pokyny pro implementaci 
digitálních benefitů pro well-being 
Pro zajištění efektivity a důvěry by organizace měly dodržovat tyto principy: 

• Dobrovolnost: Digitální nástroje pro well-being by měly být volitelné, nikoli povinné 
• Transparentnost: Jasně vysvětlete, jaká data se sbírají a jak se používají 
• Lidský dohled: Kombinujte AI nástroje s lidskou podporou a manažerskou empatií 
• Digitální gramotnost: Poskytujte školení, která zaměstnancům pomohou používat 

nástroje s jistotou 
• Hodnocení: Pravidelně hodnoťte dopad na duševní pohodu, nejen míru užívání 

Pokud jsou digitální systémy benefitů implementovány zodpovědně, zvyšují odolnost, 
autonomii a zapojení jedinců – klíčové výsledky udržitelné duševní pohody. 

Shrnutí 
Digitální pohoda a systémy benefitů řízené umělou inteligencí představují další evoluci 
podpory zaměstnanců. Když jsou založeny na psychologické teorii, etických principech a 
designu se zaměřením na člověka, tak proměňují technologie ze zdroje stresu ve zdroj 
rozkvětu. Správně integrované digitální benefity posilují autonomii, odolnost a důvěru – důležité 
základy pro osobní i organizační well-being. 

Pohled zaměstnance: Jak aktivně 
využívat systémy benefitů pro osobní 
pohodu 
Od pasivního příjemce k aktivnímu účastníkovi 

Systémy zaměstnaneckých benefitů jsou často vnímány jako něco, co zaměstnavatelé "darují" 
– statické balíčky navržené a spravované personálními odděleními. Z pohledu osobní pohody 
tento pasivní pohled výrazně omezuje jejich potenciální dopad. Benefity jsou nejúčinnější, když 
se zaměstnanci aktivně zapojují, dělají informovaná rozhodnutí a začleňují je do svého 
každodenního života. 

Moderní systémy benefitů stále více nabízejí flexibilitu, personalizaci a digitální přístup. Bez 
uvědomění, reflexe a záměrného využívání však i ty nejštědřejší benefity zůstávají 
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nedostatečně využité. Osobní pohoda tedy závisí nejen na tom, co je nabízeno, ale také na 
tom, jak jednotlivci rozumí, vybírají a využívají dostupné zdroje. 

Tento posun od pasivity k aktivitě silně odpovídá teorii sebeurčení, která zdůrazňuje autonomii 
a kompetenci jako základy duševní pohody. 

Pochopení vašeho systému benefitů: Uvědomění jako 
první krok 

Prvním krokem k aktivnímu využití je gramotnost v oblasti benefitů – schopnost pochopit, 
jaké benefity existují, jak fungují a jak mohou podporovat osobní potřeby. 

Zaměstnanci by měli: 

• Pravidelně kontrolovat popisy a aktualizace benefitů 
• Používat digitální portály nebo informační systémy HR 
• Ptát se během zaškolení, recenzí nebo benefičních sezení 
• Vyžádat si vysvětlení bez obav z odsouzení 

Nedostatek povědomí je jedním z nejčastějších důvodů nízkého využívání benefitů. Výzkumy 
po celé Evropě ukazují, že mnoho zaměstnanců si neuvědomuje výhody související s duševním 
zdravím, učením nebo flexibilitou, i když jsou k dispozici. 

Z hlediska well-beingu mít povědomí snižuje nejistotu a posiluje vnímanou organizační 
podporu. 

Sladění benefitů s potřebami osobní pohody 

Duševní pohoda není jednotná. To, co podporuje jednoho člověka, může být pro jiného 
irelevantní nebo dokonce stresující. Aktivní využívání benefitů vyžaduje sebereflexi nad 
osobními okolnostmi, hodnotami a životní etapou. 

Zaměstnanci jsou vyzýváni, aby se ptali: 

• Co momentálně ohrožuje mou pohodu? (stres, finance, zdraví, čas) 
• Které oblasti potřebují podporu? (mentální, fyzické, sociální, finanční) 
• Jaká podpora je užitečná místo toho, aby byla zátěží? 

Použití rámců, jako je Maslowova pyramida potřeb nebo model PERMA, pomáhá 
jednotlivcům sladit výhody s hlubšími potřebami, jako je bezpečí, sounáležitost, smysl nebo 
úspěch. 

Například: 

• Výukové benefity mohou podpořit růst a smysluplnost 
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• Flexibilní práce podporuje autonomii a rovnováhu 
• Poradenské služby podporují emoční odolnost 

 

Strategická rozhodnutí ve flexibilních a cafeteria 
systémech 

Ve flexibilních nebo cafeteria systémech mají zaměstnanci možnost vybírat si z více možností. 
Zatímco tato svoboda zvyšuje autonomii, může také způsobovat zmatek nebo únavu z 
rozhodování. 

Aby bylo možné tyto systémy efektivně využívat, zaměstnanci by měli: 

• Upřednostnit benefity, které řeší současné potřeby, nikoli budoucí 
• Vyvažovat krátkodobou úlevu (např. snížení stresu) s dlouhodobou jistotou (např. 

prevence zdraví) 
• Pravidelně přehodnocovat své volby na základě změny životních okolnosti  

Tento přístup proměňuje benefity v plán dynamický místo pevně daného. 

Překonávání psychologických a sociálních bariér 

I když benefity existují, zaměstnanci mohou váhat je využít kvůli stigmatizaci, strachu z 
odsouzení nebo kulturním normám. Podpora duševního zdraví, zkrácená pracovní doba nebo 
flexibilita jsou z těchto důvodů často nedostatečně využívány. 

Aktivní užívání benefitů vyžaduje: 

• Přeformulování benefitů ze slabosti na zdroj legitimní péče o sebe 
• Pochopení ochrany důvěrnosti 
• Uvědomění si, že podpora pohody zlepšuje, nikoli snižuje výkon 

Z pohledu teorie rovnosti není využívání benefitů zneužití výhod – znamená to spravedlivou 
účast na výměnném vztahu mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem. 

Komunikace potřeb a poskytování zpětné vazby 

Zaměstnanci ovlivňují systémy benefitů nejen prostřednictvím využívání, ale také hlasem a 
zpětnou vazbou. Vyjádření potřeb pomáhá organizacím efektivněji přizpůsobovat systémy. 

Konstruktivní kroky zahrnují: 

• Účast v průzkumech a sezeních, které se týkají zpětné vazby 
• Sdílení zkušeností s HR nebo zástupci zaměstnanců 
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• Návrhy na zlepšení neuspokojených potřeb 
• Zapojování se do co-creation aktivit, podle možností.  

Tato aktivní účast posiluje psychologickou smlouvu a posiluje kulturu vzájemné odpovědnosti 
za well-being. 

Začlenění výhod do každodenních návyků pro zdraví 

Benefity jsou nejúčinnější, když jsou začleněny do každodenních rutin, místo aby byly 
považovány za výjimečné události. 

Příklady zahrnují: 

• Plánování pravidelného času na výuku nebo cvičení 
• Používání nástrojů duševního zdraví preventivně, nejen v krizi 
• Kombinace výhod flexibility s jasnými osobními hranicemi 
• Pravidelné zamyšlení nad tím, co podporuje nebo vyčerpává duševní pohodu 

Tento preventivní přístup odpovídá modelu požadavků a zdrojů v práci, který klade důraz na 
včasnou podporu před reaktivním zvládáním. 

Vzdělávací aktivity a reflexní cvičení (pohled 
zaměstnance) 

Aktivita 1 – Mapa osobních výhod:  
Vyjmenujte všechny výhody dostupné vám (nebo hypotetické organizaci). Kategorizujte je 
podle oblasti well-beingu a určete, kterou aktivně využíváte. 

Aktivita 2 – Deník reflexe:  
Popište jeden benefit, který jste nikdy nevyužili. Co vám zabránilo ho použít? Jak byste jej 
pozměnili? 

Aktivita 3 – Rozhodovací scénář: 
Letos si můžete vybrat tři benefity. Které si vyberete a proč? Propojte své volby s vlastními 
potřebami. 

Aktivita 4 – Hlasové cvičení:  
Připravte krátkou zprávu, která navrhne jedno zlepšení benefitního systému vaší organizace. 

Shrnutí 

Z pohledu osobního well-beingu nejsou systémy zaměstnaneckých benefitů pasivní odměny, 
ale nástroje pro péči o sebe, růst a odolnost. Když zaměstnanci rozumí, volí si a aktivně 
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využívají benefity, posilují autonomii, kompetence a zapojení. Well-being se tak stává sdílenou 
odpovědností – podporovanou organizacemi, ale formovanou individuálním povědomím a akcí. 

 

Případové studie z Evropy 
 
Případová studie 1 – Česko: Velká automobilová firma představila cafeteria systém, který 
nabízí stovky možností, od fitness vstupů až po terapeutické sezení. Po roce se spokojenost 
zaměstnanců zvýšila o 25 % a absence klesla o 12 %. Společnost poznamenala, že nabídnutí 
autonomie a transparentnosti zlepšilo důvěru, což je v souladu s teorií sebeurčení. 
 

 
Případová studie 2 – Řecko: Turistický podnik, který bojuje se sezónním stresem, vytvořil 
program psychologických workshopů, flexibility rodinné dovolené a grantů na vzdělávání dětí. 
Tato iniciativa zvedla udržení zákazníku o 30 %  a vedla k lepším zákaznickým skóre 
spokojenosti. Herzbergova dvou faktorová teorie to vysvětluje jako nárůst motivátorů – 
úspěchů a uznání – nikoli pouze hygienických faktorů. 
 

 
Případová studie 3 – Litva: Fintech společnost čelící digitální únavě představila online 
poradenství, aplikace pro mindfulness a ergonomické dotace. Během šesti měsíců 
zaměstnanci hlásili vyšší soustředění a angažovanost. Iniciativa ukázala, že je třeba řešit 
psychologický a fyzický well-being jako propojené oblasti a nikoliv samostatně. 
 

 
Případová studie 4 – Finsko: Technologický startup zavedl iniciativu "Týden well-beingu", který 
kombinuje fyzickou zdatnost, workshopy a vzájemné mentorství. Účast překonala očekávání, 
zesílila komunitní vazby a snížila úroveň stresu. Program odrážel princip zapojení se a vztahů 
PERMA. 
 

 
Případová studie 5 – Španělsko: Nadnárodní banka pilotně zavedla inkluzivní systém well-
beingu zaměřený na rovnost pohlaví, duševní zdraví a flexibilní práci. Průzkumy odhalily lepší 
vnímání spravedlnosti a transparentnosti, což ilustruje význam teorie spravedlnosti v oblasti 
navrhování benefitů. 
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Případová studie 6 – Německo: Výrobní firma zavedla program podpory duševního zdraví ve 
spolupráci s místními psychology a nevládními organizacemi. Po roce klesla absence 
způsobená stresem o 18 %. Vedení hlásilo vyšší morálku a nižší fluktuaci zaměstnanců, což 
potvrzuje tvrzení modelu JD-R, že zdroje zmírňují pracovní zátěž. 
 

Řešení a strategie zvládání 
 
Pro navrhování a udržování efektivních systémů benefitů by organizace měly přijmout holistický 
a na důkazech založený přístup. Strategie by měly zahrnovat analýzu dat, konzultace se 
zaměstnanci a dlouhodobé hodnocení. Následující kroky shrnují klíčové faktory úspěchu: 
 

 
1. **Hodnocení potřeb: ** Pravidelně se dotazujte zaměstnanců, abyste pochopili měnící se 
očekávání. Různé životní etapy vyžadují rozdílné benefity – flexibilitu pro mladé rodiče, kariérní 
rozvoj pro rané profesionály a zdravotní jistotu pro starší zaměstnance. 
 

2. **Přizpůsobení: ** Implementujte modulární nebo cafeteria systémy, které umožňují 
individuální volbu. Personalizace zvyšuje motivaci a vnímanou spravedlnost. 
 

3. **Prevence:** Zaveďte programy na podporu zdraví a duševní pohodu, které se včas zaměří 
na možné stresory. 
 

4. **Integrace:** Zajistěte, aby benefity byly součástí širší strategie HR a udržitelnosti a byly 
provázané s hodnotami a posláním organizace. 
 

5. **Měření:** Sledujte účast, spokojenost a zdravotní výsledky aby mohlo dojít k dynamické 
úpravě programů. 
 

6. **Komunikace:** Udržujte transparentnost a inkluzivitu prostřednictvím digitálních portálů, 
workshopů a zpětné vazby. 
 

 
Regionální trendy ukazují inovace v různých kontextech. Ve střední Evropě dominují flexibilní 
benefitní platformy. Jižní Evropa klade důraz na komunitní a rodinné programy. Severní Evropa 
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se zaměřuje na duševní zdraví, pocit bezpečnosti a sociální rovnost. Každá odráží průnik 
kultury, ekonomiky a sociální politiky. 
 

Nástroje a postupy 
Moderní systémy well-beingu se spoléhají na kombinaci digitálních nástrojů a zapojení lidí. 
Programy podpory zaměstnanců (EAP) poskytují důvěrné poradenství, zatímco digitální 
platformy nabízejí přístup k online zdrojům zaměřeným na fitness, mindfulness a výživu. 
Nástroje poháněné AI personalizují plány duševní pohody na základě údajů a preferencí. 
 

Nefinanční uznání je stejně hodnotné. "Platformy na poděkování", dny well-beingu a stipendia 
na učení posilují vnitřní motivaci a pocit sounáležitosti. Gamifikované výzvy, jako jsou 
krokovací soutěže nebo tabule vděčnosti, podporují zapojení a zároveň podporují týmovou 
spolupráci. 

Dalším důležitým nástrojem je školení v oblasti vedení. Manažeři jsou strážci well-beingu. 
Vzdělávání lídrů v empatii, emoční inteligenci a duševní gramotnosti zajišťuje, že benefity 
konají skutečné kulturní změny, nikoli jen povrchové problémy. 

Aktivity a reflexní cvičení 
Aktivita 1 – Deník reflexe: Vzpomeňte si na pracovní benefit, který zvýšil vaši motivaci. 
Identifikujte, která teorie nejlépe vysvětluje její dopad (Maslow, Herzberg nebo SDT). 

 

Aktivita 2 – Debata: Porovnejte proaktivní a reaktivní přínosy. Které jsou účinnější při udržování 
dlouhodobé pohody? 

 

Aktivita 3 – Simulace: Ve skupinách navrhněte inkluzivní cafeteria systém vyvažující náklady a 
rozmanitost. Prezentujte a hajte svůj model před vrstevníky. 

 

Aktivita 4 – Hraní rolí: Vystupujte jako HR lídři a přesvědčujte manažery, aby investovali do 
preventivních programů pro well-being. Podpořte svůj argument daty a teoriemi. 

 

Aktivita 5 – Reflexní průzkum: Zhodnoťte současné benefity vaší organizace a identifikujte 
oblasti pro inovace nebo inkluzivitu. 
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Shrnutí 
 
Systémy zaměstnaneckých benefitů se vyvíjejí z tradičních nástrojů odměňování do 
komplexních rámců pro well-being a udržitelnost. Tyto systémy jsou založeny na teoriích jako 
Maslowova pyramida potřeb (1943), Herzbergova dvou faktorová teorie (1968), teorie 
sebeurčení (2000) a model JD-R (2004), a pomáhají organizacím vyvážit individuální 
spokojenost s kolektivním výkonem. 
 
Praktické příklady z celé Evropy ukazují, jak kulturní a ekonomické kontexty ovlivňují realizaci 
iniciativ na podporu well-beingu. Ať už prostřednictvím flexibility v cafeteria systému ve střední 
Evropě nebo inovací v oblasti duševního zdraví v severských zemích, každý přístup přispívá k 
rostoucímu uznání, že duševní pohoda je nedílnou součástí úspěchu organizace. 
 
Nakonec by systémy benefitů měly být inkluzivní, flexibilní, spravedlivé a udržitelné – navržené 
nejen k přilákání a udržení zaměstnanců, ale také k podpoře zapojení, smysluplnosti a 
odolnosti. Když se well-being stane základní hodnotou místo doplňku, organizace a jednotlivci 
společně prosperují. 
 

Zdroje 
Evropská komise – Zaměstnanost, sociální záležitosti a začleňování 
, zaměstnanecké benefity a sociální ochrana v EU 
https://commission.europa.eu/employment-social-affairs 
Přehled systémů sociálního zabezpečení, zaměstnaneckých benefitů a politik souvisejících s 
blahobytem napříč členskými státy EU. 

 

OECD – Blahobyt a sociální ochrana 
Zaměstnanecké benefity, rovnováha mezi pracovním a osobním životem a pohoda 
https://www.oecd.org/socialEvidence-based 
poznatky o tom, jak systémy benefitů podporují pohodu, rovnováhu mezi pracovním a osobním 
životem a ekonomickou jistotu. 

 

Mind Tools 
Zaměstnanecké benefity a pohoda v práci 
https://www.mindtools.com 

https://www.mindtools.com/
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Praktická vysvětlení benefitů, motivace, zapojení a toho, jak mohou zaměstnanci aktivně 
využívat podpůrné systémy na pracovišti. 

 

Reference 
Adams, J. S. (1965). Nerovnost v sociální výměně. In L. Berkowitz (ed.), Advances in Experimental Social 
Psychology (sv. 2, s. 267–299). Academic Press. 
 
Deci, E. L., & Ryan, R. M. (2000). "Co" a "proč" snahy o dosažení cílů: lidské potřeby a sebeurčení 
chování. Psychologické zkoumání, 11(4), 227–268. 
 
Herzberg, F. (1968). Ještě jednou: Jak motivujete zaměstnance? Harvard Business Review, 46(1), 53–
62. 
 
Maslow, A. H. (1943). Teorie lidské motivace. Psychological Review, 50(4), 370–396. 
 
Schaufeli, W. B., & Bakker, A. B. (2004). Požadavky na práci, pracovní zdroje a jejich vztah k vyhoření a 
angažovanosti: Vícevzorková studie. Journal of Organizational Behavior, 25(3), 293–315. 
 
Seligman, M. E. P. (2011). Flourish: Vizionářské nové chápání štěstí a pohody. Free Press. 
 
Eurofound. (2021). Pracovní podmínky a rovnováha mezi pracovním a osobním životem v Evropě. Úřad 
pro publikace Evropské unie. 
 
Světová zdravotnická organizace. (2010). Zdravá pracoviště: Model pro akci. WHO Press. 
 
OECD. (2022). Jak se má život? Měření pohody. OECD Publishing. 

 

  



 

Project No. 2024-1-CZ01-KA220-ADU-000245951 18 

Modul 6 – Případové studie: Principy well-
beingu v systémech zaměstnaneckých 
benefitů 
Případová studie 1 – Využití flexibilních benefitů k 
podpoře duševní pohody 

Stručný popis:  

Středně velká IT společnost představila cafeteria systém benefitů, který zaměstnancům 
umožňuje vybírat mezi podporou duševního zdraví, vzdělávacími programy, sportovními 
aktivitami a dodatečnou dovolenou. Ačkoliv byl systém dobře navržen, mnoho zaměstnanců 
zpočátku volilo pouze tradiční benefity, jako jsou stravovací poukázky a příspěvky na důchod. 
 
Jedna zaměstnankyně, Jana, zažívala rostoucí stres kvůli termínům projektů a digitálnímu 
přetížení. Po absolvování interního informačního sezení si uvědomila, že v systému benefitů 
jsou zahrnuty důvěrné online poradenství a aplikace mindfulness. Rozhodla se přesměrovat 
část svého benefitního rozpočtu právě do těchto možností. 
 
Během několika měsíců Jana využívala poradenskou platformu preventivně, nikoli jen v krizích. 
Také omezila přesčasy kombinací výhod flexibility a jasnějšími osobními hranicemi. 
 

Popis problému:  

Nízká gramotnost v oblasti benefitů a jejich pasivní užívání omezovaly dopad dostupných 
benefitů na well-being. 
 

Emocionální / fyzické dopady:  

Zvýšený stres, únava, snížená koncentrace před intervencí; zlepšená emoční rovnováha po 
zásahu. 
 

Reakce / Intervence: 

 Zlepšená komunikace, vzdělávání o benefitech a aktivní volba zaměstnanců. 
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Reflexní otázky: 

1. Proč byly zdravotní benefity zpočátku nedostatečně využívány? 
2. Jak autonomie ovlivnila Janinu pohodu? 
3. Jakou roli hraje komunikace v efektivitě benefitů? 
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Případová studie 2 – Digitální pohoda a podpora 
založená na AI ve fintech firmě 

Stručný popis: 
Rychle rostoucí fintech společnost zaznamenala zvyšující se digitální únavu mezi zaměstnanci 
pracujícími v hybridním režimu. Dlouhý čas strávený u obrazovky, časté meetingy a neustálá 
konektivita vedly k problémům s koncentrací a emočnímu vyčerpání. 
 
Organizace zavedla AI podporovanou digitální platformu pro well-being jako součást svého 
systému benefitů. Platforma poskytovala personalizovaná doporučení, jako jsou připomínky 
přestávek, přehled o pracovní zátěži a přístup k online poradenství. Účast byla dobrovolná a 
využití dat bylo jasně komunikováno. 
 
Zpočátku byli někteří zaměstnanci skeptičtí a obávali se, že budou sledování. Po transparentní 
komunikaci a ujištění o ochraně osobních údajů vzrostla důvěra. Zaměstnanci začali nástroje 
používat k řízení pracovní zátěže a zotavení. 
 

Popis problému:  

Digitální přetížení a počáteční nedůvěra ve výhody založené na AI. 
 

Emocionální / fyzické dopady:  

Duševní únava, stres, snížené zapojení před intervencí. 
 

Reakce / Intervence: 

Etická implementace AI, transparentnost a dobrovolná účast. 
 

Reflexní otázky: 

1. Jaká rizika jsou spojena se systémy benefitů založenými na AI?  
2. Jak transparentnost ovlivnila důvěru? 
3. Jak mohou digitální benefity podpořit prevenci bez pocitu kontrolování? 
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Případová studie 3 – Sladění benefitů s životními 
etapami a rovností 

Stručný popis: 
Výrobní společnost nabízela všem zaměstnancům standardní balíček benefitů, zaměřený 
především na finanční odměny. Mladší zaměstnanci hlásili nízkou angažovanost, zatímco 
starší zaměstnanci oceňovali stabilitu ve zdravotnictví. 
 
Po interním průzkumu organizace přepracovala svůj systém benefitů tak, aby odrážel 
rozmanitost v životních fázích. Nové možnosti zahrnovaly podporu péče o děti, poradenství v 
péči o seniory, flexibilní směny a programy prevence zdraví. Všechny výhody byly nabízeny 
transparentně, aby se předešlo vnímání nespravedlnosti. 
 
Zaměstnanci uváděli, že se cítí více respektováni a podporovaní, i když osobně nevyužili 
všechny benefity. 
 

Popis problému:  

Univerzální výhody nedokázaly řešit rozmanité potřeby well-beingu. 
 

Emocionální / fyzické dopady:  

Frustrace a odpojení před změnou benefitů; zvýšená důvěra a spokojenost po ní. 
 

Reakce / Intervence:  

Inkluzivní, flexibilní a transparentní návrh benefitů založený na principech rovnosti. 
 

Reflexní otázky: 

1. Jak se v tomto případě uplatňuje teorie rovnosti? 
2. Proč je vnímaní spravedlivosti důležité pro well-being?  
3. Jak mohou organizace vyvážit rozmanitost a rovnost? 
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